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Sammandrag

Bakgrund: Under de senaste åren har Lindesbergs kommun haft ett växande problem med sjukskrivningar bland sina anställda. Problemen är störst inom skola och äldreomsorg där sjukskrivningarna steg med 52,6 % under 1999. Naturligtvis har både politiker, chefer och anställda funderat över hur arbetssituationen skulle kunna förbättras. Flera försök att förbättra arbetsmiljön kommer också att inledas under hösten år 2000. Bland försöken märks bland annat införandet av en vikariepol och försök med flexibla arbetstider enligt en modell som kallas tvättstugemodellen. Ett annat av de förslag som har kommit upp från de anställda på två avdelningar inom äldreomsorgen är att man ska pröva det så kallade 3-3 systemet inom verksamheten. De anställda, liksom deras närmaste chefer som också stödjer förslaget, menar att det skulle kunna sänka sjukskrivningarna och minska stressen och utbrändheten. 

Syfte: Syftet med uppsatsen är att analysera vilka förändringar som är nödvändiga och vilka praktiska problem som måste lösas innan 3-3 systemet kan införas på två avdelningar inom äldreomsorgen i Lindesberg

Problemfrågor: Den övergripande problemfrågan är: Hur man ska få 3-3 systemet att fungera i praktiken? Denna problemfråga kan delas upp i fyra separata delar:

1.
Ekonomiska beräkningar Vilka ökade kostnader och vilka besparingar för införandet av 3-3 systemet med sig? Under vilka förutsättningar kan man hålla sig inom den nuvarande kostnadsramen?

2.
Arbetsrättsliga konsekvenser: Vilka förändringar måste ske i  kollektivavtalet mellan arbetstagarorganisationen och arbetsgivaren? 

3.
Praktiska förändringar: Vilka förändringar av arbetsschema, semesterrutiner och vikariat måste ske när man inför det nya systemet? Hur utnyttjar man den flexibilitet som systemet erbjuder? 

4. Personalens syn: Hur ser de anställda på förändringen, vilka positiva och negativa följder förväntar man sig och vad beror detta i så fall på?

Avgränsningar: Uppsatsen omfattar bara två avdelningar inom äldreomsorgen i Lindesbergs kommun. Den omfattar bara vårdbiträden och undersköterskor i själva huvudverksamheten inte chefer eller administrativ personal och inte heller nattpersonal. 

Genomförande: Uppsatsen bygger på empiriskt material från såväl Lindesbergs kommun, intervjuer med de anställda som tidigare erfarenheter kring arbetstidfrågor. En del av materialet har också hämtats från relevanta lagar och avtal. Materialet har sedan analyserats med hjälp av relevanta teorier.

Resultat: Med hänsyn tagen till relevanta förutsättningar så är det möjligt att införa 3-3 systemet på två avdelningar i Lindesberg kommun. 
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1
Inledning

1.1
Bakgrund

Under de senaste åren har Lindesbergs kommun haft ett växande problem med sjukskrivningar bland sina anställda. Problemen är störst inom skola och äldreomsorg där sjukskrivningarna steg med 52,6 % under 1999. Naturligtvis har både politiker, chefer och anställda funderat över hur arbetssituationen skulle kunna förbättras. Flera försök att förbättra arbetsmiljön kommer också att inledas under hösten år 2000. Bland försöken märks bland annat införandet av en vikariepol och försök med flexibla arbetstider enligt en modell som kallas tvättstugemodellen. Ett annat av de förslag som har kommit upp från de anställda på två avdelningar inom äldreomsorgen är att man ska pröva det så kallade 3-3 systemet inom verksamheten. De anställda, liksom deras närmaste chefer som också stödjer förslaget, menar att det skulle kunna sänka sjukskrivningarna och minska stressen och utbrändheten. 

Det var för några år sedan som uppfinnaren och egenföretagaren Sune Nygren i Lindesberg lanserade ett nytt arbetstidsystem som kallas för 3-3 systemet. Den grundläggande tanken bakom systemet är att det faktum att alla normalt är lediga under samma tid, lördag och söndag, är ett resurslöseri. Som läget är idag så utnyttjas normalt inte skolor, industrier, daghem och banker etc. alla veckans dagar utan står oanvända två av sju dagar. Istället för att arbeta fem dagar och vara lediga två, vilket är det normala, borde vi enligt Sune Nygren arbeta tre dagar och vara lediga tre dagar och ha full verksamhet alla veckansdagar. Målet med systemet är inte bara att öka driftstiden och minska arbetstiden utan också att ge ett mer flexibelt arbetstidssystem. För den som vill läsa en mer detaljerad beskrivning av 3-3 systemet hänvisar jag till kapitel 4 i uppsatsen.

I Lindesbergs kommun känner de flesta invånarna till 3-3 systemet och flera, både inom det privata näringslivet och den offentliga sektorn, funderar på att införa systemet. Idén har där blivit känd genom att två frisörer sedan två år tillbaka har använt systemet och på så sätt hållit öppet även lördagar och söndagar. Via deras kundkrets och artiklar i lokalpressen har sedan allt fler fått upp ögonen för 3-3 systemet. Också nationellt har 3-3 systemet blivit allt mer uppmärksammat. Bland annat har tidningar som LO-tidningen, Arbetarskydd, Kommunal ekonomi, SAF-tidningen och Expressen skrivit om systemet. Dessutom har Sune Nygren vid ca tio olika tillfällen fått möjlighet att presentera sina tankar i olika radioprogram. 

Föreliggande uppsats är en utredning om hur två avdelningar inom äldreomsorgen ska kunna förverkliga tanken med 3-3 systemet. Den riktar sig främst till områdeschefer och avdelningschefer i den kommunala äldreomsorgen. Men den kan också användas av andra som funderar på att införa 3-3 systemet som en vägledning. Utredningen rör sig mellan tre inriktningar av ekonomiämnet: organisationsteori, internredovisning och affärsrätt.

1.2
Problemdiskussion  

En omläggning av arbetstiden som 3-3 systemet innebär betyder att arbetsgivaren, i detta fall kommunen, de anställda och de anställdas arbetstagarorganisation, måste ta ställning till flera olika problem. Syftet med det här arbetet är att identifiera och konkret lösa dessa problem samt analysera de förändringar som organisationen utsätts för. Uppsatsen kommer att behandla fyra olika problemområden:

1.
Det första problemområdet gäller kostnader och besparingar som 3-3 systemet för med sig för äldreomsorgen. Kommunen ger varje år sina olika verksamheter anslag för att klara driften av verksamheterna, så kallade ramanslag. Eftersom det är svårt att anslå några extra pengar för ett sådant här projekt, kommunens ekonomi är redan ansträngd, så bör ett införande av 3-3 systemet helst kunna finansieras inom den befintliga ramen. Kommer t ex förändringen att innebära att antalet anställda ökar och, i så fall, hur påverkar detta personalbudgeten? Vilka besparingar i form av ett minskat vikarieutnyttjande kan äldreomsorgen räkna med som följd av att man går över till 3-3 systemet? Målet med att införa 3-3 systemet är att försöka få ner sjukskrivningar bland de anställda. Om sjukskrivningarna går ner innebär det också besparingar för kommunens del. Hur hög får sjukfrånvaron högst vara om kostnaderna för personal som socialnämnden har budgeterat ska hålla sig inom givna ramar?

2.
Det andra problemområdet behandlar de förändringar av anställningsförhållandena som införandet av 3-3 systemet ger. Vilka förändringar måste man reglera i avtal och hur formulerar man detta avtal? 

3.
Det tredje problemområdet behandlar frågor kring schemaläggning, flexibilitet, semester och bemanning. Hur ska avdelningarna få ihop ett bra schema som passar både verksamheten och personalens behov? Hur ska avdelningarna utnyttja den flexibla delen av 3-3 systemet? Skulle det finnas skäl att göra specialschema under vissa perioder? Hur hanterar man vikariat och hur löser personalen de praktiska problemen? Hur förändras bemanningen av 3-3 systemet och hur kan detta tänkas påverka vårdkvalitén?

4.
Den förändrade arbetsrutinen påverkar förstås personalen. Därför är det viktigt att även analysera deras attityder till förändringen. De anställda har både före och under processens gång fått information om systemet både från författaren, arbetsledaren, Sune Nygren och givetvis också från media. Vilka för- och nackdelar ser personalen fram för sig då de nu ska pröva det nya arbetstidssystemet? Anser personalen att de har fått tillräckligt med information eller finns det oklarheter? Vilka individer är mest positiva och vilka är mest negativa till de nya förhållandena och vad beror detta i så fall på?

1.2.1
Problemfrågor

Den övergripande problemfrågan är: Hur man ska få 3-3 systemet att fungera i praktiken? Denna problemfråga kan, som jag har visat i stycket ovan, delas upp i fyra separata delar:

1.
Ekonomiska beräkningar Vilka ökade kostnader och vilka besparingar för införandet av 3-3 systemet med sig? Under vilka förutsättningar kan man hålla sig inom den nuvarande kostnadsramen?

2.
Arbetsrättsliga konsekvenser: Vilka förändringar måste ske i  kollektivavtalet mellan arbetstagarorganisationen och arbetsgivaren? 

3.
Praktiska förändringar: Vilka förändringar av arbetsschema, semesterrutiner och vikariat måste ske när man inför det nya systemet? Hur utnyttjar man den flexibilitet som systemet erbjuder? 

4.
Personalens syn: Hur ser de anställda på förändringen, vilka positiva och negativa följder förväntar man sig och vad beror detta i så fall på?

1.3
Syfte

Syftet med uppsatsen är att analysera vilka förändringar som är nödvändiga och vilka praktiska problem som måste lösas innan 3-3 systemet kan införas på två avdelningar inom äldreomsorgen i Lindesberg

1.4
Avgränsning

Uppsatsen omfattar bara två avdelningar inom äldreomsorgen i Lindesbergs kommun. Den omfattar bara vårdbiträden och undersköterskor i själva huvudverksamheten inte chefer eller administrativ personal och inte heller nattpersonal. 

1.5
Disposition 

Uppsatsen består, utöver bilagor, av nio kapitel. Nedanför finns en kort företeckning över dessa kapitel och en övergripande bild av vad de innehåller:

Kapitel 1. Inledning - Ger en bakgrund till uppsatsen följd av en problemdiskussion och problemfrågor. Här anger jag också syftet med uppsatsen samt definierar mina avgränsningar.

Kapitel 2. Metod - Anger vilka metoder som har använts för att komma fram till de slutsatser som jag drar i uppsatsen. Redovisar också hur informationen har inhämtats. 

Kapitel 3. Teoretisk referensram - Den teoretiska referensramen tar upp teorier om hur förändringar påverkar individer i en organisation och vad som motiverar medarbetare. Referensramen tar också upp teorier kring utveckling av kommunal service och några viktiga begrepp inom internredovisning.
Kapitel 4. 3-3 systemet - Presenterar 3-3 systemet som modell.

Kapitel 5. Tidigare erfarenheter av arbetstidsförkortning - Beskriver den forskning som har gjorts kring förhållandet mellan sjukskrivningar och arbetstidsförkortning, i detta fall främst sextimmarsdagen. Detta för att se i vilken utsträckning man kan förvänta sig minskad sjukfrånvaro när man inför 3-3 systemet. 

Kapitel 6. Arbetsrätt för kommunanställda - Ger en beskrivning av relevant arbetsmarknads- lagstiftning som berörs av ett införande av 3-3 systemet 

Kapitel 7. Empiri - Här redogör jag för de förutsättningar jag har haft när jag gjort min uppsats. Verksamheten, budget, schema och liknande beskrivs. Jag ger också en kort sammanfattning av de intervjuer som jag gjort med varje anställd. 

Kapitel 8. Resultat och Analys - Här redogör jag för vad jag kommit fram till och här besvaras också mina problemfrågor.

Kapitel 9. Sammanfattning och avslutning - Utformad som en checklista över vad man bör tänka på när man inför 3-3 systemet inom äldreomsorgen.

Bilaga 1. Avtal mellan kommunen och kommunal - Här finns det avtal som kommunen förhandlade fram med kommunalarbetareförbundet. Första sidan är skriven av personalchefen i Lindesbergs kommun. Resten är skriven av författaren som en del av uppsatsarbetet

Bilaga 2. Beräkningsgrunder för budgeten - Här redogörs för hur budgeten som finns i analysen räknades fram.

Bilaga 3. Schema mm - Återger schema och täthetsschema för respektive avdelning, semesterplanering, årsplanering (ett exempel) och redovisningsblankett för extra dagarna.

Bilaga 4. Äskande till Socialnämnden i Lindesbergs kommun. - Den slutliga redovisningen till Socialnämnden inför beslutet om huruvida 3-3 systemet ska provas eller ej.

Bilaga 5. Personer att kontakta - Här finns uppgifter om hur man kan ta kontakt med Sune Nygren, de ansvariga områdescheferna samt uppsatsskrivaren för den som har flera frågor.

1.6
Att läsa uppsatsen

Uppsatsen tar upp fyra olika problemområden. För den läsare som endast önskar att fördjupa sig i en eller ett par problemområden räcker det med att bara läsa vissa kapitel. Den som däremot vill ha en fullständig redogörelse för 3-3 systemet i Lindebergs äldreomsorg bör däremot läsa uppsatsen från ”pärm till pärm”.

För den som enbart vill inrikta sig på att läsa om de ekonomiska beräkningarna räcker det med att läsa:


Kapitel 3.5


Kapitel 4


Kapitel 5


Kapitel 6.2


Kapitel 7


Kapitel 8.1


Bilaga 2


Bilaga 4

För den som enbart är intresserad av att läsa om arbetsrättsliga frågeställningar räcker det med att läsa:


Kapitel 4


Kapitel 6


Kapitel 8.2


Bilaga 1

För den som enbart är intresserad av att läsa om de praktiska förändringarna räcker det med att läsa:


Kapitel 3.4


Kapitel 4


Kapitel 7.1


Kapitel 8.3


Bilaga 3

För den som enbart är intresserad av att läsa om personalens syn räcker det med att läsa:


Kapitel 3.2


Kapitel 3.3


Kapitel 4


Kapitel 7.3


Kapitel 8.4

2
Metod

Underlagen för resultaten i den här utredningen består av både empiriskt och teoretiskt material. Materialet kan delas upp följande fyra delar:

1.
idén om 3-3 systemet

2.
Teorier kring förändringsprocesser i organisationer, service utveckling i kommunalverksamhet och några begrepp inom internredovisning samt tidigare studier om arbetstidförkortning samt relevant arbetsmarknadslagstiftning.

3.
Primärdata som inhämtats från Lindesbergs kommun.  

4.
Primärdata i form av interjuver med berörd personal.

Figur 1. Tillvägagångssätt
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Materialet kommer att analyseras utifrån problemfrågorna, vilket leder fram till uppsatsens slutsatser. 

2.1
Idén om 3-3 systemet

Underlag till 3-3 systemets modell har hämtats via artiklar och annat skriftligt material. Mycket av materialet har kommit som skriftligt material direkt från Sune Nygren. För att i detalj kunna analysera 3-3 systemets effekter hos de två avdelningarna så måste man första ha klart för sig 3-3 systemets grundidé. Att delar av materialet kommer direkt från Sune Nygren som opublicerade källor kan göra det svårt att kontrollera källan. Det finns dock i bilaga 5 uppgifter om hur man kan ta kontakt med Sune Nygren för att få de uppgifter man söker. 

Uppsatsen tar endast upp 3-3 systemets tekniska och arbetsorganisatoriska delar, idén har dock ett bredare samhällsperspektiv men detta perspektiv tas inte upp i uppsatsen.

2.2
Teorier och tidigare erfarenheter

De teorier som används i uppsatsen kretsar framför allt kring förändringar i en organisation. De försöker förklara vilka typer av förändringar som en organisation kan genomgå samt varför förändringar ofta möts av motstånd. Det finns också en teori om vad som motiverar personer som arbetar i en viss organisation.

Teorierna tar också upp skillnaden mellan kvantitativ och kvalitativ service och hur servicen i en kommunal verksamhet kan utvecklas. Därtill tas också några grundläggande begrepp inom internredovisningen upp.

Tidigare erfarenheter om arbetstidsförkortning har hämtats från rapporter om tidigare försök med sextimmarsdag. Urvalet av fakta har begränsats till vad som är relevant för den här utredningen vilket i första hand är minskad sjukfrånvaro och förändrad vårdkvalité. Anledningen till att dessa studier tas upp är att få fram någon form av referenspunkt till vad man skulle kunna vänta sig för effekter av 3-3 systemet vad gäller sjukskrivningar

Arbetsrätten bygger dels på nu gällande svensk arbetsrättslagstiftning och dels specialregler som endast omfattar kommunalarbetare. De sistnämnda uppgifterna kommer från det nu gällande kollektivavtalet mellan svenska  kommunalarbetarförbundet och svenska kommunförbudet. Också här är urvalet begränsat till vad som är relevant för uppsatsen vilket är semestrar, regler kring OB-tillägg och arbetstider. Dessa uppgifter tas med dels för att kunna få fram ett underlag till budgetberäkningarna dels för att analysera hur arbetsrätten påverkar de anställda.

2.3
Primärdata från Lindesbergs kommun

En viktig del av underlaget till utredningen kommer från Lindesberg kommun. För att kunna få fram en bra utredning för äldreomsorgens två avdelningar måste man ta hänsyn till relevanta förutsättningar och de krav som organisationen ställer. Dessa utgör en viktig del av utredningens empiriska del. Denna information har framförallt en primär karaktär.

2.4
Primärdata i form av intervjuer av de anställda 

Den fjärde och sista informationskällan är primärdata som har inhämtat direkt från de anställda i from av kortare fria intervjuer.
 Med en fri intervju menas att uppsatsskrivaren har fört ett samtal med respondenterna kring vissa teman för att därmed bilda sig en uppfattning om deras åsikter. Anledningen att en friare form har använts är att uppsatsskrivaren vill försöka få fram åsikter och synpunkter som han kanske inte tänkt på innan. Intervjuerna har kretsat kring tre olika teman:

Första temat har behandlat själva respondenten. Personliga förhållanden och varför man har valt att arbeta just inom äldreomsorgen. Anledningen till detta är att man då kanske kan se motiven till de svar som senare ges under intervjun och lättare sätta mig in i respondentens föreställningsvärld.

Andra temat har kretsat kring respondentens hälsa och hur man upplever sin arbetssituation eftersom problemet kring sjukskrivningar, ohälsa och stress är en viktig del av analysen. Det är också meningen att det ska kunna utgöra underlag för en uppföljandestudie efter det att 3-3 systemet har prövats under en tid.

Tredje temat gäller 3-3 systemet. Hur ser respondenten på systemet i allmänhet och för sin egen del. Detta för att ge en inblick i hur långt man har kommit i den mentala förändringen inför den praktiska förändringen men också för att analysera vilka förväntningar de anställda har.

Varje enskild intervju är sekretessbelagd för alla utom intervjuaren. Detta för att respondenten ska ge så sanningsenliga svar som möjligt. Detta gör att det bara kommer att publiceras en sammanställning av samtliga intervjuer utan att det går att spåra svar tillbaka till enskilda respondenter.

Intervjuerna är en form av totalundersökning d.v.s. alla i den aktuella populationen har blivit intervjuade och det finns inte heller något bortfall. Det kan dock noteras att en av tjänsterna var obesatt under den tid då intervjuerna gjordes vilket medförde att bara sjutton intervjuer gjordes. 

2.5
Metodkritik

Att uppgifter hämtas från kommunen kan ha sina problem. Informationen är inte alltid helt lättöverskådlig vilket kan leda till att relevant information kan försvinna vilket sedan kan leda till ett felaktigt resultat. I vissa fall kanske inte heller viktig information finns sammanställd vilket leder till att man får grunda sina resultat på antaganden. 

Vid en intervju bildar sig intervjuaren en uppfattning om vad respondenten tycker, därmed kan tolkningsfel uppstå.
 Att det därutöver saknas utskrifter från varje enskild intervju kan leda till att läsaren får svårt att kontrollera mina slutsatser. Läsaren får då lita till den information som författaren har ansett vara relevant.

Det finns också möjligheten att jag som intervjuare har påverkat respondenterna under intervjun eller att cheferna eller arbetskamraterna har påverkat respondentens svar. Det sistnämnda problemet har lösts, om ej kanske helt tillfredsställande, genom att intervjuerna har varit sekretessbelagda för både chefer och andra anställda, vilket också klart har meddelats respondenterna innan intervjun. Jag tror inte heller att jag nämnvärt kan ha påverkat respondenterna under intervjun. När jag första gången träffade de bägge grupperna för att informera om 3-3 systemet så hade de flesta redan bildat sig en uppfattning. Den uppfattningen hade inte förändrats när intervjuerna började. Möjligen skulle man kunna tänka sig förskjutningar i åsikterna efter intervjuerna när schemat och liknande började får mer fast form. 

Uppsatsen behandlar en vis del av arbetsmarkanden nämligen den kommunala äldreomsorgen. Man ska därför inte dra några generella slutsatser om 3-3 systemet. 

3
Teoretisk referensram

Införandet av 3-3 systemet inom äldreomsorgen innebär en förändring för personal och organisation. Det kan därför vara av intresse att analysera vad för typ av förändring som avdelningarna genomgår. Det kan också vara intressant att titta på varför förändringar möter motstånd och vad som motiverar anställda att arbeta för en viss organisation. 

Den teoretiska referensramen tar också upp frågan om vad som är bra service i en kommunal organisation och en modell för hur man kan utveckla denna service. Avslutningsvis beskrivs också några begrepp inom internredovisning som kommer att användas i analysen. Det för att de som inte är så väl bevandrade i ekonomiska termer ska få en möjlighet att bekanta sig med begreppen.

3.1
Organisationsförändringar

Organisatoriska förändringar kan ses utifrån flera olika dimensioner. Enligt Jacobsen och Thorsvik kan organisationsförändringar ha följande olika dimensioner
:


Inkrementell eller strategisk förändring


Proaktiv eller reaktiv förändring


Strukturell eller kulturell förändring


Planerade eller icke-planerade förändringar.

3.1.1
Inkrementell eller strategisk förändring

Inkrementell förändring innebär att förändringen sker i små steg över en längre period som sammantaget bildar en större förändring. En strategisk förändring däremot innebär att organisationen genomför eller tvingas genomföra snabba förändringar under en korttidsperiod.
 

3.1.2
Proaktiv och Reaktiv förändring

Förändringar kan också vara proaktiva d.v.s. de genomförs därför att man förväntar sig en framtida förändring som ledningen för organisationen vill försöka möta. Det kan t ex vara nya regler som myndigheter utfärdar som skulle påverka organisationen eller att ledningen för organisationen ser framtida problem med att rekrytera personal. En reaktiv förändring åt andra sidan innebär att organisationen möter redan existerande problem som inte har kunnat förutses innan de inträffade
. 

3.1.3
Finjustering, anpassning, omorientering och omvandling

Nadler och Tushman har kombinerat de ovanstående dimensionerna och där igenom fått fram fyra olika typer av förändringar, se figuren nedan

Figur 2. Olika typer av förändringar
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
Finjustering innebär alltså att organisationen genomgår smärre ändringar i sin organisation för att anpassa sig till framtida förväntade förändringar. 


Anpassning är en förändring som drivs fram av förändringar i organisationens omvärld eller av interna förhållanden.


Omorientering däremot är en större genomgripande förändring i organisationen för att möta framtida förväntade förändringar.


Omvandling är den mest dramatiska formen av förändring i en organisation genomgripande på grund av redan inträffade förändringar. Det vanligaste är att en omvandling sker när organisationen genomgår en större kris.

3.1.4
Strukturell och kulturell förändring.

Vid en strukturell förändring ser organisationen framförallt till ändringar i den formella stukturen t ex arbetsfördelning, styrning eller samordning. En kulturell förändring däremot riktar sig mot medarbetarnas attityder eller åsikter. Ofta följs en strukturell förändring av en kulturell förändring eller omvänt. Om man ändrar i en organisations struktur så förändras också kulturen i företaget och en kulturell förändring kräver också ofta en strukturell förändring. Det är mer en fråga om vad som kommer först.

3.1.5
Planerade eller icke-planerade förändringar

Förändringar i en organisation kan antingen vara planerade d.v.s. de bygger på lärande och en aktiv rationell beslutsprocess. Alla förändringar är dock inte planerade. En del förändringar kan orsakas av tillfälligheter eller slump eller vara ett resultat av en maktkamp eller en konflikt i organisationen. En planerad förändring genomförs i regel i fyra olika faser:

1.  Något i organisationens omvärld eller i organisationen förändras, eller man förväntar sig att det sker en förändring, som organisationen måste reagera på.

2.  Ledningen analyserar och sätter upp mål för hur organisationen ska möta förändringen.

3.
Ledningen (oftast) analyserar vilka åtgärder som måste vidtas och hur strukturen och kulturen i företaget måste förändras för att man ska uppnå målen.

4.
Förändringen sätts i verket.

3.2
Förändringsmotstånd

När förändringar genomförs i en organisation möts de ofta av motstånd. Frågan är vad beror detta motstånd på? Jacobsen och Thorsvik tar upp en rad olika faktorer som kan förklara motstånd mot förändringar:

1.
En förklaring till att en förändring möter motstånd är att medarbetarna har en massa oskrivna förväntningar. Vederbörande känner ofta att man hade ett psykologiskt kontrakt mellan sig själv och organisationen. När det kommer en ny förändring så kan detta innebära att kontraktet bryts och att de förväntningar som individen har på organisationen faller.

2.
En förändring kan också innebära att det formella kontraktet mellan arbetstagaren och hans arbetsgivare förändras, vilket kan upplevas som en nackdel för individen

3.
Förändringen kan betyda att det ställs nya krav på individen vad gäller kunskap och kompetens. Om dessa krav på kunskap och kompetens inte faller inom det kunskapsområde som individen har sedan tidigare så leder detta vanligtvis till motstånd. Särskilt problematisk kan situationen bli om vederbörande har väldigt specifik kompetens inom sitt område.

4.
Förändringar kan också leda till en känsla av att det vederbörande gjorde tidigare var helt meningslöst eftersom det genom förändring bort rationaliserades.

5.
Förändringar kräver också extra resurser och insatser från den anställds sida utöver de ordinarie arbetsuppgifterna. Om han eller hon då inte förstår poängen med förändringen så leder detta till att man tycker att man måste lägga ned en massa dyrbar tid på något onödigt.

6.
Motståndet kan också bero på att individen känner att han går från något välkänt och existerande till något osäkert och ovisst. ”Man vet vad man har men man vet inte vad man får” är ofta argumentet.

7.
En förändring i organisationen kan också leda till att en person förlorar makt och inflytande i organisationen vilket kan vara en källa till motstånd.

8.
En förändring inom organisationen kan också leda till att externa intressenter som finns utanför organisationen påverkas negativt. Det kan t ex gälla kunder, leverantörer eller samarbetspartners.

Generellt kan man säga att ju mer genomgripande en förändring är och ju flera personer den inkluderar desto mer motstånd möter den. Det skulle med andra ord vara mer fördelaktigt om man kunde genomföra en förändring stegvis istället för ett stort kliv på en gång
.

3.3
Motivationsfaktorer

En grundläggande fråga inom organisationsteorin är vad som motiverar människor att prestera något i en organisation. Ofta brukar man då utgå ifrån att människan har olika behov som man önskar att tillfredställa. Enligt McClelland har människan tre olika typer av behov som på olika sätt motiverar det vi gör. Motivationen blir olika beroende på hur starka de olika behoven är. Hos vissa personer en viss är typ av behov starkt medan en annan är svagare. McClelland tar upp följande tre behov:

1.
Behov av makt. Om ett behov av makt är det dominerande hos en person, är han eller hon mest upptagen med att ha kontroll och påverka andra. Vederbörande har lätt att kommunicera med andra och dras ofta till situationer eller anställningar som har status och prestige.

2.
Behov av samhörighet. Personer som har ett starkt behov av att ha en social kontakt med andra människor och tillhöra en grupp har ofta en tendens att försöka bli omtyckta. Man agerar ofta genom att skapa ett gott förhållande till andra och hjälpa människor som har problem. Vederbörande undviker helst konflikter och kritik eftersom detta upplevs som jobbigt.

3.
Behov av prestationer. Om en individ har ett starkt prestationsbehov så vill vederbörande gärna försöka göra saker bättre än tidigare eller annorlunda. Vederbörande är inte rädd för att pröva något nytt även om han eller hon kräver att det ska finnas realistiska möjligheter att lyckas. Personen är nämligen i allmänhet rädd för att misslyckas och undviker därför onödiga risker. Ofta blir vederbörande helt uppslukad av sin uppgift och försöker göra allt för klara målet.
 

3.4
Kvalitetsmodeller i kommunala serviceorganisationer

Eftersom analysen delvis kommer att behandla hur servicen som ges till vårdtagarna skulle kunna påverkas vid införandet av 3-3 systemet presenteras här två modeller för hur den kommunala servicen kan analyseras och hur den påverkas av olika faktorer.

3.4.1
Kvantitativ och kvalitativ service

Den kommunala verksamheten går i stor utsträckning ut på att ge service till invånarna i kommunen. Kommunal service kan analyseras ur två olika perspektiv: kvantitet och kvalitet. Att analysera service kvantitativt innebär att mäta olika saker t ex antalet tjänster som utförs, resurser som finns tillgängliga eller att antalet timmar som en viss tjänst utförs under en dag. Kvalitativ analys däremot går ut på att mäta tillfredställelsen hos den som tar emot tjänsten. D.v.s. hur bra tycker patienten att vården är eller hur nöjda föräldrarna är med barnomsorgen i kommunen. Det finns inget entydigt samband mellan kvantitet och kvalitet i en kommunal serviceorganisation. En ökning av resurser behöver inte nödvändigtvis innebära att kvalitén förbättras. Ibland kan det till och med vara tvärtom. Servicen beror också på andra faktorer: effektivitet, kreativitet, organisation och kultur/klimat. Naturligtvis spelar också omgivningen en viktig roll för hur bra servicen kommer att bli.

3.4.2
Kvalitetscirklar

Kvalitén i en serviceverksamhet förändras ofta genom att olika faktorer påverkar varandra ömsesidigt. En förbättrad organisation ger nöjdare servicegivare (personal) vilket i sin tur ger möjligheter att förbättra organisationen ytterligare. Nöjdare servicegivare ger också bättre service till servicemottagaren (t ex patienten). Nöjdare servicemottagare ger sedan bättre feedback till servicegivaren. Figuren nedanför visar olika kvalitetscirklar i serviceverksamhet.


Figur 3. Kvalitetscirklar i serviceproduktion






3.5
Några grundläggande begrepp vid internredovisning

En av problemställningarna i uppsatsen är att se på huruvida de två avdelningarna kan införa 3-3 systemet inom befintliga ramar. Det kan därför vara bra att känna till några av de mer grundläggande begreppen i internredovisning som kommer att användas i analysen. Det gäller framförallt ansvarsenheter och fasta och rörliga kostnader.

3.5.1
Ansvarsenheter (responsiblity centers)

En större organisation indelas ofta i olika ansvarsenheter
 som har ansvaret för sin egen ekonomi. Syftet med en sådan indelning är att göra mellanchefer i hierarkin ansvariga för kostnader eller intäkter som de har möjlighet att påverka. Varje avdelningschef får då ett ansvar en del av budgeten i den stora organisationen. Ansvarsenheterna kan delas upp i fyra olika typer av enheter, intäktsenheter, kostnadsenheter, resultatenheter och investeringsenheter.

Intäktsenhet (Revenue center) är ansvarsenheter som har ansvar för sina intäkter men inte sina kostnaderna.

Kostnadsenhet (Expense center) Är en ansvarsenhet som har ansvar för sina kostnader men inte sina intäkter.

Resultatenheter (Profit center) Är en ansvarsenhet som har ansvar för så väl sina kostnader som intäkter

Investeringsenheter (Investment center) Är en ansvarsenhet som har ansvar för både och intäkter, kostnader och sina investeringar.

3.5.2
Fasta och rörliga kostnader

Vid kalkylering brukar man skilja på fasta och rörliga kostnader. Fasta kostnader är kostnader som inte påverkas av den volym som ansvarsenheten producerar medan rörliga kostnader är kostnader för varje producerad enhet. För att täcka sina kostnader måste varje ansvarsenhet få någon form av intäkter, antingen direkt genom försäljning eller genom bidrag från någon annan del av organisationen som ansvarsenheten är en del av. Fasta kostnader och rörliga kostnader blir tillsammans de totala kostnaderna för ansvarsenheten. När de totala kostnaderna är lika stora som de intäkter ansvarsenheten har säger man att enheten har nått sin break-even point, d.v.s. den volym där organisationen varken levererar ett under- eller överskott.

4
3-3 systemet

Detta kapitel är en presentation av själva 3-3 idéen som modell. Det är en beskrivning av modellen i generella bemärkelse, utifrån Sune Nygrens idéer utan några direkta kopplingar till äldreomsorgen i Lindesberg. Detta gör att vissa saker som tas upp här inte kan appliceras på just äldreomsorgen men detta tas senare upp i analysen.

Den grundläggande tanken med 3-3 systemet är att vi inte alla behöver eller ens bör arbeta eller vara lediga samtidigt. Istället bör vi inrikta oss på att hålla all verksamhet igång alla veckans dagar. Syftet med en sådan förändring är att det minskar drift- och kapitalkostnader samt ökar tillgängligheten för kunderna. Detta kräver en helt ny syn på lördagar och söndagar eftersom dessa i 3-3 systemet värderas lika med alla andra dagar i veckan. Principen är lika system, tre dagars arbete och tre dagars ledighet i en vecka med ett udda antal dagar. Därigenom arbetar man under en sex veckors period tre lördagar och tre söndagar. På en arbetsplats som tillämpar 3-3 systemet kan alltså verksamhetsschemat se ut så här
:


Figur 4. Verksamhetsschema enligt 3-3 systemet
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X = arbetsdag

När man pratar om arbetstid och vill jämföra 5-2 systemet
 och 3-3 systemet så bör man utgå ifrån årsarbetstiden. Att jämföra veckoarbetstiden blir betydligt rörigare eftersom veckan inte är relevant när det gäller 3-3 systemet. 

Det totala antalet måndagar, tisdagar, onsdagar, torsdagar och fredagar är ungefär 261 på ett år. Därifrån dras först 11 storhelger och aftnar före storhelger (t ex julafton eller nyårsdagen). Sedan dras också 5 veckors semester (25 dagar) bort, varefter man kommer ner på totalt 225 arbetsdagar om året. Med en normal arbetstid på 8 timmar om dagen blir det 1 800 timmar under ett år. 

I 3-3 systemet skulle man arbeta hälften av årets dagar vilket är 183 dagar. I 

3-3 systemet ingår 10 "heliga helgdagar" vilket i snitt är 5 dagar för varje anställd, eftersom varje anställd arbetar häften av alla dagar under ett år.  Därtill kommer 18 dagars semester vilket ger 160 arbetsdagar om året. Utöver detta ska också varje anställd göra 20 extra dagar som arbetsgivaren har rätt att ta ut utöver det ordinarie schemat vilket totalt ger 180 arbetsdagar om året. Arbetstiden är 8,5 timmar per dag vilket ger 1 530 timmar om året vilket är heltidsmåttet i 3-3 systemet. Se uppställningen här nedanför
:

Figur 5. Timmar och dagar
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Observera att inom de områden där verksamheten kräver kontinuerlig drift, d.v.s. verksamhet även över de stora helgerna så kompenseras detta av att antalet extra dagar blir färre.

4.1
Heliga helgdagar

I 3-3 systemet finns alltså 10 dagar avsatta för vissa heliga helgdagar. Att det bara blir fem stycken helgdagar i genomsnitt för varje anställd beror på att man bara arbetar hälften av årets dagar, därför infaller bara hälften av de "heliga helgdagarna" på en arbetsdag för den genomsnittlige arbetstagaren. Vilka helgdagar det gäller är inte på något sätt fixerat, utan varje arbetsplats bestämmer själv vilka dagar, d.v.s. arbetsledningen och arbetstagarna/arbetstagarorganisationen.

4.2
Semester


I 3-3 systemet finns det bara 18 semesterdagar vilket svarar mot de 25 semesterdagar som finns enligt lag i 5-2 systemet. Om man räknar med 5 veckors betald semester, så är det sammanlagt 35 dagar (5 veckor x 7 dagar). Man skulle ha arbetat hälften av dessa dagar d.v.s. 17,5 vilket avrundas till 18 dagar.
 

3-3 systemet belönar korta semesteruttag eftersom arbetstagaren får 9 dagars sammanhängande ledighet om han eller hon tar ut 3 semesterdagar. Tar arbetstagaren ut 6 semesterdagar får han eller hon en sammanhängande ledighet på 15 dagar. Uppställning här nedanför visar hur det ser ut.

Figur 6. Semestereffekten
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4.3
Extra dagar

Utöver de ordinarie dagar som den anställde har enligt 3-3 systemet så ska också varje anställd göra 20 extra dagar. Dessa kan användas för utbildning, när någon annan anställd är på semester eller är frånvarande på grund av sjukdom. De kan också utnyttjas när arbetsgivaren har ett tillfälligt behov av att öka produktionen eller bemanningen. Den anställde får inget extra betalt för dessa dagar utan det är en del av den ordinarie månadslönen. Syftet med de extra dagarna är att ge en ökad flexibilitet för arbetsgivaren. Av de 20 extra dagarna ska fem avsättas för kompetensutveckling.

Man ska dock komma ihåg i detta sammanhang att arbetstidslagen fortfarande gäller. Arbetstidslagen säger att en arbetstagare har rätt till minst 36 timmars sammanhängande ledighet under en period av sju dagar, om inte ett undantag har framförhandlats med en arbetstagarorganisation.

4.4
Driftstider

Med införandet av 3-3 systemet så får verksamheten en förlängning av driftstiden. I 5-2 systemet så utnyttjas företagets resurser normalt under endast 250 dagar eller 230 dagar om företaget stänger fyra veckor under sommaren.
 Om arbetstiden är 8 timmar per dag så ger detta en årlig driftstid på 2000 timmar eller 1840 timmar. I 3-3 systemet däremot så är verksamheten igång 355 eller 327 dagar om året. Detta ger en årlig driftstid på 3018 timmar eller 2780 timmar vilket är en ökning med ca 51% i båda fallen.

Figur 7. Driftstider per år
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4.5
Arbetstidsförkortning

3-3 systemet ger för den anställde en arbetstidsförkortning på 270 timmar om året eller 15% för en heltidsanställd med bibehållen lön.
 En arbetstidsförkortning kan aldrig bli gratis, en minskning av arbetstiden kommer alltid att kosta det berörda företaget pengar i form av flera anställda eller minskad produktion.
 3-3 systemet bygger dock på att detta ska vara självfinansierat genom de besparingar som systemet ger. Det är fyra saker som ska finansiera och helst överfinansiera arbetstidsförkortningen, nämligen:

1.
Den förlängda driftstiden och tillgängligheten vilket leder till ett bättre kapitalutnyttjande  för företaget. Man kan då reducera behovet av investeringar och företaget kan då minska  sitt behov av kapital.

2.
Den flexibilitet som 3-3 systemet ger. Eftersom företaget får 20 extra dagar som man kan disponera efter behov så kan företaget minska sitt behov av att ta in extra personal vid tillfälliga produktionsökningar. Befintlig personal används i stället på ett effektivare sätt.

3.
OB-tillägg för arbete under dagtid vanliga lördagar och söndagar försvinner eftersom alla dagar värderas lika.

4.
Genom att arbetstidsförkortningen genomförs och man får kortare perioder av arbete och längre perioder av återhämtning så kan man förmodligen minska sjukskrivningarna, särskilt då på arbetsplatser där sjukfrånvaron är hög. Arbetstidsförkortning leder förmodligen också till att man arbetar effektivare under de dagar man arbetar, dock kan en sådan effekt inte ensam finansiera en arbetstidförkortning utan bara delvis.

3-3 systemet bygger på en uppgörelse mellan arbetstagare och arbetsgivare där båda får ge upp vissa saker och vinna andra. För arbetstagaren utgör helgarbete en nackdel i synnerhet för de som ska börja med att använda systemet. Fördelen för arbetstagaren är dock att han får en längre sammanhängande ledighet och en kortare arbetstid med bibehållen lön. För arbetsgivaren ligger nackdelen framför allt i att arbetstiden förkortas medan den förlängda driftstiden och flexibiliteten är en positiv faktor. Meningen är att vinsterna ska överstiga kostnaderna för bägge parter och därmed vara motiverande för båda sidor.

Figur 8. Negativa och positiva sidor för arbetsgivare och arbetstagare.
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5
Tidigare försök med arbetstidsförkortning

Eftersom 3-3 systemet innebär en arbetstidsförkortning ner till 1 530 timmar om året så kan det vara relevant att titta på andra typer av arbetstidsförkortningar, t ex sextimmarsdagen. Det kan dock vara värt att notera redan nu att det är ganska stora skillnader mellan 3-3 systemet och sextimmarsdagen. Dessa skillnader tas upp i analysen.

Under de senaste åren har arbetstidsförkortning prövats inom äldreomsorgen i bland annat Kiruna och Stockholms kommuner. I båda fallen prövades 6-timmarsdagen. Resultaten i båda fallen var minskad sjukfrånvaro men med betydande kostnader för respektive kommun. Försöken var uppskattade bland personalen men vissa upplevde att stressen ökade till följd av rationaliseringarna som följde av arbetstidsförkortningen.

5.1
6-timmarsdagen i Kiruna kommun.

Kiruna kommun genomförde fr.o.m. 1989 ett försök med 6 timmars arbetsdag bland samtliga sina anställda vid hemtjänsten, totalt 224 personer.
 Resultatet av reformen var att sjukskrivningarna minskade med 28,5% från 14 sjukdagar per anställd 1988 till 10 sjukdagar per anställd 1989. Under 1990 låg sjukfrånvaron kvar på 10 sjukdagar per anställd.
 Man ska dock inte dra förhastade slutsatser om att hela minskningen var ett resultat av arbetstidsförkortningen, minskningen av sjukfrånvaron kan t ex också bero på organisatoriska förändringar vilket i sin tur har lett till ökad trivsel.
 Sänkningen av arbetstiden var heller inte gratis för kommunen, kostnaderna för hemtjänsten ökade med 12,2 miljoner per år av vilka 5,5 miljoner kan hänföras direkt till arbetstidsförkortningen.
 Det är dock svårt att beräkna den exakta kostnaden för den förkortade arbetstiden bland annat på grund av bristande dokumentation från kommunens sida.
 

Man kan också utläsa andra effekter som t ex att antalet anställda inte ökade nämnvärt och att personalomsättningshastigheten har sjunkit.
 

5.2
6-timmarsdagen i Stockholms stad

Under perioden maj 1996 till december 1998 genomförde Stockholms stad ett försök med 6-timmars arbetsdag med heltidslön. Försöket gjordes på fem olika enheter inom kommunen och omfattade totalt 74 personer. Enligt direktiven från kommunstyrelsen skulle försöket omfatta verksamheter som barnomsorg, äldreomsorg och omsorg om funktionshindrade
. Följande avdelningar valdes ut:


Västra Hökarängen, hemtjänstenhet i Söderled


Otto, förskola i Vantör


Leklust, förskola i Västerled


Reimersholme gruppbostad, Hornstull


Dalens sjukhem, avd 22, dagpersonalen, demensvård, Enskede

Eftersom den här utredningen kommer att behandla äldreomsorgen så är det mest relevant att titta på hemtjänstenheten och demensvården, som har störst likheter med de två avdelningar som är aktuella i Lindesberg. 

5.2.1
Dalens sjukhem, avd 22, Enskede

Innan försöket hade Dalens sjukhem tolv heltidsanställda och fyra som arbetade deltid (75 eller 77%). När arbetstiden minskade så utökades deltidstjänsterna till heltid. Den totala bemanningen minskades med 113,7 timmar per vecka eller med 19,1%. Därtill kostade försöket kommunen 300 000 kr per år i ökade lönekostnader.

Fast bemanningen minskade med nästan en femte del så upplevde personalen ändå förändringen i huvudsak som positiv, även om kraven på planering och organisation hade ökat.
 Man kunde också skönja en minskning av sjukfrånvaron bland de anställda med 11% medan övriga avdelningar i Stockholms stad med motsvarande verksamhet ökade med 5%. De korta sjukskrivningarna (d.v.s. de första 14 dagarna) minskade under första året med 26,3% och med 10,8% andra året jämnför med året innan försöket började

Enligt de anhörigintervjuer som gjordes efter ett år så upplevde inte de anhöriga att kvalitén hade försämrats, på vissa punkter hade den även förbättrats. Även personalen ansåg att kvalitén hade blivit bättre efter reformen.
 Det ska i detta sammanhang även påpekas att antalet timmar per patient hade minskat med 32% under försöket på grund av att antalet patienter under försöket hade blivit fler.

5.2.2
Hemtjänsten Västra Hökarängen

Innan försöket med arbetstidsförkortning startade hade hemtjänsten i Västra Hökarängen 12 heltidsanställda med en arbetstid på 37 timmar i veckan. När projektet startade anställdes ytterligare en person på heltid. En person slutade efter ett halvår och ersattes inte, det totala antalet gjorda timmar hade då sjunkit med 18,9%. Under projektperioden ökade samtidigt antalet pensionärer som avdelningen servade från 70 till 90, ökningen bestod av såväl lätta som svåra patienter. Antalet vårdtimmar minskade under projektet med ungefär 5%. Att minskningen inte blev större beror på att planeringstider och gångtider mellan pensionärerna har kunnat minskas genom en bättre organisation. I början kostade försöket Stockholms stad 250 000 kr per år på grund av tillsättningen av den nya tjänsten, efter ett halvår så blev merkostnaden noll.

På Västra Hökarängen minskade antalet sjukskrivningar med 18,5% och i kontrollgruppen minskade den med 9,9%. De korta sjukskrivningarna minskade med 12,5% på ett år.
 Personalen har dock noterat att det har blivit mindre om tid även om detta inte har ansetts gå ut över pensionärerna.

6
Arbetsrätt för kommunanställda

Införandet av 3-3 systemet i den kommunala äldreomsorgen leder till att ett nytt avtal måste skrivas mellan kommunen och fackföreningen. De områden som berörs är framförallt semester och arbetstider. Eftersom OB-tillägget kommer att påverka budgeten för de två avdelningarna så kommer även dessa regler att redovisas i detta kapitel.

Anställningsförhållandena för kommunalanställda regleras dels genom den svenska arbetsrättens lagstiftning och dels genom det kollektivavtal som finns mellan Kommun-förbundet och Kommunalarbetareförbundet.
 Lagarna som gäller arbetsrätt är till stora delar dispositiv, d.v.s. parterna på arbetsmarknaden har rätt att skriva avtal som ersätter lagen.

6.1 
Arbetstider

Eftersom äldreomsorgen har kontinuerlig drift med arbete förlagt till helger och kvällar så är arbetstiden reglerad till 38,5 timmar i veckan i genomsnitt för en heltidsanställd. Eftersom de anställda jobbar även över större helger så är den faktiska veckoarbetstiden 37 timmar i veckan.

Enligt arbetstidslagen har en arbetstagare rätt till minst 36 timmar sammanhängande ledighet under en sju dagars period.
 Lagen gäller även kommunanställda men parterna har rätt att göra undantag från lagen genom lokala avtal.

Om en arbetstagare som arbetar enligt ett visst schema skulle få nya arbetstider, tillfälligt eller permanent, så har arbetstagaren rätt till extra ersättning. Ersättningen utgår bara för de tio dagar som infaller efter det att arbetstagaren fick information om förändringen. Skulle arbetsgivaren informera sina anställda om de nya arbetstiderna senast tio dagar i förväg så utgår alltså ingen ersättning.
 

6.2
OB-tillägg

Kommunanställdas rätt till OB-tillägg regleras i kollektivavtalet. Från den 1/4 -99 så finns följande OB-tillägg inskrivet i avtalet
:

Figur 9. OB-tillägg

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

OB-tilläggstid A

-
Från kl. 19:00 dagen före långfredagen till kl. 07:00 dagen efter annandag påsk.

-
Från kl. 19:00 dagen före pingstafton, midsommarafton, julafton, eller nyårsafton till kl. 07:00 på vardag närmast efter helgdagsaftonen.

Ersättning 72:30 kr/tim

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

OB-tilläggstid B

(Dock inte i fall som avses med O-tilläggstid A)

-
Från kl. 00:00 till kl. 24:00 på lördagar, söndag, helgdag, eller dag som både föregås och efterföljs av söndag eller helgdag (jul- och nyårsafton räknas i detta fall som helgdag).

-
Från kl. 16:00 vardagar närmast före trettondag jul, första maj, Kristi himmelsfärdsdag eller alla helgonsdag till 07:00 nästkommande vardag.

-
Från kl. 19:00 till kl. 24:00 fredag

Ersättning 36:10 kr/tim

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

OB-tilläggstid C

(Dock inte i fall som avses med O-tilläggstid A eller B)

-
Från kl. 22:00 till kl. 24:00 måndag till torsdag samt från kl. 00:00 till kl. 06:00 tisdag och fredag.

Ersättning 29:20 kr/tim

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

OB-tilläggstid D

(Dock inte i fall som avses med O-tilläggstid A eller B)

-
Från kl. 19:00 till kl. 22:00 på vardagar.

Ersättning 14:50 kr/tim

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

6.3
Semester

Enligt semesterlagen har en arbetstagare rätt till 25 semesterdagar under ett år, d.v.s. fem veckors semester.
 Inom den kommunala verksamheten har arbetstagare som fyllt 40 år rätt till 31 dagars semester och arbetstagare som fyllt 50 år har rätt till 32 dagars semester.
 Om arbetstagaren arbetar fler eller färre antal arbetspass enligt schema än vad som är normalt, så ökar respektive minskas antalet semesterdagar. En arbetstagare som enligt schema arbetar 30 dagar under en sexveckorsperiod har rätt till semester enligt avtal. Skulle arbetstagaren däremot bara arbeta 21 dagar under en sexveckorsperiod så delas antalet semesterdagar med en semesterkoefficient, i detta fallet 1,42. Semesterkoefficienten beräknas genom att det normal antalet arbetsdagar (i detta fallet 30 dagar) delas med antalet arbetsdagar enligt schema (i detta fallet 21 dagar) vilket sedan ger semesterkoefficienten (1,42) Antalet semesterdagar delas sedan med semesterkoefficienten (t ex 25 semesterdagar delat med 1,42 vilket ger ungefär 18 dagar).

7
Empiri

Det har nu slutligen blivit dags att ta en närmare titt på de två avdelningar i Lindesbergs kommun som har visat intresse för att prova 3-3 systemet. De två avdelningar det gäller är Kvarnbacka korttidsboende i Vedervåg och avdelningen Violen som är en del av Grönbodahemmet i Storå. 

7.1
Beskrivning av Kvarnbacka och Violen

Äldreomsorgen som utgör en del av socialförvaltningen i Lindesbergs kommun är indelad i tolv områden utöver central administration. Uppsatsen behandlar två avdelningar inom var sitt område. Totalt har äldreomsorgen ungefär 480 anställda. En heltidstjänst innebär i genomsnitt 37 timmar i veckan under en sexveckorsperiod, vilket gör att den totala årsarbetstiden uppgår till 1 746 timmar om året. Antalet arbetspass är ungefär 210 om året för en heltidsanställd och något lägre för en deltidsanställd.

Lindesbergs kommun har under de senaste åren haft problem med en växande sjukfrånvaro. Sjukfrånvaron bland de 1 600 kommunanställda har ökat från 17,3 frånvarodagar 1998 till 26,4 frånvarodagar 1999 per anställd, en ökning med 52,6%. Statistiken för 1999 talar också om en fortsatt uppåtgående trend. Inom äldreomsorgen var sjukfrånvaron ungefär 28 dagar om året. Långtidssjukskrivningar över 3 månader utgör ungefär två tredjedelar av den totala sjukfrånvaron.

7.1.1
Kvarnbacka korttidsboende

Kvarnbacka korttidsboende ligger i Vedevåg en mil söder om Lindesbergs tätort. Avdelningen ingår som en del av område 10 inom äldreomsorgen i Lindesbergs kommun. Att avdelningen är ett korttidsboende innebär att vårdtagarna befinner sig där under ganska korta tidsperioder. Hit kommer t ex personer som vårdas hemma av sina anhöriga under en vecka för att den vårdande anhörige ska få möjlighet att återhämta sig. Kvarnbacka tar också emot vårdtagare som kommer från sjukhuset och sedan stannar under ett par veckor innan vederbörande slussas vidare till ett permanent boende antingen hemma eller på något ålderdomshem. Tempot kan alltså vara ganska varierande beroende på vilka vårdtagarna är och hur stort vårdbehovet är.

I dag (första halvåret år 2000) har Kvarnbacka nio anställda varav tre är heltidsanställda och resterande sex arbetar deltid med en tjänstgöringsgrad
 på 75%. Den totala bemanningen är alltså på 7,5 tjänster. Samtliga anställda är kvinnor, åtta undersköterskor och ett vårdbiträde. Bemanningen är idag normalt fem personer per dag under vardagarna utom i vissa undantagsfall då man är sex. Varannan helg är det fem personer som tjänstgör och varannan helg fyra. Man arbetar i pass mellan sex och tio timmar. Man har krav på sig ha bemannat varje dag året runt mellan kl. 6:45 och 21:30. För att verksamheten ska fungera på ett tillfredställande sätt bör bemanningen uppgå till tre personer på förmiddagen och vid lunch och minst två personer under eftermiddagen och kvällen. Under nätterna tjänstgör särskild nattpersonal som även tjänstgör samtidigt på intilliggande avdelningar. Under helgerna arbetar vissa anställda s.k. delade turer. Det innebär att en anställd kan börjar kl. 7:00 och går fram till 12:15 och sedan är ledig under fyra och en halv timme för att sedan arbeta igen från kl. 16:45 fram till 21:30. Den anställde har då arbetat totalt tio timmar under en dag.

7.1.2
Grönbodahemmet - avdelningen Violen.

Grönbodahemmet ligger i Storå några mil norr om Lindesberg. Violen är en avdelning inom område 12 och har idag nio anställda, tre stycken heltidsanställda, fyra som är deltidsanställda med en tjänstgöringsgrad på 77,5% och två som har en tjänstgöringsgrad 52%. Den totala tjänstgöringsgraden ligger på 7,16. Till skillnad från Kvarnbacka så är Violen ett ålderdomshem vilket innebär att vårdtagarna bor här permanent under ganska lång tid. 

Bemanningen är under vardagarna sex personer eller i vissa enstaka fall sju och under helgerna ligger bemanningen alltid på tre personer. Under helgerna det också vanligt med delade turer. Under natten tjänstgör särskild nattpersonal och kravet är att avdelningen ska vara bemannad mellan kl. 7:00 och 21:30. På samma sätt som på Kvarnbacka så krävs det att bemanningen är minst tre under förmiddagen och lunchen och två under eftermiddagen och kvällen. 

Rutinerna under en dag ser ut ungefär så här. Personalen börjar kl. 7:00 och avlöser då nattpersonalen. Mellan kl. 7:00 och 8:30 har verksamheten sin mest intensiva period då samtliga vårdtagare ska upp, tvättas och kläs. Det är alltså tre personer som ska ta upp tolv eller tretton personer vilket alltså i genomsnitt ger 21 minuter per vårdtagare. Kl. 8:30 serveras frukost till alla vårdtagare och under förmiddagen gör sedan personalen det mesta av arbetet som städning, tvättning och liknande. Vid 12-tiden är det lunch och därefter minskar normalt bemanningen under eftermiddagen och vid 17:30 så är det dags för kvällsmålet. Vårdtagarna går normalt och lägger sig, med hjälp av personalen, runt kl. 21. Därefter lämnar personalen över till nattpersonalen kl. 21:30.

7.2
Ekonomiska förutsättningar

Som del i den kommunala verksamheten är ingen av avdelningarna vinstdrivande utan verksamheten bygger på att kommunens socialnämnd ger varje avdelning s.k. ramanslag. Anslagen är sedan uppdelade på olika kostnadsslag som personal, hyra, el och osv. Vid budgetuppföljningen senare så stäms de faktiska kostnaderna av mot anslagen. Man kan alltså inte tala om vinst utan verksamheten bedöms utifrån om man håller sig inom rammen eller inte. 

Personalbudgeten inkluderar förutom kostnader för löner och OB-tillägg också arbetsgivaravgifter
 och semesterlöner. Personalbudgeten kan delas in i två delar kostnader för fast anställd personal samt kostnader för extra personal (d.v.s. kortare vikariat) och OB-tillägg. Budgeten för extrapersonal och OB-tillägg bygger på en fast summa som gäller för alla liknande avdelningar inom kommunen gånger det totala tjänstgöringsgraden för varje avdelning. 

För år 2000 har Kvarnbacka fått anslag för fast anställd personal på 1 945 835 kr samt för extrapersonal och OB-tillägg på 540 011 kr, för år 2001 kommer Kvarnbacka att få ett anslag på 541 407 kr för extrapersonal och OB-tillägg. Kostnaderna för en heltidstjänst uppgår till ca 260 000 kr om året inkl personalomkostnader men med OB-tillägget exkluderat. 

Violen har under budgetåret 2000 fått anslag för fast anställd personal på 1 768 354 kr samt för extrapersonal och OB-tillägg på 515 530 kr. Under år 2001 kommer avdelningen att få ett anslag för extrapersonal och OB-tillägg på 516 863 kr. Kostnaderna för en heltidstjänst är här något lägre än på Kvarnbacka, ca 250 000 kr. 

Kortidsfrånvaron är idag 18,85 dagar per anställd inom kommunens äldreomsorg, av dessa är 11,08 dagar semester, 2,87 föräldraledighet och 4,90 sjukfrånvaro. På Grönbodahemmet är korttidsfrånvaron 16,1 dagar per anställd. Av dessa är 10,14 dagar semester, 4,67 föräldraledighet och 1,29 sjukfrånvaro. Motsvarande sammanställning saknas för Kvarnbacka men korttidsjukfrånvaron låg på 9,21 dagar per anställd. En dags korttidsfrånvaro kostar kommunen ungefär tusen kronor för varje anställd. Detta är givetvis ett snitt. Den första dagen kostar inte kommunen någon nämnvärd summa. Det man måste lägga ut för vikarier drar man av från den sjukes lön (karensdag). De följande dagarna, två till och med fjorton, måste kommunen dels stå för vikariekostnaden dels för 80% av lönen till den sjuke. Dessa kostnader varierar en aning beroende på hur mycket vikarien måste ersätta den frånvarande och vilken tjänstgöringsgrad som den frånvarande har. Men kostnaden ligger ungefär mellan 900 kr och 1000 kr per dag.

Enligt områdeschefen på Kvarnbacka har tre personer varit långtidssjukskrivna under de senaste två åren med mellan ett år och tre månader.

7.3
Sammanställningar av intervjuer med de anställda

Alla anställda intervjuades under perioden 29 maj till och med den 15 juni. Sammanlagt blev det nio intervjuer på Grönbodahemmet och åtta på Kvarnbacka. En tjänst var under våren och sommaren vakant på Kvarnbacka och ersattes med tillfälliga vikarier vilket ledde till att en intervju uteblev. 

Intervjun kretsade kring tre teman: personligt och arbetet, hälsa samt 3-3 systemet. 

7.3.1
Personligt och arbetet.

Alla anställda utom en uppgav att "arbeta med människor" eller "vårda de gamla" var en av de mest positiva delarna med arbetet. Flera ansåg att "de gamla hade mycket att ge". En uppgav också att arbetstiderna var bra medan en annan uppgav att kontakterna med arbetskamraterna var en viktig motivationsfaktor. Bland de negativa faktorerna uppgav sex stycken arbetstiderna d.v.s. att man måste jobba så oregelbundet t ex kvällar, helger, storhelger osv. Alla menade att arbetet också var tungt åtminstone ibland. Med tungt påpekade flera att arbetet både kan var fysiskt ansträngande med t ex tunga lyft och liknande men också psykiskt påfrestande med patienter som kan vara jobbiga eller när någon av vårdtagarna dör. 

Nästan alla anställda uppgav att arbetet emellanåt kan vara stressande. Särskilt på Kvarnbacka kan det variera väldigt med både perioder då det är lugnt och perioder när det är svårt att hänga med. Det beror på vilken typ av vårdtagare som för tillfället är inne. På Violen var det fyra som menade att helgerna var särskilt stressiga då man bara var två under morgonen. 

7.3.2
Hälsa

Av de anställda var det bara två som uppgav att de inte har eller har haft problem med värk. Nacke och axlar men också ryggen var vanligt. En del uppgav att problemen hade minskat eller försvunnit de senaste åren och det var bara några enstaka som hade varit sjukskrivna på grund av arbetet under det senaste året. En uppgav att hon hade en konstaterad arbetsskada och flera hade varit sjukskrivna i mer än tre månader på grund av arbetet. 

7.3.3
Om 3-3 systemet.

Generellt sett så var de som arbetade på Kvarnbacka mer välinformerade om 3-3 systemet än de som arbetade på Violen. Av de som arbetade på Kvarnbacka var det två som var lite skeptiska, d.v.s. man visste inte om fördelarna eller nackdelarna övervägde. Resten var positiva till förändringen. På Violen var det en som var helt klart negativ till förändringen medan tre var skeptiska och resterande fem var positiva. Bland de som var skeptiska arbetade samtliga deltid. Ett par av de som jobbade deltid ansåg att det var främst de som jobbade heltid som hade något att vinna på förändringen. 

Bland de positiva faktorerna så var det elva som uppgav att det blir "mindre tungt", "att man hinner vila upp sig" eller "man få mer tid för återhämtning". Två stycken på Violen uppgav att bemanningen blir jämnare vilket var något som var positivt. En uppgav att det var en fördel att slippa de delade turerna. Många uppgav också att det skulle bli "kul att pröva någonting nytt".

Den dominerande negativa faktorn för de flesta var helgarbetet. På Grönbodahemmet att det blev mer helgarbete medan de som jobbade på Kvarnbacka ansåg att helgerna blev sönderhackade. Nio stycken såg helgerna som ett problem, för en del var det ett stort problem medan andra såg det som ett litet problem. Tre stycken såg extra dagarna som ett problem, "att man blir tvungen att jobba igen vissa tider". Fyra såg inga problem alls med 3-3 systemet, samtliga av dessa var heltidsanställda. Generellt så var de som var mer oinformerade mer skeptiska.

8
Resultat och analys

Analysen kommer först att gå igenom vad det är för typ av förändring som de två avdelningarna nu ska genomgå, för att sedan mer specifikt gå in och besvara de olika problemställningarna. 

Införandet av 3-3 systemet på de bägge avdelningarna bygger på en förväntan att sjukskrivningarna ska minska i äldreomsorgen, ett problem som kommunen förr eller senare måste göra något åt. Detta ger förändringen en karaktär av proaktiv förändring. Huruvida det verkligen blir en minskning av sjukfrånvaron är svårt att säga. Försöken med sextimmarsdagen och intervjuer med personalen tyder dock på detta. 

Vidare är försöket med 3-3 systemet en form av inkrementell förändring. Den sker visserligen i ett enda steg men beslutet har ändå växt fram under loppet av ett år hos personalen. Försöket ska också ses som ett steg på väg mot en förbättrad äldreomsorg både för personalen och för de som tar emot tjänsterna. 

En förändring som både är inkrementell och proaktiv brukar benämnas finjustering d.v.s. ett försök att göra organisationen bättre på att utföra sina uppgifter. Det finns flera saker som gör att förändringen är att betrakta som inkrementell, nämligen:

1. Förändringen genomförs på två mindre enheter inom äldreomsorgen med totalt 20 anställda
 vilket är en ganska liten del av äldreomsorgens organisation på 480 anställda.

2. Förändringen testas under ett år och kommer att noggrant utvärderas under tiden. Efter detta kan man möjligen korrigera eventuella fel, välja att avbryta alltsammans eller också kan man om experimentet blev lyckat gå vidare och införa det på flera avdelningar inom äldreomsorgen.  

3. Initiativet till förändringen har kommit underifrån d.v.s. från personalen som jobbar i verksamheten. Det gör att beslutet har mognat fram under en längre tid. 

4. Förändringen ska ses som ett första steg för att förbättra äldreomsorgen. Här kan man se att personalen på Kvarnbacka har kommit längre i att mentalt förbereda sig på förändringen  än vad Violen har. Hur man sedan skulle kunna gå vidare finns det ett utkast till i 8.3.1.

Införandet av 3-3 systemet ska alltså i första hand ses som ett försök till en finjustering av organisationen som beroende av utfallet skulle kunna föras vidare till andra delar av äldreomsorgen.

I första skedet är givetvis införandet av 3-3 systemet en strukturell förändring. D.v.s. att avdelningarna byter schema, räknar på budget och komplettera kollektivavtal. Men givetvis innebär även 3-3 systemet att avdelningarna kommer att genomgå en kulturell förändring. Det mest uppenbara är 3-3 systemets förhållande till lördagar och söndagar som ju upphovsmannen mer eller mindre vill bortse ifrån. Mycket av det motstånd men även stödet för beror på de förväntade kulturella förändringarna (mer om detta i 8.4). 

Förändringar kan ju antingen vara planerade eller icke-planerade. Införandet av 3-3 systemet är ju givetvis en planerad förändring annars hade det knappast skrivits en uppsats om den i förväg och då skulle det heller inte ha behövts något beslut i Socialnämnden i frågan. Om förändringen hade varit icke-planerad så hade förändringen kommit spontant och möjligen skulle någon kunnat analysera den i efterhand.

En planerad förändring kan indelas i fyra olika faser:

1. Först sker det något som påverkar organisationen. I detta fallet var det att sjukskrivningarna inom äldreomsorgen steg kraftigt och man var tvungen att göra något för att lösa problemen. 

2. Ledningen bestämmer hur den ska försöka lösa problemet. Områdescheferna som har ansvaret för Kvarnbacka och Violen valde att med stöd av socialchefen och personalchefen och efter initiativ från de anställda att försöka med 3-3 systemet med förhoppningen att detta skulle kunna minska sjukskrivningarna. Givetvis byggde inte detta på jämförandestudier eller teoretisk kunskap utan man gick efter mångårig erfarenhet som ger en god känsla för vad som går att uppnå eller inte.

3. Nästa steg är att analysera vilka åtgärder som måste vidtas för att förändringen ska kunna gå att genomföra. Det är fyra saker som måste analyseras när en avdelning inom äldreomsorgen ska införa eller prova 3-3 systemet: ekonomi, arbetsrätt, praktiska förändringar och personalens syn.

4. Sista steg är att sätta förändringen i verket. Denna del kan ännu inte analyseras eftersom 

3-3 systemet inte har införts när den här uppsatsen är klar.

Analysen kommer nu att inrikta sig på det tredje fasen i uppställning ovan. Vad måste förändras och vilka saker måste arbetas igenom för att 3-3 systemet ska kunna införas på Kvarnbacka och Violen? 

8.1
Förutsättningar för att klara införandet av 3-3 systemet inom 
befintliga ramar. 

3-3 systemet innebär i normalfallet att hälften av alla anställda är närvarande på arbetsplatsen. För att klara bemanningskravet så måste antalet anställda öka från nio till tio vid respektive avdelning. Den ökade kostnaden vägs delvis upp av att man kan minska behovet av vikariat vid kortare semestrar och vid sjukfrånvaro. Men för att det ska gå att klara kostnaderna inom ramarna så måste även den kortare sjukfrånvaron minska. Av de 15 extra dagarna så kommer fyra att förläggas under semestrarna under sommaren medan övriga elva kommer att användas vid kortare semestrar under året och vid kortare sjukfrånvaro.

Kvarnbacka har valt att söka en ny tjänst på 75%. Violen måste dels söka en ny tjänst som har en tjänstgöringsgrad på 77,5%, dessutom kommer man att utöka bägge tjänsterna på 52% med ytterligare 1,36 procentenheter för att den normala arbetstiden per dag ska komma upp till fyra och en halv timme. Totalt måste Violen alltså få en utökad tjänstgöringsgrad med 80,22%.

Bägge avdelningarna utgör var sin kostnadsenhet med ett fast anslag av skattemedel från kommunens socialnämnd, vilket gör att de helst ska klara av att införa 3-3 systemet inom den nuvarande kostnadsramen. I den nuvarande personalbudgeten kommer inte kostnaderna för fast anställd personal att påverkas utan de utökade tjänstgöringsgraderna kommer att tas från ramen för OB-tillägg och extrapersonal. Det kommer med andra ord bara att ske en överföring av medel till ramen för fast anställda från ramen för OB-tillägg och extrapersonal. Det blir alltså den sistnämnda ramen som det är intressant att detaljstudera. Figur 9 visar vilka fasta kostnader som ska  rymmas inom den aktuella ramen för respektive avdelning.

Figur 10. Budgetering av fasta kostnader som ska täckas inom ramarna för OB-tillägg och extra personal i kr. 

Ram för Kvarnbacka
 541 407
Ram för Violen
  516 863

Utökad tjänstgöringsgrad
- 195 000
Utökad tjänstgöringsgrad
- 200 550

Sommarvikariat
- 75 241
Sommarvikariat
- 70 304

OB-tillägg
- 270 817
OB-tillägg
- 262 648

Avräkning föräldraledighet

+ 28 522
Avräkning föräldraledighet
+ 46 464

Överskjutande medel
28 872
Överskjutande medel 
29 825

Överskjutande medel kommer att användas för att täcka de rörliga kostnaderna, d.v.s. det vikariebehov som inte täcks av de elva extra dagar som har planeras att användas vid korttidsfrånvaro (resterande fyra dagar planeras att användas under sommarsemestrarna). Överskjutande medel kan finansiera 2,8 dagars vikariat för varje anställd på respektive avdelning
. För att avdelningarna ska klara sig inom befintliga kostnadsramar krävs alltså att kortidsfrånvaron går ner till 13,8 dagar per år och anställd för att avdelningarna ska nå break-even. Kortidsfrånvaron är idag 18,85 dagar per anställd inom kommunens äldreomsorg, av dessa är 11,08 dagar semester, 2,87 föräldraledighet och 4,90 sjukfrånvaro. Antalet semesterdagar, vid sidan av de som tas ut under semesterperioden juni - aug, när man driver avdelningarna enligt 3-3 systemet kommer att vara 8,5
 och föräldraledigheten 2,58
. Det är därmed så att kortidssjukskrivningarna måste ner från 4,9 dagar per anställd till 2,72
 dagar för att man ska nå break-even.

Det finns två saker som kommer att minska kortidssjukskrivningarna:

1. Genom att antalet dagar som det är möjligt att sjukskriva sig kommer att minska från ca 188 till max 170 dagar d.v.s. med ca 10% så kommer också  korttidssjukskrivningarna att minska med 10%. Denna minskning blir alltså en minskning till följd av 3-3 systemets konstruktion.
2. Återhämtning på tre dagar efter tre dagars arbete leder möjligen till en minskad sjukfrånvaro. För att man ska nå målet 2,72 dagars korttidssjukfrånvaro krävs att den går ner med 1,88 dagar per anställd. Denna minskning är alltså en minskning till följd av bättre personalhälsa. Siffran 1,88 har tagits fram med hjälp av ekvationen i rutan nedan:

Figur 11. Uträkning av nödvändig minskning av korttidsfrånvaron på grund av bättre personalhälsa för att nå break-even.

( 4,9 - X ) * 0,9
 = 2,72

X = 1,88

Där X är minskningen av korttidssjukskrivningarna i dagar till följd av bättre personalhälsa

Det krävs alltså att sjukskrivningarna minskas till följd av bättre personalhälsa med minst 1,88 dagar eller med 38,4 % för att avdelningarna ska nå break-even. Om man då drar paralleller mellan 3-3 systemet och försöken med sextimmarsdagen så ser vi att detta är högt ställda krav. Vid försök på liknande verksamheter i Stockholm minskade korttidsjukskrivningarna bara med 26% resp. 11%. Inom hemtjänsten i Kiruna minskade den totala mängden sjukskrivningar per anställd med 28% efter införandet av sextimmarsdagen. Kraven för att avdelningarna ska klara sina budgetmål är alltså att de får en ännu bättre personalhälsa än vad som var fallet med försöken med sextimmarsarbetsdag.

Det finns skillnader mellan 3-3 systemet och sextimmarsdagen. För det första är minskningen av arbetstiden bara 12,4% jämnfört med 18,9% med sextimmarsdagen (från 37 till 30 timmar), detta skulle då vara till 3-3 systemets nackdel. Men det finns också en djupare principiell skillnad mellan 3-3 systemet och sextimmarsdagen. Sextimmarsdagen innebär att man jobbar kortare men lika många arbetspass som tidigare. 3-3 systemet innebär att man jobbar färre men längre arbetspass än tidigare med längre tid för återhämtning. Vilket som är mest hälsobefrämjande är svårt att sia om, 3-3 systemet har aldrig provats inom vården tidigare. Att få något svar på frågan kräver en analys av effekterna av 3-3 systemet vid de två avdelningar som nu ska prova när systemet har rullat en tid.

Den rörliga kostnaden för en dags korttidssjukskrivning är ungefär tusen kronor för en anställd. Om korttidssjukskrivningarna minskar med 0,77
 dagar per anställd och år på grund av bättre personalhälsa leder detta till att avdelningarna går över sina ramar med 10 000 kr var. Om minskningen uteblir går avdelningarna över sina ramar med 16 900 kr
 var(se bifogat diagram). Att fastställa den exakta kostnaden för att införa 3-3 systemet inom äldreomsorgen kommer att vara ett av syftena med den uppföljande utvärderingen sommaren 2001. Det kan tyckas vara småsummor men 1 000 kr per anställd är ungefär en halv miljon om 3-3 systemet skulle införas inom hela äldreomsorgen i Lindesbergs kommun.


Det finns egentligen tre olika tänkbara scenarion för hur utvecklingen skulle kunna bli när 3-3 systemet införs i äldreomsorgen:

1. Sjukskrivningarna minskar inte alls eller bara marginellt. I så fall kan man säga att försöket misslyckades. Ett system som leder till en utebliven minskning av sjukfrånvaron men med ökade kostnader för kommunen kommer sannolikt inte att fortsätta att användas.

2. Sjukskrivningarna minskar betydligt mer än vad sextimmarsdagen gjorde och enheterna därför uppnår break-even. I detta fall kan försöket betecknas som mycket lyckat.

3. Sjukskrivningarna minskar med ungefär lika mycket som vid försöken med sextimmarsdagen. Detta leder till att enheterna inte når break-even utan det blir en merkostnad för kommunen. I så fall måste andra saker också vägas in som t ex vårdkvalité
, personalens vilja att fortsätta och hur de långa sjukskrivningarna och utvecklingen vad gäller arbetsskador påverkas av systemet

Min uppfattning är att sjukskrivningarna kommer att minska till följd av försöket med 3-3 systemet, intervjuer med de anställda och tidigare arbetstidsexperiment talar för detta. Jag har dock i dagsläget svårt att se att man skulle klara sig hela vägen till 2,72. Troligtvis landar man mitt emellan. Det gör att scenario tre är det mest troliga, att sjukskrivningarna sjunker men inte att enheterna når break-even. Huruvida man då ska fortsätta försöket och gå vidare till flera avdelningar inom äldreomsorgen blir då en fråga som Socialnämnden i Lindesberg får ta ställning till efter att man från politiskt håll vägt samman resultaten av de olika kriterier som är relevanta d.v.s. vårdkvalité, långtidsjukskrivningar och personalens syn.

Den kostnad som man kan se till följd av att man inför 3-3 systemet är de utökade tjänstegraderna. Avdelningarna lär också få en visökning av OB-tillägget i och med att bemanningen under helgerna ökar något. På besparingssidan står framför allt att man kan minska behovet av vikariat vilket beror på att man kan utnyttja befintlig personal istället. I praktiken innebär införandet av 3-3 systemet att man minskar ner korttidsanställningar och istället ökar upp de fasta anställningarna. För att kalkylen ska gå ihop krävs dock att korttidssjukskrivningarna också går ner.

I 3-3 systemets grundmodell bygger finansieringen av arbetstidförkortningen på fem olika punkter: förlängning av driftstiderna, ökad flexibilitet, inga OB-tillägg lördagar och söndagar och bättre personalhälsa. När det gäller försöken inom äldreomsorgen har man bara utnyttjat två av dessa faktorer. En förlängning av driftstiderna var inte möjlig, verksamheten hade redan kontinuerlig drift och en förlängning av driftstiden var varken möjlig eller önskvärd.
 Man valde också att inte ta bort OB-tilläggen dagtid vanliga lördagar och söndagar. Det kan försvaras med att alternativet 5-2 än inte aktuellt i detta sammanhang, en driftstid måndag till fredag hade inte varit möjligt ens teoretiskt sett. Alltså fick OB-ersättningen vara kvar.
 Det finns troligen ingen arbetsgivare, som arbetar enligt 5-2, som skulle gå med på att sänka arbetstiden med 15% och samtidigt få högre personalkostnader tillföljd av ett större OB-tillägg. Den viktigaste finansiären när det gäller införandet av 3-3 systemet inom äldreomsorgen var den ökade flexibiliteten, jag har också räknat in bättre personalhälsa som en viktig möjlig finansiär.
8.2
Arbetsrättsliga konsekvenser

När det första provisoriska avtalet om 3-3 systemet skrevs mellan Lindesbergs kommun så visade sig att det var ganska små förändringar som man måste skriva in i det nya avtalet
. Det mesta gick att lösa inom ramen för det befintliga kollektivavtalet. Det var framför allt extra dagarna som det blev nödvändigt att reglera eftersom dessa saknade någon egentlig bra motsvarighet i det nuvarande kollektivavtalet. Jag ska nu titta närmare på de olika delarna av de arbetsrättsliga förändringarna.

8.2.1
Extra dagarna

Extra dagarna i äldreomsorgen kan fullgöra på två olika sätt, dels genom att arbetsgivaren/arbetsledaren beordrar uttag av extra dagar och dels genom att arbetstagarna själv väljer vilka dagar man vill jobba extra i enlighet med direktiv från arbetsgivaren. Tanken är att den sistnämnda formen ska vara den dominerande. Direktivet kommer i princip att innebära att arbetstagarna kommer att få arbeta extra när en annan kollega är tillfälligt sjukskriven, föräldraledig eller på kortare semester. De anställda kommer själva att fördela dessa dagar emellan sig och en stor del av ansvaret kommer att läggas på dem. 

Men arbetsledaren har också möjlighet att beordra arbetstagarna att arbeta extra dagar. Då gäller samma regler som vid förskjuten arbetstid. D.v.s. arbetsledaren måste varsla sina anställda minst tio dagar i förväg annars utgår extra ersättning till den anställde. Men meningen är att arbetstagarna själva ska styra över extra dagarna i möjligaste mån vilket gör att arbetsledarna förmodligen kommer att undvika att beordra extra dagar. Undantaget är under sommaren då arbetstagaren måste arbeta minst fyra extra dagar under den period då den andra halvan av den ordinarie arbetsstyrkan är på semester.

I avtalet har man också reglerat vad som händer om någon skulle bli sjukskriven under en längre tid. Om en sjukfrånvaro skulle bli kortvarig så utgör extra dagarna inget problem. Men om någon skulle bli frånvarande under en längre tid, d.v.s. flera månader så får arbetstagaren problem. Han eller hon skulle då riskera att få ett stort berg av extra dagar framför sig som vederbörande skulle få svårt att bli av med. Följaktligen har man alltså tagit fram en regel som säger att om man är frånvarande elva ordinarie arbetsdagar i sträck så tas en extra dag bort. Skulle man vara borta i ytterligare elva dagar i sträck så tas ytterligare en extra dag bort (se tabellen i bilaga 1). Tabellen ska också användas när någon slutar eller när en arbetstagare bara är tillfälligt anställd för att räkna fram hans eller hennes extra dagar. Om någon är tillfälligt anställd mindre än elva dagar behöver alltså inte denne fullgöra några extra dagar. Är man anställd elva ordinarie arbetsdagar eller mer så måste man fullgöra en extra dag, är man anställd tjugotvå ordinarie arbetsdagar eller mer så måste man fullgöra två extra dagar osv.   

Det bestämdes också att arbetsgivaren ska ha möjlighet att begränsa antalet extra dagar som en arbetstagare får arbeta om denne har jobbat betydligt fler än andra i det aktuella arbetslaget. Denna regel infördes för att ingen skulle halka efter och bli tvungen att göra många extra dagar i slutet av året utan att fördelningen av extra dagar skulle bli någorlunda jämnt inom gruppen och över året.

Det finns också en regel som säger vad som ska hända om det blir så att en arbetstagare inte fullgör alla sina extra dagar under ett år. Om det enbart handlar om en eller två dagar så förs de bara över till nästa år. På motsvarande sätt kommer också den som fullgjort fler extra dagar än femton under ett år förmodligen bara att föra det vidare till nästa år, d.v.s. man gör ett färre antal extra dagar under år två om man gjorde för många under år ett. Detta gäller givetvis bara om antalet extra dagar bara är en eller två.

8.2.2
Semestrarna

Semestrarna regleras inte i avtalet utan det räcker med kollektivavtalet. Man tillämpar då den semesterkoefficient som gäller för tjugoen dagars arbete i ett sexveckorsschema, 1,42. Det leder till att den som har 25 semesterdagar får 18 dagar i 3-3 systemet (25/1,42), den som har 31 får 22 och den som har 32 får 23.

Det ska heller inte vara möjligt att förlägga extra dagar till fridagar som bildar en sammanhängande ledighet med semesterdagar. Denna regel kom till för att garantera arbetstagare att man verkligen får nio dagars sammanhängande ledighet när men tar ut tre dagars semester.

8.2.3
Arbetstider

Arbetstiderna för heltidsanställda är enligt 3-3 systemet 8,5 timmar per dag. De som har en deltidsanställning arbetar lika många dagar som heltidsanställda men med kortare arbetsdagar. Dagarbetstiden för deltidsanställda kan dock variera lite, det för att schemat ska stämma.

8.2.4
Förtroendetiden för kompetensutveckling och friskvård i egen regi.

I avtalet mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation har man valt att inte tala om en arbetstidsförkortning utan om kompetensutveckling och friskvård. Anledningen är att arbetsgivaren inte vill släppa ifrån sig kontrollen över den resterande tiden rakt av utan man vill reservera sig för att kunna använda tiden i framtiden. Kommunen kommer inte att ordna några aktiviteter för de anställda under den här tiden. Det blir helt enkelt för oekonomiskt på bara tjugo anställda. Skulle man däremot tillämpa 3-3 systemet på hela äldreomsorgen skulle det antagligen var möjligt att ordna olika former av fortbildning för de anställda.

Under våren 2001 kommer det att ske en revidering av avtalet. Anledningen till detta är att det under resans gång kan dyka upp nya problem som måste lösas. Jag har gjort bedömningen att sådana ”barnsjukdomar” har visat sig då. 

8.3
Praktiska förändringar

Efter att ha tittat på verksamheten har jag kommit fram till att man bör gå igenom följande saker när man inför 3-3 systemet:

· Schemat och bemanningen.

· Semestrar

· Extra dagar

· Förändringar i servicen

8.3.1 Schemat och bemanningen.

Schemat liksom också täthetsschema finns i bilaga 3. Eftersom bemanningskravet är tre på morgonen och förmiddagen och två på eftermiddagen och kvällen så får man lägga ut en sorts tur på förmiddagen (D-tur) och en sorts tur på eftermiddagen (E-tur). D-turerna börjar alltid runt kl. 7 på morgonen och E-turerna slutar alltid runt kl. 21:30 då nattpersonalen tar över. Problemet blev att de som jobbar deltid inte riktigt mötes mitt på dagen. Det uppstod en risk att avdelningarna skulle bli helt obemannade under någon halvtimme på eftermiddagen. På Violen löstes detta problem med att rasterna förlängdes med tio minuter, mer än så behövdes inte. På Kvarnbacka valde man däremot att låta de deltidsarbetandes schema variera något mellan olika dagar beroende på om en eller två heltidsanställda arbetar den dagen. Om det är två heltidsanställda som arbetar så blir en av de deltidsanställdas arbetsdag en halvtimme kortare för att sedan, nästa dag, när bara en heltidsanställd arbetar, bli en halvtimme längre. 

Införandet av 3-3 systemet leder till att det blir en förskjutning av bemanningen från vardagar till helgdagar. Detta gäller då i synnerhet Violen där helgbemanningen var tre personer per dag och vardagsbemanningen var sex personer per dag. Nu blir i stället bemanningen fem personer alla veckans dagar. Detta leder i sin tur till att personalen måste se över sina rutiner. Vissa arbetsuppgifter måste flyttas från vardagar till helger.

Det finns ett stort problem när det gäller schemat och det är de deltidsanställdas schema som är mindre bra, för de som är anställda på Violen och arbetar 53% så är det ganska uselt, med korta arbetspass. För de sistnämnda betyder övergången till 3-3 systemet ganska lite och det är ingen slump att alla skeptiker var deltidsanställda. En möjlighet hade varit att man hade klarat sig med åtta stycken heltidsanställda istället. Det hade gått inom de nuvarande ekonomiska ramarna och avdelningarna hade fått tillräcklig bemanning varje dag. Tillräcklig men vid fel tidpunkt. Med åtta heltider hade bemanningen varit fyra varje dag som arbetat åtta och en halv timme. Två hade fått börja kl. 7:00 och slutat kl. 16:00 (detta inkl en halvtimmes rast) Två hade börjat kl. 12:30 och slutat kl. 21:30. Det hade inneburit en för lite på morgonen och förmiddagen och två för mycket under eftermiddagen. Alternativet hade varit delade turer vilket kan ses som ännu mindre önskvärt. Problemet skulle nog gå att lösa om man arbetade på att göra om sina morgonrutiner och försökte flytta arbetsuppgifter från morgonen och förmiddagen till eftermiddagen. 

En lösning skulle kunna vara att personalen börjar redan kl. 6:30 och inte serverar frukost förrän kl. 9:00. Detta skulle leda till att två personer skulle få 2,5 timme på sig att klara av rutinerna på morgonen istället för att tre personer gör detta arbete på 1,5 timme. Att avdelningarna ändå valde att inte göra några sådana förändringar beror på att det skulle innebära en kraftigare förändring. Istället valde man en mer försiktig förändringsstrategi; att införa 3-3 systemet som ett första steg. Om det sedan visar sig vara lyckat går avdelningarna vidare och ser om man kan åstadkomma ännu fler förbättringar.

Den enda form av deltid som fungerar bra i 3-3 systemet är 67%:s deltid. Det betyder att vederbörande jobbade 8,5 timmar två dagar och var ledig i fyra dagar samt gör tio extra dagar. Det skulle enligt min mening vara den bästa formen av deltid och alternativ för de som inte vill eller orkar jobba heltid. (Se alternativt schema i bilaga 3)

8.3.2
Semestrarna

3-3 systemet belönar korta semestrar. Jag har därför räknat med att sommarsemestrarna blir något kortare. I dag är dessa fyra veckor, d.v.s. trettio dagars sammanhängande ledighet. I 3-3 systemet kan man antingen ta ut tjugosju dagars eller trettiotre dagars sammanhängande ledighet. Det senare leder till att de tappar en möjlighet att få nio dagars ledighet under någon annan del av året. En översikt över hur semesterplaneringen skulle kunna se ut finns i bilaga 3. 

8.3.3
Extradagarna 

I bilaga 3 finns också en bokföringsplan för extradagarna. Varje anställd för där upp vilka dagar han eller hon jobbar extra. Riktvärdet är att varje anställd ska göra en extra dag i månaden ungefär. De kan dock styras så att de gör två eller tre extra dagar en månad om verksamheten så kräver och sedan inte gör några extra dagar andra månader. Jag har också, i bilaga 3, tagit med ett blad från den ena avdelningens årsplan med ett exempel på hur det kan fyllas i. 

Semestrar går att planera i förväg, problemet är om någon skulle bli sjuk. Det går inte att boka in i förväg. Den som kan får då direkt hoppa in utan något längre varsel. Eftersom fem alltid är lediga finns det alltid fem som kan hoppa in, den som har möjlighet att ta det får ta det. Samtidigt finns det också en viss press på personalen att bli av med alla extra dagar under året. Skulle det vara så att någon har för många kvar vid årets slut så dras detta från lönen. 

Ett annat problem som kan tänkas uppstå är när en deltidsanställd går in istället för en heltidsanställd. Det kan bli så att en deltidsanställd får göra extra dagar som är längre än hennes normala pass. Därför bokförs inte bara dagarna utan också timmarna som en person gör under en extra dag. Det är fullt möjligt att de som bara har en tjänstgöringsgrad på 53% får göra bara tretton eller fjorton extra dagar under ett år pga. detta.

8.3.4
Förändringar i servicen

Den här delen av analysen har hittills varit inriktad på vilka praktiska förändringar som måste till för personalen. Men det kan också vara intressant att analysera vilka förändringar som berör konsumenten d.v.s. vårdtagaren. 3-3 systemet minskar den tid som personalen ska fullgöra varje dag med ungefär 11%.
 Detta är alltså en kvantitativ minskning av servicen till vårdtagarna. Det finns en risk för att det även skulle kunna leda till en kvalitativ minskning av den vård som erbjuds även om sambandet mellan kvantitet och kvalitet inte på något sätt är givet. Vid försöken med sextimmarsdagen i Stockholm minskade antalet arbetade timmar lika mycket som arbetstiden d.v.s. med 19%, ändå visar studien att kvalitén inte hade försämrats utan kanske rent av förbättrats. Detta tyder på att man hade kommit in i en kvalitetscirkel där en förbättrad situation för personalen ledde till en bättre vårdkvalitet som kunde kompensera för den kvantitativa minskningen av vården. 

Är det möjligt att även Kvarnbacka och Violen skulle kunna komma in i en positiv kvalitetscirkel? Det kan inte sägas vara säkert, av brist på tidigare erfarenheter om hur 3-3 systemet fungerar i vården. Det är därför viktigt att avdelningarna under försökets gång gör en utvärdering av hur den upplevda vården bland vårdtagarna förändrades när 3-3 systemet började att användas. 

Hur gör man då en sådan utvärdering? Ett alternativ är ju att fråga vårdtagarna om hur de upplever att vården har förändrats. Problemet är dock att de flesta vårdtagare på Kvarnbacka och Violen lider av demens eller liknande och därför har svårt att göra några jämförelser över tiden. På Kvarnbacka är också omsättningen av vårdtagare så hög att det inte finns några vårdtagare som kan jämföra mellan då och nu. 

Ett alternativ är förstås att fråga personalen, om de tycker att deras arbetsprestation och den kvalité som de ger har förbättrats eller försämrats jämfört med tidigare. Där finns det ju uppenbart ett problem, om personalen tycker att det här är bra för dem själva så finns det risk för att de naturligtvis tycker att det är bra även för vårdtagarna vilket det nödvändigtvis inte behöver vara. Naturligtvis kan det också vara tvärtom, att en negativt inställd person tycker att även vården blev sämre när det istället gäller personens egna åsikter om den egna situationen. 

Ett annat alternativ är förstås att göra en undersökning bland de anhöriga som har haft en anhörig vårdtagare på avdelningen både före och efter försöket började. En sådan undersökning kommer att göras på Violen i december 2000 eller i januari 2001, på Kvarnbacka är en sådan undersökning omöjlig på grund av den höga omsättningen bland vårdtagarna.

8.4
Personalens förväntningar

Den här delen av analysen kommer först att ta upp frågan om vad som motiverar de anställda och sedan vilken typ av motstånd som riktar sig mot förändringen som införandet av 3-3 systemet innebär. 

Vid första anblicken skulle man kunna tro att personalen som jobbar i äldreomsorgen i första hand motiveras av ett behov av samhörighet. Arbetet går i första hand ut på att vårda och ta hand om människor och personalen kommer nära både vårdtagarna, kollegerna och de anhöriga. Men intervjuerna talar snarare för att det är behovet av prestation som är den största motivationsfaktorn. För detta talar att de anställda framför allt såg uppgiften som något mycket viktigt och alla utom en ansåg att "vårda människor" var det bästa med yrket. För detta talar också att bara en spontant sa att arbetskamraterna var det mest positiva med yrket. Naturligtvis kan även behov av samhörighet vara en viktig motivationsfaktor men den viktigaste är faktiskt behovet av prestation. Däremot finns det inget som tyder på att behovet av makt skulle vara  en viktig motivationsfaktor. Att prestationen är så viktig för motivationen skulle kunna förklara varför merparten av de anställda har en så positiv inställning till 3-3 systemet. Om personalen tror att 3-3 systemet leder till att de orkar med mer när de arbetar och därmed kan öka sin prestation så kan detta vara en förklaring till att de faktiskt ser fram mot förändringen. För detta talar också att några uppgav jämnare bemanning mellan vardagar och helger som något positivt.

Motståndet mot förändringen har tre olika förklaringar, förändringar i de psykologiska och formella kontrakten samt att de lämnar något välkänt. För många är det, framför allt på Violen, en nackdel att jobba flera helger. Att man ser delade helger som något negativt kan tyda på att det psykologiska kontraktet som de anser sig ha ingått med organisationen bryts, man ska antingen jobba hel helg eller inte helg, ett mellanting har man svårt att föreställa sig. 

För att det formella kontraktet bryts talar att några såg extra dagarna som ett problem. Man har tidigare varit van vid fasta scheman, nu införs plötsligt ett flexibelt moment som inte ingick i anställningen tidigare.

För att gå från något välkänt till något okänt är en orsak till förändringsmotståndet talar att flera som inte var särskilt informerade om 3-3 systemet var mer skeptiska till förändringen än de som var välinformerade. Det betyder inte nödvändigtvis att de som var oinformerade, relativt sett, skulle bli mer positiva om de fick mer information om 3-3 systemet. Orsakssambandet är förmodligen det omvända, de som från början var mest positiva när de först hörde talas om idén är förmodligen de som också såg till att skaffa sig mer information, medan de som från början intog en mer skeptisk eller likgiltig attityd försökte att skjuta idén ifrån sig och tog inte till sig informationen. Det är alltså inte troligt att det går att bryta förändringsmotståndet genom mer information, idén är i grunden ändå så pass enkel så att det går att ta ställning utan detaljerad information.

Sammanfattning:

Personalen ser följande positiva sidor hos 3-3 systemet:

· Bättre möjligheter för återhämtning

· Jämnare bemanning

· Inga delade turer på helgerna

Och följande negativa sidor hos 3-3 systemet:

· Fler eller/och splittrade helger.

· Extra dagarna.

8.4.1
En reflektion från intervjuerna

Ibland kan det vara intressant att fundera över sådant som de intervjuade inte sa vid intervjun. T ex var det ingen som sa något om svårigheter med barnomsorg eller svårigheter att kombinera arbete och familjeliv. Visserligen kan detta tänkas ingå när man invänder mot delade eller fler helger men det är ändå intressant att det inte nämndes i intervjuerna. En person som jobbar enligt systemet 5-2 skulle troligen ha sådana invändningar om t.ex. barnomsorg. Förklaringen ligger troligen i att personalen redan i dag arbetar under helger tre helger av sex på Kvarnbacka och två av sex på Violen. Alltså är problem som t ex barnomsorg redan lösta. Personer som har svårt att ordna för barnen under helgerna söker sig förmodligen inte till ett sådant yrke.

8.4.2
Skillnader mellan heltidsanställda och deltidsanställda

När man sammanställer intervjuerna så är det en sak som är direkt slående. Av sex heltidsanställda så var det fyra som inte kunde komma på något negativt alls med 3-3 systemet. Av dessa sex var fem positiva och en negativt inställd till systemet. Hos de som jobbade deltid var fem skeptiska till förändringen och sex positiva. Man kan från detta dra slutsatsen att 3-3 systemet är bäst lämpat för och mest uppskattat bland heltidsanställda. Jag har själv mycket stor förståelse för att framför allt de som jobbar 53% inte ser någon större fördel av förändringen, det finns ingen för dessa. Även om arbetstiden minskar med 12,4 % så hade man nog hellre sett att de hade fått en högre tjänstgöringsgrad istället. Det stöder mitt påstående i de tre sista styckena i 8.3.1, där jag hävdar att 3-3 systemet passar mindre bra för deltidsanställda. 

9 
Sammanfattning och avslutning

Här kommer avslutningsvis en sammanfattning av analysen. Den är utformad som en checklista för den områdeschef eller avdelningschef som är intresserad av att prova 3-3 systemet i sin verksamhet.

Checklista vid införandet av 3-3 systemet i äldreomsorgen:

· Ekonomin. Det första steget är naturligtvis att gå igenom huruvida det är ekonomiskt möjligt att införa 3-3 systemet på den aktuella avdelningen. Det enklaste är då att följa följande mall:

1 Fastställ först hur mycket personal som behövs under en dag och multiplicera detta med två eftersom bara hälften av personalen kommer att vara närvarande samtidigt.

2 Bestäm sedan vilka tjänstgöringsgrader som behövs för dessa nyanställningar. Med hjälp av detta kan man sedan räkna fram kostnaden för de nya anställningarna.

3 Beräkna kostnaderna för OB-tillägg och vikariat samt avdrag för föräldraledighet, där är det viktigt att komma ihåg att avdelningen också har femton extra dagar per anställd till sitt förfogande vilket bör minska vikariekostnaderna under sommarsemestrarna. (Mall för beräkningarna finns i bilaga 2)

4 De extra dagar som finns kvar, som inte används under sommarsemestrarna, och de medel som finns kvar, efter att de fasta kostnaderna som räknats ut ovan har dragits bort, ska täcka den korttidsfrånvaro avdelningen har. Frågan man då bör ställa sig är: är det rimligt att korttidsfrånvaron kommer att ligga på den nivån? Man bör då ta med i beräkningarna att både semesterdagar, sjukfrånvarodagar och föräldraledigheten minskar till följd av att antalet arbetsdagar blir färre.

· Arbetsrätt. Införandet av 3-3 systemet innebär att ett nytt avtal måste förhandlas fram mellan kommunen och arbetstagarorganisationen. Följande punkter bör finnas med i ett sådant avtal:

1 Längden på den ordinarie arbetsdagen (8,5 timmar) och antalet extra dagar (15).

2 Regler för hur arbetsgivaren ska ta ut extra dagar. Det bästa är om gruppen själv kan styra så mycket som möjligt.

3 Regler kring specialschema under jul- och nyårshelgerna. Ett förslag är att använda tvättstugsschema under en period om tolv dagar.

4 Regel för vad som händer om en arbetstagare blir frånvarande en längre tid. Man måste då räkna ned antalet extra dagar. T ex kan man plocka bort en extra dag för var elfte arbetsdag som vederbörande är borta.

5 Regel för vad som händer när arbetstagare slutar under året. Man kan där köra samma modell som ovan.

6 Regler för vad som händer om arbetstagare gör flera eller färre extra dagar än 15 under året. Löneavdrag eller överföring till nästa år resp. extra betalt eller nedskrivning av nästa års extra dagar.

7 Det bör också, om arbetstagarna själva får styra över hur extra dagarna disponeras, finnas en möjlighet för arbetsgivaren att gå in och styra för att inte obalans (och därmed motsättningar) inom personalgruppen uppstår.

· Praktiska förändringar. Om man ska införa 3-3 systemet inom den kommunala äldreomsorgen så finns det en del praktiska saker man som arbetsledare bör tänka igenom. I uppsatsen har följande punkter tagits upp:

1 Schema och bemanning. En effekt av 3-3 systemet är att man vid schemaläggningen får möjlighet till en mycket jämnare bemanning mellan helger och vardagar. Schemat bör också organiseras så att personalen kontinuerligt byter av varandra så att det inte blir två skiftlag. Risken är då stor att det ena skiftlaget inte vet vad det andra skiftlaget gör. Det finns dock ett problem och det är att deltidsarbete fungerar mindre bra i 3-3 systemet. Om man kan undvika att använda sig av deltidsanställda är detta att föredra ur personalsynpunkt men det förutsätter dock att man kan ordna sin verksamhet så att inte vårdkvalitén försämras.  

2 Det bör också finnas en årsplan där personalen kan boka extra dagar och semestrar samt ett bokföringsblad för varje anställd där vederbörande kan föra sina extra dagar. Exempel på årsplanering och bokföringsblad finns i bilaga 3.

3 En viktig sak som man också bör fråga sig är huruvida vårdens kvalité kan påverkas av en övergång till 3-3 systemet. Om 3-3 systemet är bra ur personalsynpunkt så kan man förmodligen starta en kvalitetscirkel som även kommer vårdtagarna till del. En minskad bemanning är dock ett problem som den kvalitetsmedvetne områdeschefen bör följa upp.

· Personalens syn. Det är också viktigt att man har personalen med sig vid ett försök med 3-3 systemet, det är trots allt de som ska jobba i systemet. En del ser stora fördelar med att de får möjligheter till bättre återhämtning medan andra ser problem med splittrade helger och osäkra extra dagar. Det motstånd som finns mot förändringen i Lindesbergs äldreomsorg är en blandning av att det psykologiska och formella kontraktet bryts och en allmän osäkerhet om vad förändringen innebär. Det är därför viktigt att diskutera och informera om hur det hela ska läggas upp.

Om man noga har gått igenom och analyserat de punkter som räknas upp ovan så är det troligtvis så att ett försök med 3-3 systemet kan bli mycket lyckat. Förhoppningsvis så har den här uppsatsen varit till nytta.
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Bilaga 1. Avtal mellan Kommunen och Kommunalarbetareförbundet
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Avtal om prov av 3-3 systemet.

Grönbodahemmet våning 1 och Kvarnbacka kortidsboende vill under ett år prova 3-3 systemet. Principen är att personalen ska arbeta tre dagar och sedan vara lediga i tre dagar över alla veckans dagar. Utöver detta ska också varje anställd göra 15 extra dagar. Resterande arbetstid (216 timmar för heltidsanställda) utgörs av sk förtroendetid som den anställde ska använda till kompetensutveckling och friskvård. Systemet kommer att utvärderas under året varefter socialnämnden har att besluta om det ska permanentas eller ej.

Övergripande regler.

1. Om inget annat sägs i detta avtal gäller samma regler som i AB 98 och gällande lagstiftning.

2. Arbetstagare arbetar enligt ordinarie schema tre dagar (arbetsdagar) och är lediga tre dagar (fridagar). Arbetstiden per dag (normal dagarbetstid) är 8 timmar och 30 minuter för heltidsanställda, vilket i genomsnitt medför en schemalagd arbetstid på 29,75 tim/veckan. Därtill kommer 15 extra arbetspass. Deltidsanställda arbetar motsvarande tid gånger sin tjänstgöringsgrad i genomsnitt per dag.

3. Lön och andra anställningsförmåner gäller som tidigare.

4. Under perioden 23 december till och med 3 januari arbetar de anställda enligt ett särskilt schema som tas fram på förslag av berörda arbetstagare, och godkänds av arbetsledaren. (modell tvättstugsschema). Arbetstagaren arbetar 6 dagar under denna period var av 2 eller 3 dagar ska infalla under julafton, juldagen, annandagen, nyårsafton eller nyårsdagen. Arbetstiden är normal dagarbetstid.

5. Resterande delen av arbetstiden, förtroendetiden, används till kompetensutveckling och friskvård i egen regi

Regler för extra dagarna.

1. Utöver det ordinarie schemat skall varje arbetstagare göra ett extra antal timmar om året fördelade på max 15 dagar. Timmarna ska fördelas så jämnt som möjligt över dessa dagar och helst motsvara normal dagarbetstid. Lön för dessa extra dagar ingår i månadslönen.

2. Antalet timmar om året för varje anställd är den normala dagarbetstiden gånger 15. För anställda som arbetar heltid ger detta 127,5 timmar om året.

3. Av extra dagarna har arbetsgivaren rätt att lägga ut maximalt fem under semesterperioden juni-aug. Exakt vilka dagar meddelas på semesterlistan. De anställda arbetar då fyra dagar och är lediga två. Övriga extra dagar väljer arbetstagaren själv i enlighet med direktiv från arbetsgivaren. Direktivet anger de förutsättningar under vilka extra dagarna skall fullgöras. 

4. Arbetsgivaren kan beordra uttag av extra dagar. Om så blir fallet gäller samma regler som vid förskjuten arbetstid, se AB 98 § 25 Mom. 1 och 2.

5. Extra dagar ska ej förläggas till fridagar som bildar sammanhängande ledighet med semesterdagar.

6. Arbetsgivaren har rätt att neka arbetstagare att arbeta flera extra dagar om han eller hon har tagit ut fem extra dagar eller mera och inte alla i det aktuella arbetslaget har tagit ut fem extra dagar. På motsvarande sätt har arbetsgivaren rätt att neka arbetstagare att arbeta flera extra dagar om han eller hon har tagit ut tio extra dagar eller flera och inte alla i det aktuella arbetslaget har tagit ut tio extra dagar.

7. Arbetstagare som är frånvarande i en sammanhängande längd av elva arbetsdagar (gäller ej semester) minskar sina extra dagar med en dag. Är arbetstagaren frånvarande ytterligare elva arbetsdagar minskas antalet extra dagar med ytterligare en dag (se vidare bilaga 1).

8. Arbetstagare som slutar sin anställning under året fullgör extra dagar i proportion till fullgjorda arbetsdagar (se bilaga 1).

9. Vikarie i grupp 1 fullgör extra dagar i proportion till vikariatets längd (se bilaga 1).

10. Om det vid åretsslut finns extra dagar kvar som arbetstagaren inte har fullgjort dras från lön en hundraåttiondedel av årslönen för varje extra dag som inte har fullgjorts. 

11. Om antalet extra dagar som inte har fullgjorts uppgår till max två kan arbetstagaren istället begära att dessa tillförs nästa år. Arbetstagaren ska under detta år då fullgöra sexton eller sjuton extra dagar.

Övergångsregler

1. Övergång till 3-3 systemet sker på särskild dag som beslutas av socialnämnden i Lindesbergs kommun.

2. Vid senare omförhandling kan arbetsgivaren komma att ställa mera specifika krav på vad tiden som avsatts för kompetensutveckling och friskvård skall användas till.

3. Vid ev. problem och oklarheter om vad som gäller kan både arbetstagarorganisation och arbetsgivaren kalla till nya förhandlingar.

Bilaga 1. Antalet arbetsdagar på antalet extra dagar
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Bilaga 2. Beräkningsgrunder för budgeten

Den ram som påverkas av att man inför 3-3 systemet är ramen för OB-tillägg och extra personal. Denna ram ska också bekosta den utökning av tjänstgöringsgraden som är nödvändig. Det finns fyra poster som budgeten kan baseras på: utökning av tjänstgöringsgraden, kostnader för vikariat under sommarsemestern, OB-tillägg samt ett avdrag vid föräldraledighet. Nedan följer hur man enkelt beräknar dessa kostnader.

Utökning av tjänstgöringsgraden

Första steget är att fastställa behovet av att nyanställa och behovet av utökad tjänstgöringsgrad. I 3-3 systemet kommer normalt sett hälften av de anställda att vara i tjänst varje dag. Därför ska det dagliga behovet av personal multipliceras med två för att få fram det totala behovet av personal (formel 1). Från den summan dras sedan antalet anställda idag varvid man får fram det totala behovet av nyanställningar (formel 2). Därefter måste man titta på vilken tjänstgöringsgrad som är relevant för de som ska nyanställas, om det ska vara heltid eller deltid (formel 3). Sista formeln lägger helt enkelt samman nuvarande tjänstgöringsgrad med behovet av ny tjänstgöringsgrad varvid den totala tjänstgöringsgraden erhålls (formel 4).

Formel 1: ( D * 2
 ) - I = N

Formel 2: N + I = TA

Formel 3: N * A  = NT 

Formel 4: NT + GT = TT

Där:
D = Antalet anställda som behövs under en dag


I = Antalet anställda idag


N = Behovet av nyanställningar


A = Relevant tjänstgöringsgrad för nyanställningar


NT = Behov av utökad tjänstegrad i %


GT = Befintlig tjänstgöringsgrad i %


TT = Total tjänstgöringsgrad i %


TA = Totala antalet anställda

I Kvarnbackas fall såg beräkningen ut så här:

( 5 * 2 ) - 9 = 1

1 + 9 = 10

1 * 0,75 = 0,75

0,75 + 7,5 = 8,25

Eventuellt bör man titta på om man också borde höja upp befintliga tjänster som i fallet med Violen där man ökade tjänstgöringsgraden för de personer som jobbade 52% med ytterligare 1,36 procentenheter per person.

Andra steget är att beräkna kostnaden för den utökade tjänstegraden. Detta görs genom att behovet av utökad tjänstgöringsgrad multipliceras med den normala personalkostnaden för en heltidsanställd, varvid man får fram kostnaden för den utökade tjänstgöringsgraden (formel 5):

Formel 5: NT * P = UT

Där: 
P = Är lika med den personalkostnad som är aktuell för en heltid i kr.


UT = Kostnad för utökad tjänstegrad i kr.

För Kvarnbacka såg beräkningen ut så här:

0,75 * 260 000 = 195 000

Kostnader för Sommarvikariat

Under sommarsemestrarna behövs det extra vikarier för att täcka upp för dem som är lediga under sommaren. Om man som i fallet med Kvarnbacka och Violen har delat upp semestrarna i två perioder, där hälften av de anställda har semester under första perioden och andra hälften under den andra perioden, så kan man också delvis täcka behovet med hjälp av extra dagar. Antalet semesterdagar kan under sommaren beräknas uppgå till tolv dagar per anställd. Från detta kan man sedan dra antalet extra dagar som varje anställd ska göra under sommarsemestrarna. Detta ska sedan multipliceras med det totala antalet anställda för att få fram antalet arbetspass (turer) som behöver ersättas med sommarvikarier ((12 - ES) * TA). Detta ska sedan multipliceras med den genomsnittliga längden på varje arbetspass, vilket man kan få fram genom att dela den totala tjänstgöringsgraden med det totala antalet anställda (vilket ger den genomsnittliga tjänstgöringsgraden) och sedan multiplicera med den normala längden på ett arbetspass för en heltid d.v.s. 8,5 (TT / TA * 8,5). Nu har man fått fram det totala antalet timmar som det behövs extrapersonal. Det ska sedan tas genom den beräknade timlönen för extra personalen (L) och sedan görs ett tillägg för personalomkostnader (PO). Se formel 6:

Formel 6: ( ( 12
 - ES ) * TA ) * ( TT / TA * 8,5
) * L * PO = KV

Där:
ES = Antalet extra dagar under sommaren


L = Är den normala timlönen för en anställd.


PO = Personalomkostnaderna + 1


KV = kostnader för sommarvikarier

För Kvarnbacka såg beräkningen ut så här. Timlönen som har använts utgår från den timlön som fast anställda har, vilket kan vara en aning högt:

( ( 12 - 4) * 10 ) * (8,25 / 10 * 8,5) * 95 * 1,4118 = 75 241

Kostnaden för OB-tillägg

När man räknar fram kostnaden för OB-tillägg måste man utgå från tre saker: antalet tillfällen under ett år då ett visst OB-tillägg ska utfalla, den tid som anställda kommer att jobba vid ett sådant tillfälle och den kostnad som det relevanta OB-tillägget ger.

I formel 7.1 så beräknas kostnaden för OB-tillägg vanliga lördagar och söndagar. Antalet lördagar och söndagar under ett år som inte infaller under stora helger är 96. Antalet timmar beräknas genom att det genomsnittliga arbetspasset (TT / TA * 8,5) multipliceras med det totala antalet anställda som är närvarande under en dag (D). Antalet timmar multipliceras sedan med 96 och detta multipliceras med OB-tillägget per timme för vanliga lördagar och söndagar. 

Formel 7.2 beräknar kostnaden för OB-tillägg fredagskvällar. Antalet fredagkvällar under ett år som inte inträffar under några storhelger är 49 vilket multipliceras med kvällsbemanningen i timmar från kl. 19:00 och med OB-tillägget per timme.

Formel 7.3 beräknar kostnaden för OB-tillägg andra vardagskvällar än fredagen. Dessa är 206,57 i snitt varje år. Detta multipliceras med kvällsbemanningen räknat i timmar och OB-tillägget per timme.

Formel 7.4 beräknar kostnaden för OB-tillägg stora helger (t ex midsommar, jul, nyår eller påsk) och vissa kvällar före dessa helger. Kvällarna multipliceras med kvällsbemanningen räknat i timmar (5 * KB) och antalet helger multipliceras med det genomsnittliga arbetspasset under en dag multiplicerat med det totala antalet anställda under en dag. (17 * TT / TA * 8,5 * D). Detta multipliceras sedan med OB-tillägget per timme.

Formel 7.5 beräknar kostnaden för fyra kvällar då OB-tillägget börjar att räknas redan från kl. 16:00. Dessa fyra kvällar multipliceras med kvällsbemanningen från kl. 16:00 och med OB-tillägget per timme för aktuell tid.

Avslutningsvis så summeras alla delmängderna (7.1 - 7.4) och multipliceras med personalomkostnaderna. Varvid man får den totala kostnaden för OB-tillägg under ett år.

Formel 7.1: 96
 * TT / TA * 8,5
 * D * OB


=

Formel 7.2: 49
 * KB * OB


=

Formel 7.3: 206,57
 * KB * OD


=

Formel 7.4: ( 5
 * KB + 17
 * TT / TA * 8,5 * D ) * OA
=

Formel 7.5: 4
 * KB2 * OB


=




SUMMA * PO = KOB

Där:
OA = OB-tilläggstid A kr/tim


OB = OB-tilläggstid B kr/tim


OD = OB-tilläggstid D kr/tim


KB = Kvällsbemanning efter kl. 19:00


KB2 = Kvällsbemanning efter kl. 16:00


KOB = Kostnad för OB-tillägg

För Kvarnbacka se beräkningen ut så här:

96 * 8,25 / 10 * 8,5 * 5 * 36,1
= 121 512,60

49 * 5
 * 36,1
= 8 844,50

206,57 * 5 * 14,5
= 14 976,43

( 5 * 5 + 17 * 8,25 / 10 * 8,5 * 5 ) * 72,3
= 44 902,82

4 * 11
 * 36,1
= 1 588,40


191 824,75 * 1,4118 = 270 817

Avdrag vid föräldraledighet

När anställda är föräldralediga görs ett avdrag på lönen under dessa dagar. Lönen betalas i stället via föräldraförsäkringen. För att beräkna avdraget delas lönen med antalet arbetsdagar i 3-3 systemet d.v.s. 180. Detta multipliceras sedan med det antal dagar igenomsnitt som varje person förväntas var föräldraledig.

P / 180 * FD * TT = AS

Där 
FD = Antalet dagar då varje anställd är föräldraledig i genomsnitt


AS = Beräknat avdrag för korttidssjukfrånvaro.

För Kvarnbacka ser sedan kalkylen ut så här:

260 000 / 180 * 2,58 * 8,25 = 30 745

Budget för Kvarnbacka 

Ram för Kvarnbacka
+ 541 407

Utökad tjänstgöringsgrad
- 195 000

Sommarvikariat
- 75 241

OB-tillägg
- 270 817

Avräkning föräldraledighet
+ 30 745

Överskjutande medel
31 094

Bilaga 3. Schema m.m.

Den här bilagan innehåller schema, täthetsschema, semesterplanering, årsplanering, bokföringsblad för extra dagarna och ett alternativt schema.

Sida 63-64
Schema för Kvarnbacka

Sida 65-66
Täthetsschema för Kvarnbacka

Sida 67-68
Schema för Violen

Sida 69-70
Täthetsschema för Violen

Sida 71-72
Semesterplanering

Sida 73
Årsplanering, ett exempel från månaden oktober.

Sida 74
Bokföringsblad för extra dagar

Sida 75-76
Alternativt schema med åtta heltidsanställda

Semesterplaneringen ska läsas uppifrån och ned för varje tjänst, de ordinarie anställda står längst till vänster och därefter följer tre vikarie tjänster. Det mörka området visar den sammanhängande ledigheten under semestern. S = semesterdagar, X = ordinariearbetsdagar och E = extra dagar.

Årsplaneringen är delvis ifylld. Det som ska fyllas i står med fet stil. Varje anställd fyller här i vilka extra dagar vederbörande gör på den nedre raden, på den övre står de ordinarieturerna. På den nedre raden bokas också semester.
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Bilaga 4. Äskande till Socialnämnden i Lindesberg kommun

Äldreomsorgen



2000-08-09






Till Socialnämnden

Ansökan om att få prova 3-3 systemet på två avdelningar inom äldreomsorgen

Två avdelningar inom äldreomsorgen ansöker om att få prova 3-3 systemet under ett år med start den 2 oktober 2000. I det ena fallet gäller det Kvarnbacka korttidsboende i Vedervåg inom område 8 och i det andra fallet gäller det avdelningen Violen på Grönbodahemmet i område 10.

Införandet av 3-3 systemet leder till att antalet tjänster måste utökas med en på vardera avdelningen. Detta ska finansieras genom att behovet av vikarier minskar genom att det i 3-3 systemet finns femton extra dagar som ska ersätta dessa. För att nå full finansiering krävs det också att korttidssjukskrivningarna går ner till max 2,72 dagar per anställd och år. 

Huruvida man når målet att klara av att finansiera de nytillsatta tjänsterna inom befintliga ramar kommer noggrant att utvärderas under sommaren år 2001. Vid detta tillfälle kommer också personalhälsan, vårdkvalitén samt personalens åsikter att utvärderas. Nämnden får sedan en slutlig rapport om försöket i augusti 2001.

För att kunna införa 3-3 systemet måste Kvarnbacka korttidsboende få en ökad tjänstgöringsgrad med 0,75 och Violen på Grönbodahemmet med 0,8022 under det kommande året. Tjänstgöringsgradsökningen ska ske utan att ramen för personalbudgeten utökas.

Förslag till beslut:

Att besluta om ett försök med 3-3 systemet på Kvarnbacka korttidsboende och avdelningen Violen på Grönbodahemmet under ett år from den 2 oktober 2000.

Att bevilja en utökning av tjänstgöringsgraden på Kvarnbacka med 0,75 och avdelningen Violen på Grönbodahemmet med 0,8022 under ett år från den 2 oktober 2000.

Att kostnaderna tas inom befintlig ram för personalbudgeten på respektive avdelningar.

Att en utvärdering sker under sommaren 2001 vilken ska vara nämndens ledamöter tillhanda till augustisammanträdet år 2001.

Beslutsunderlag till försöket med 3-3 systemet

Bakgrund

Kommunens äldreomsorg har under de gångna åren haft problem med en växande mängd sjukskrivningar bland sin personal. En idé som då har kommit upp från två personalgrupper inom äldreomsorgen är att man borde prova 3-3 systemet. 3-3 systemet är uppfunnet och konstruerat av lindesbergsbon Sune Nygren. Systemet går ut på att man arbetar 8,5 timmar tre dagar och sedan är ledig i tre dagar. Därtill ska personalen gör 15 extra arbetsdagar vilka ska användas vid kortare sjukskrivningar och som ersättning vid semestrar bland andra anställda inom personalgruppen. En radikalt annorlunda syn på helger och en jämn bemanning och kontinuerlig drift är två av hörnstenarna i 3-3 systemet. Helg- och vardagsbemanning kommer vara lika. 

Jag har, som en del av mina studier vid Linköpings universitet, under sommaren gjort en utredning åt socialförvaltningen på uppdrag av förvaltningschefen och de aktuella områdescheferna. Jag kommer också, om socialnämnden bifaller ansökan om att prova 3-3 systemet, att göra en uppföljande studie nästa sommar. Resultatet av den studien kommer att vara socialnämnden tillhanda i augusti 2001. Förhoppningen är att sjukskrivningarna ska minska då personalen får en möjlighet till återhämtning efter tre dagars arbete under de tre dagar man är ledig. Personalen kommer också att styra över extra dagarna i största möjliga mån själva. Totalt kommer varje anställd att göra 180 arbetspass om året av vilka 165 är schemalagda och 15 är extra dagar.

Finansiering
För att 3-3 systemet ska kunna fungera krävs att antalet anställda ökar från dagens nio till tio anställda på respektive avdelning. Detta sker genom att en ny deltidstjänst på 75% tillsätts på Kvarnbacka korttidsboende under det kommande året. På Grönbodahemmet avdelningen Violen krävs att man tillsätter en deltidstjänst på 77,5% och att man höjer tjänstgöringsgraden för två personer med 1,36%. Dessa utökningar kommer att vara vikariat på ett år. 

Besparingen ligger i att behovet av vikarier minskar med etthundrafemtio dagar per år, genom att varje anställd gör femton extra dagar.

Personalbudgetarna för dessa avdelningar kan delas upp i två delar, dels en ram för fastanställd personal och en för OB-tillägg och extrapersonal. Tjänsterna finansieras genom att medel tas från ramen för OB-tillägg och extrapersonal och ges till ramen för fastanställd personal. I övrigt kommer den sistnämnda ramen inte att påverkas av 3-3 systemet. Ramen för OB-tillägg och extra personal har för år 2001 beräknats uppgå till 541 407 kr för Kvarnbacka och 516 863 för Violen. De beräknade kostnaderna som ska täckas av dessa ramar, om 3-3 systemet införs, redovisas i rutan nedan.

Budgetering av ramarna för OB-tillägg och extra personal i kr.

Ram för Kvarnbacka
+ 541 407
Ram för Violen
 + 516 863

Utökad tjänstgöringsgrad
- 195 000
Utökad tjänstgöringsgrad
- 200 550

Sommarvikariat
- 75 241
Sommarvikariat
- 70 304

OB-tillägg
- 270 817
OB-tillägg
- 262 648

Avräkning föräldraledighet
+ 28 522
Avräkning föräldraledighet
+ 46 464

Överskjutande medel
28 872
Överskjutande medel 
29 825

Överskjutande medel kommer att användas för att täcka upp vikarie behov som inte täcks av de elva extra dagar som har planerats att användas vid kortidsfrånvaro (resterande fyra dagar planeras att användas under sommarsemestrarna). Jag bedömer att dessa överskjutande medel kan finansiera 2,8 dagars vikariat för varje anställd på respektive avdelning. För att avdelningarna ska klara sig inom befintliga kostnadsramar krävs alltså att kortidsfrånvaron går ner till 13,8 dagar per år och anställd. Kortidsfrånvaron är idag 18,85 dagar per anställd inom kommunens äldreomsorg, av dessa är 11,08 dagar semester, 2,87 föräldraledighet och 4,90 sjukfrånvaro. Antalet semesterdagar när man driver avdelningarna enligt 3-3 systemet kommer att vara 8,5 och föräldraledigheten 2,58. Det är där med så att kortidssjukskrivningarna måste ner från 4,9 dagar per anställd till 2,72 dagar.

Jag bedömer att det finns två saker som kommer att minska kortidssjukskrivningarna:

1. Genom att antalet dagar som det är möjligt att sjukskriva sig kommer att minska från ca 188 till max 170 dagar d.v.s. med ca 10% så kommer också  kortidssjukskrivningarna att minska med 10%. Denna minskning blir alltså en minskning tillföljd av 3-3 systemets konstruktion.
2. Återhämtning på tre dagar efter tre dagars arbete leder sannolikt till en minskad sjukfrånvaro. Hur stor denna kommer att bli är svårt att bedöma i dagsläget, 3-3 systemet har aldrig tidigare provats inom äldreomsorgen. Men för att man ska nå målet 2,72 dagars korttidssjukfrånvaro krävs att den går ner med 1,88 dagar per anställd. Denna minskning är alltså en minskning till följd av bättre personalhälsa. Siffran 1,88 har tagits fram med hjälp av ekvationen i rutan nedan:

( 4,9 - X ) * 0,9 = 2,72

X = 1,88

Där X är minskningen av kortidssjukskrivningarna i dagar till följd av bättre personalhälsa

En dags korttidssjukskrivning kostar äldreomsorgen ungefär tusen kronor. Om korttidssjukskrivningarna minskar med 0,77 dagar per anställd och år på grund av bättre personalhälsa leder detta till att avdelningarna går över sina ramar med 10 000 kr var. Om minskningen uteblir går avdelningarna över sina ramar med 16 900 kr var(se bifogat diagram). Att fastställa den exakta kostnaden för att införa 3-3 systemet inom äldreomsorgen kommer att vara ett av syftena med den uppföljande utvärderingen sommaren 2001.

Resterande tid

I dag har en heltidsanställd en årsarbetstid på 1 746 timmar inom äldreomsorgen. I 3-3 systemet kommer denna att minska till 1 530 timmar. Resterande tid, 216 timmar, kommer att avsättas till kompetensutveckling och friskvård. Under det första provåret kommer inte äldreomsorgen att ordna några särskilda aktiviteter, utan denna tid kommer de anställda själva att få förvalta över. Om det finns intresse att sprida 3-3 systemet till andra delar av äldreomsorgen efter provåret på Kvarnbacka och Violen kan man dock titta på en modell hur kommunen skulle kunna erbjuda anställda möjlighet till kompetensutveckling. Jag kommer om nämnden så begär att till augusti 2001 ta fram grunderna till en sådan modell.

Bemanning

Införandet av 3-3 systemet kommer att leda till att bemanningen, räknat i timmar per dag, kommer att minska med ungefär 11% på båda avdelningarna. Ingen av områdescheferna ser detta som ett problem i dagsläget. Enligt schemat klarar avdelningarna av att hålla full bemanning under de timmar man har ansvar för utan några problem. Jag kommer dock, nästa sommar, att titta på vilka konsekvenser införandet av 3-3 systemet har för vårdkvalitén. Ur bemanningssynpunkt ger dock införandet av 3-3 systemet en positiv effekt och det är att bemanningen blir jämnare mellan helger och vardagar. I dag är man normalt sex på Violen under vardagarna och tre under helgerna, i 3-3 systemet kommer man att bli fem varje dag. På Kvarnbacka är bemanningen redan i dag fem på vardagarna och fem eller fyra på helgerna, i 3-3 systemet blir bemanningen också här fem varje dag.

Personalens syn

Jag har under sommaren intervjuat samtliga anställda på Kvarnbacka och Violen. De flesta och då framförallt de heltidsanställda ser mycket starkt fram mot att få prova 3-3 systemet, som vid det här laget är ganska känt i Lindesberg. Av de sjutton som jag har intervjuat (en tjänst är för närvarande vakant) så har en ställt sig negativ, elva är positiva medan övriga fem är tveksamma men är ändå villiga att prova. Den person som har ställt sig negativ kommer att få möjlighet att flytta till en annan avdelning. 

Förhandlingarna med Kommunal

Jag har tillsammans med personalchefen Eva Wahlsten förhandlat fram ett avtal med företrädare för Kommunal. Kommunal har vid dessa förhandlingar ställt sig mycket positiva till att Lindesberg försöker prova nya möjligheter inom äldreomsorgen. De hade inget att erinra mot själva 3-3 systemet men poängterade att det är viktigt att försöket följs upp i efterhand. Avtalet kommer att revideras under nästa sommar om det visar sig att oklarheter som inte kunde förutses har uppkommit. Det skrevs också in en punkt där arbetsgivaren förbehåller sig rätten att ställa mera specifika krav på vad tiden för kompetensutveckling och friskvård i egen regi ska användas till vid nästa förhandling.

Uppföljningen

När jag under sommaren 2001 gör en uppföljning av försöket med 3-3 systemet så kommer jag att titta på följande punkter:

· Budgetuppföljning. Jag kommer att titta på huruvida avdelningarna, till följd av 3-3 systemet, klarar sig inom de nuvarande ramarna samt att utvärdera kostnader och besparingar till följd av försöket. Målet är att avdelningarna ska  klarar sig inom nuvarande kostnadsram.
· Personalhälsan kommer att följas upp dels genom en utvärdering bland personalen och dels genom att sammanställa statistik över sjukfrånvaron, både den långa och den korta. Målet är att de korta sjukskrivningarna sjunker med 38,4%  tillföljd av bättre personalhälsa.
· Personalens åsikter om systemet kommer givetvis också att tas med vid utvärderingen för att se hur de tycker att systemet fungerar. I dag har en majoritet positiva förväntningar på  3-3 systemet. Målet är att få personalens syn på 3-3 systemet.
· Vårdkvalité kommer att undersökas dels genom att se vad personalen och områdescheferna anser och dels genom att jag genomför en anhörigundersökning bland vårdtagarna på Violen. Målet är att vårdkvalitén ska vara densamma eller högre med 3-3 systemet.
Sammanfattning
Jag ser idag inga hinder för att prova 3-3 systemet på Kvarnbacka och Violen. Områdescheferna liksom arbetstagarorganisationen, socialchefen och personalchefen har alla ställt sig positiva till försöket med 3-3 systemet. Jag hoppas att det ska ses som ett led i försöken att förbättra personalhälsan och i förlängningen också vården i Lindesbergs kommun.

Fredrik Sjöstrand

ekonomistuderande vid Linköpings universitet.

PS. Jag kommer att vara nåbar i Linköping den 12 och 13 augusti på telefon: 013-17 55 61 DS.


Bilaga 5. Personer att kontakta

För den som är intresserad av att veta mer om 3-3 systemet eller har frågor om försöket i Lindesberg kan följande personer vara bra att kontakta:

Sune Nygren, uppfinnare och egenföretagare i Lindesberg, 

telefon till arbetet: 0581 - 150 10

e-mail: sune.nygren@telia.com

Christina Pettersson, områdeschef för område 8 inom äldreomsorgen i Lindesbergs kommun:

Telefon till arbetet: 0581 - 264 61

Anna-Lena Magnusson, områdeschef för område 10 inom äldreomsorgen i Lindesbergs kommun:

Telefon till arbetet: 0581 - 846 29

Fredrik Sjöstrand, ekonomistuderande vid Linköpings universitet:

Telefon hem: 013 - 17 55 61

e-mail: fredrik.sjostrand@swipnet.se
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� Lundahl och Skärvad (1999) 116-117


� Föreläsning Magnus Vik 2000-05-10


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 336-338


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 336


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 336


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 337


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 336-337


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 337


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 337-339


� Jacobsen och Thorsvik (1998) 357-360


� Jacobsen och Thorsvik 228-230


� Steverin och Svensson (1983) 7-9


� Steverin och Svensson (1983) 66


� Steverin och Svensson (1983) 66


� På svenska brukar man ofta använda ordet resultatenheter istället för ansvarsenheter och då omfattar begreppet alla typer av ansvarsenheter. Uppsatsen kommer dock att följa den engelska/amerikanska betydelsen av begreppen.


� Anthony, Reece och Hertenstein (1995) 762-766


� Anthony, Reece och Hertenstein (1995) 766-767


� Anthony, Reece och Hertenstein (1995) 767


� Anthony, Reece och Hertenstein (1995) 767-768


� Anthony, Reece och Hertenstein (1995) 772-774


� Anthony, Reece och Hertenstein (1995) 527-529, 542


� Falk, Högberg, och Olsson (2000) och Nygren (2000a)


� Nygren (2000b)


� Med 5-2 systemet menas det normal arbetstidssystemet i dag d.v.s. 40 timmar i veckan måndag till fredag dagtid. Nygren (2000a)


� Qvarford (2000)


� Nygren (2000b)


� Qvarford (2000)


� Nygren (2000b)


� Nygren (2000b)


� Nygren (2000b)


� Qvarford (2000)


� Arbetstidslag (1982:673) 14 §


� I exemplet utgår jag ifrån att driftstiden är den samma som normal veckoarbetstid d.v.s. 40 timmar i veckan. Detta gäller givetvis inte andra former av skiftsystem där driftstiden kan vara betydligt längre.


� Nygren (2000b)


� Nygren (2000b)


� Jerkert (2000)


� Jerkert (2000) och Falk, Högberg, och Olsson (2000)


� Jerkert (2000) och Nygren (2000a)


� Qvarford (2000)


� Rönngren (1999)


� Rönngren (1999) och Jerkert (2000)


� Rönngren (1999) och Jerkert (2000)


� Svensson och Skanse (1994) sida 13.


� Svensson och Skanse (1994) sida 151-152


� Baldwin, Drew och Dareblom Jeanette (1996) sida 15-16


� Svensson och Skanse (1994) sida 153


� Baldwin, Drew och Dareblom Jeanette (1996) sida 28.


� Baldwin, Drew och Dareblom Jeanette (1996) sida 28.


� Olsson (1999) sida 47-48.


� Olsson (1999) sida 137.


� Olsson (1999) sida 139.


� Olsson (1999) sida 65.


� Olsson (1999) sida 106 och 108.


� Olsson (1999) sida 139.


� Olsson (1999) sida 116-119.


� Olsson (1999) sida 65.


� Olsson (1999) sida 94-95


� AB 98


� AB 98 § 11


� Arbetstidslag (1982:673) 14 §


� AB 98 § 11


� AB 98 § 24


� AB 98 Bilaga A §22


� Semesterlag (1977:480) 4 §


� AB 98 33§


� AB 98 33§ och AB 98 bilaga 2.


� Landberg (2000)


� Med tjänstgöringsgrad  menas den andel av en heltid som en deltidsanställd arbetar, t ex tjänstgöringsgrad 75% betyder att vederbörande jobbar tre fjärde del av den tid som en heltidsanställd jobbar


� Arbetsgivaravgifter och andra personalomkostnader budgeteras alltid till 41,18% av lönen.


� De kommer att få 20 anställda i och med att 3-3 systemet införs. Idag är de 18 anställda.


� Fasta kostnader betyder här och i resten av analysen, fasta kostnader i förhållande till sjukskrivningarna eftersom det är denna variabel som är osäker. Med rörliga kostnader menas kostnader som varierar beroende på de korta sjukskrivningarna. Alla kostnader här är ju givetvis fasta i förhållande till den producerade mängden vård, d.v.s. hur många vårdtagare man har under ett år.


� Beräkningsgrunderna återfinns i bilaga 2.


� Den uppmärksamme kan när det gäller avräkningen för föräldraledighet i Kvarnbackas budget se att jag råkade räkna fel. Siffran 28 522 är underskattad med ca 2 000 kr. Fel upptäcktes efter det att jag hade lämnat äskandet till Socialnämnden. Felet beror på att jag har utgått från Violens personalkostnader när jag beräknade Kvarnbackas budget, vilket gör att Violens uppställning är korrekt. Jag har dock låtit felet kvarstå eftersom det inte har någon avgörande betydelse för hur analysen ser ut.


� Den rörliga kostnaden för sjukfrånvaro på respektive kostnadsenhet är 1 000 kr per dag och anställd. Enheterna fick ett överskott på ca 28 000 kr var och antalet anställda är 10. (28 000/ 1000/10 = 2,8)


� Antalet semesterdagar i 3-3 systemet blir 18 dagar för de anställda som är under 40 år, 22 dagar för de som är mellan 40 och 50 år och 23 dagar för de som är över 50 år. Jag har räknat med att 12 dagar kommer att gå åt under sommarsemestrarna vilket gör att det blir 6, 10 respektive 11 dagar för de olika ålderskategorierna. När jag sedan vägde in detta med den åldersstruktur som fanns på avdelningarna blev det ungefär 8,5.


� Här används den multiplikator som redovisas i nästa stycke: 0,9. Antalet dagar som man kan vara föräldraledig minskar från 188 till 170 dagar (170/188 = 0,9) Det har sedan multiplicerats med den nuvarande mängden föräldraledighet: 2,87 (2,87*0,9 = 2,58)


� Om man drar ifrån beräknad föräldraledighet och korttidssemester från 13,8 så blir det 2,72. (13,8 - 8,5 - 2,58 = 2,72)


� Siffran 0,9 härleds till den minskning som är en effekt av 3-3 systemets konstruktion. I dag är det genomsnittliga antalet arbetspass 188, i 3-3 systemet kan man vara korttidssjukskriven högst 170 dagar. De resterande 10 dagarna som de anställda fördelar själva kan man inte vara korttidssjukskriven, även om de kan falla bort på grund av långttidssjukskrivning. Eftersom antalet arbetsdagar minskar med 10% så borde även antalet dagar den anställde är korttidssjukskriven minska med 10%. Detta ger alltså multiplikatorn 0,9. ( 170 / 188 = 0,9 )


� En minskning av korttidssjukskrivningarna med 0,77 på grund av bättre personalhälsa leder till att de korta sjukskrivningarna går ned till 3,72 vilket är en dag för mycket om avdelningarna ska klara sig inom ramen. ((4,9 - 0,77) * 0,9 = 3,72)


� En utebliven minskning på grund av bättre personalhälsa ger en korttidssjukskrivning på 4,41 dagar, vilket är 1,69 dagar för mycket. ((4,9 - 0) * 0,9 = 4,41) Kostnaden är ungefär 1 000 kr per anställd och dag och varje avdelning har 10 anställda vilket ger en kostnad på 16 900 kr (1,69 * 1 000 * 10 = 16 900)


� Äldreomsorgen har i dag ca 480 anställda i hela kommunen. En ökad kostnad på 1 000 kr per anställd ger en merkostnad på 480 000 kr. (480 * 1 000 = 480 000) 


� Vårdkvalitén är ju givetvis också relevant när det gäller de två andra scenarierna som skisseras. Det är förmodligen föga troligt att kommunen vill fortsätta med 3-3 systemet om det leder till en sämre vårdkvalité även om man får en dramatisk minskning av sjukfrånvaron.


� Långtidssjukskrivningar och arbetsskador ger naturligtvis också vissa kostnader för kommunen samt att det kan försvåra personalrekrytering. Sådana kostnader är dock svåra att beräkna varför de har utelämnats i det här resonemanget.


� Ur strikt ekonomisk synvinkel är äldreomsorgen en av de verksamheter som är minst lämpad för 3-3 systemet. Flera av finansieringsfaktorerna i systemet är inte tillämpbara inom äldreomsorgen.


� Hade det i stället varit en reguljär 5-2 verksamhet skulle det förmodligen ha blivit en diskussion om OB-tillägget.


� Se bilaga 1.


� Idag gör en heltid 37 timmar i genomsnitt per vecka och detta ska fördelas på sju dagar. 


I 3-3 systemet arbetar en heltid 8,5 timmar per dag och det är bara hälften av de anställda närvarande samtidigt. Tjänstgöringsgraden är i dag på Kvarnbacka 7,5 och kommer att bli 8,25, på Violen är tjänstgöringsgraden i dag 7,16 och kommer att bli 7,96. Minskningen i antalet timmar per dag i snitt blir alltså för Kvarnbacka ((37 * 7,5 / 7) - (8,5 * 8,25 / 2)) / (37 * 7,5 / 7) = 11,6% och för Violen ((37 * 7,16 / 7) - (8,5 * 7,96 / 2)) / (37 * 7,16 / 7) = 10,6%


� Det dagliga behovet av personal ska alltid multipliceras med två i 3-3 systemet eftersom alltid hälften av personalen är närvarande samtidigt. 


� Antalet semesterdagar som varje anställd förväntas ta ut under sommaren


� Längden på ett arbetspass för en heltidsanställd.


� Personalomkostnaderna uttrycks alltid i procent. När man ska sätta in denna procentsiffra i formeln så måste man lägga till ett. T ex ger ett tillägg på 41,18 % på en given summa faktorn 1,4118.


� Antalet vanliga lördagar och söndagar under ett år.


� Ett arbetspass för en heltidsanställd


� Antalet vanliga fredagskvällar under ett år.


� Antalet vardagskvällar under ett år som inte är en fredagskväll.


� Antalet kvällar som omfattas av O-tilläggs tid A


� Antalet dagar som omfattas av O-tilläggs tid A


� Antalet dagar då O-tilläggs tid B börjar redan kl. 16:00


� Kvällsbemanningen är två personer efter kl. 19:00 fram till kl. 21:30. Vilket är 2,5 timmar per person vilket ger att den totala O-tilläggs tiden varje kväll är 5 timmar


� Kvällsbemanningen är två personer efter kl. 16:00 fram till kl. 21:30. Vilket är 5,5 timmar per person vilket ger att den totala O-tilläggs tiden varje kväll är 11 timmar


� När det gäller Kvarnbacka har jag använt kommungenomsnittet för hela äldreomsorgen d.v.s. 2,87 eftersom det saknas en specifik siffra för den avdelningen. När jag beräknade Violens budget användes i stället siffran 4,67 som är snittet för Grönbodahemmet. Bägge har sedan multiplicerats med 0,9 i enlighet med det resonemang som jag för i analysen 7.1
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