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Okad maluppfyllelse och utveckling av personalkvalitet - slutrapport

Bakgrund och uppdrag

2011-04-13 fattade Personal- och arbetsmarknadsutskottet beslut om inriktningen fér hur centralt
avsatta medel for 6kad maluppfyllelse och utveckling av personalkvalitet skulle anvandas (TU med
Dnr 1034/11, Rnr 84/11). Handlingsplan fér 6kad mdluppfyllelse och utveckling av personalkvalitet,
primdrt inom verksamheterna éldreomsorg och funktionshinder antogs vid samma tillfalle.

| Kommunfullmaktiges budget 2011 stod foéljande prioriterade mal:

- Den normala anstallningsformen i Géteborg ar heltid och tillsvidareanstallning, darfor ska
ofrivilligt deltidsanstallda inte férekomma.
- Andelen arbetad tid utford av timavldnade ska minska.

Dessa mal hade funnits under flera ar men med langt kvar till maluppfyllelse. Personal- och
arbetsmarknadsutskottet gav i mars 2011 Stadsledningskontoret i uppdrag att skyndsamt redovisa
forslag till en 6vergripande handlingsplan. Denna skulle redovisa hur de av kommunfullmaktige
avsatta medlen skulle stodja arbetet for 6kad maluppfyllelse och utveckling av personalkvaliteten
inom verksamheterna.

Stadsdelsdirektorerna tog ett gemensamt beslut att under 2011 driva bemanningsfrdgan som en
gemensam strategisk fraga.

2013 formulerades ett uppdrag i budgeten: Av den arbetade tiden i Goteborgs Stad ska max fem
procent utféras av timanstalld personal.

Personal- och arbetsmarknadsutskottet framholl i sitt beslut vikten av att inféra ett fordndrat synsatt
och ett nytt arbetssatt som skulle leda till 6kad kvalitet for saval medarbetare som brukare. Man lyfte
ocksa fram behovet av att forvaltningsledningarna aktivt skulle vara engagerade i fragan och ge
tydliga uppdrag till inférande av det nya arbetsséattet. Vidare skrevs att for att arbetet skulle bli
framgangsrikt kravdes kunskap och forandrat arbetssatt hos bade chefer och medarbetare.

Inriktning fér gemensamma insatser

Den gemensamma bemanningsprocess som togs fram for staden beskrev ett nytt satt att arbeta med
bemanningsplanering, schemaldggning, korttidsbemanning och uppféljning. | handlingsplanen skrevs
att det nya arbetssattet leder till att bemanningen pa béasta satt balanseras utifran verksamhetens,
medarbetarnas och brukarnas behov och 6nskemal, s.k. optimerad bemanning.

Stadsledningskontoret fick i uppdrag att leda och samordna de gemensamma insatserna samt att
fordela de centralt avsatta medlen riktat mot fyra huvudomraden:

1. Puckelkostnader som uppstar da medarbetare behover ersattas i samband med information,
utbildning och introduktion pa nya arbetsplatser.

2. Kostnaden for lokal projektledare/forandringsledare och lokal systemkompetens (lokal
huvudadministrator) under inférandeperioden.
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3. Gemensam central resurs for stod och samordning av lokala
projektledare/férandringsledare, stod till bemanningsenheter och chefer m.fl.,
genomfdrande av gemensamma erfarenhetsutbyten, seminarier m.m.

4. Utbildning i process- och systemkunskap (arbetssatt och IT-stéd) for olika malgrupper.

Mdlomrdden
Foljande mal beslutades i den gemensamma strategiska handlingsplanen:

e  Ofrivillig deltid ska inte forekomma bland medarbetare som arbetar pa dagtid inom stadens
dldreomsorg, efter den 31 december 2012. Samtliga manadsanstallda medarbetare erbjuds
heltidsanstallning i botten, eventuellt i kombination med partiell tjanstledighet for den som
inte 6nskar arbeta heltid just nu. Vid samma tidpunkt ska den arbetade tiden som utfors av
timavlonade inom dldreomsorgen vara halverad jamfort med den 31 december 2010.

e  Ofrivillig deltid ska inte férekomma bland medarbetare som arbetar dagtid och omfattas av
HOK, inom stadens funktionshinderomrade, efter 30 juni 2013. Samtliga m&nadsanstallda
medarbetare erbjuds heltidsanstallning i botten, eventuellt i kombination med partiell
tjanstledighet for den som inte dnskar arbeta heltid just nu. Vid samma tidpunkt ska den
arbetade tiden som utfors av timaviénade inom dldreomsorgen vara halverad jamfort med
den 31 december 2010.

e Efter 30 juni 2012 ska inga tjanster inom dldreomsorgen utannonseras som deltidstjanster.

o Efter 31 december 2012 ska inga tjanster inom funktionshinderomradet, som omfattas av
HOK, utannonseras som deltidstjinster.

e Det nya arbetssattet ska inforas pa ett sadant satt att kvaliteten i verksamheten 6kar genom
att brukaren moter ett farre antal personer i vard- och omsorgsarbetet. Verksamheterna ska
pa sikt ocksa fa en hégre andel medarbetare med efterfragad grundutbildning jamfort med
idag.

e Det nya arbetssattet ska pa sikt ge medarbetare en 6kad och breddad kompetens.

Organisation och lokala handlingsplaner

Varje forvaltningsledning skulle utifran den centrala handlingsplanen fatta beslut om en lokal
handlingsplan. De skulle vidare fatta beslut i de strategiska fragor som kravs for att
forandringsarbetet skulle kunna genomforas, till exempel att utse en styrgrupp och en lokal
projektledare/férandringsledare samt former fér samverkan med fackliga organisationer.

Redovisning av centralt avsatta medel

Centrala medel avsattes for att stodja stadsdelsférvaltningarnas arbete med att inféra ett nytt
arbetssatt inom bemanningsomradet. 2011-2014 har 50 miljoner kronor centrala medel avsatts for
okad maluppfyllelse och utveckling av personalkvalitet. Dessa har anvénts enligt foljande:

1. Puckelkostnader: ca 15,8 miljoner kr
2. Lokala resurser: ca 27 miljoner kr
3. Gemensam central resurs: 2,6 miljoner kr
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4. Utbildning: 2,2 miljoner kronor

Under 2011 anstalldes en gemensam central resurs forst i november och utbildningsinsatserna
finansierades fran personal- och kompetensforsérjningsanslaget vilket innebar att 2,4 miljoner av de
for 2011 avsatta 15 miljonerna inte anvandes.

Maluppfyllelse

Inriktningen och den beslutade handlingsplanen har inneburit omfattande forandringar i arbetssatt
for stora delar av stadsdelssektorn. Verksamheter som dr bemannade dygnet runt skulle successivt
forandra arbetssatt genom att fler erbjods att arbeta heltid och verksamhet och scheman skulle
planeras pa ett nytt satt. Varje stadsdelsforvaltning skulle ocksa fatta beslut om en lokal
handlingsplan och teckna lokal 6verenskommelse utifran det centrala avtalet. Detta samt att forma
en organisation i varje stadsdel for att leda forandringsarbetet tog i vissa forvaltningar langre tid an
avsett och den tidplan som fastslagits i den centrala handlingsplanen kunde ddarmed inte hallas.

Organisationen i form av styr- och projektgrupp har férandrats 6ver tid i stort sett alla stadsdelar. Det
finns flera orsaker till detta och orsakerna ar unika for varje stadsdel; i nagot fall har det f6ljt den
plan for inforandet av nytt arbetssatt man fastslagit, i ett annat har orsaken varit h6g omsattning av
chefer vilket gjort att man behovt forandra organisationen. Sammantaget kan sagas att
organisationen och vad som sker inom den i hog grad paverkar forandringen av ett arbetssatt och
mojligheten att folja en fastslagen tidplan.

| varje stadsdel har en eller tva bemanningsenheter funnits. Dessa har varit organiserade inom olika
sektorer eller under exempelvis HR-avdelningen. Vissa bemanningsenheter har enbart haft
timavlonade medan andra haft manadsanstallda medarbetare.

Att minska andelen arbetad tid utférd av timavlénade har varit en prioriterad fraga under lang tid i
Goteborgs stad. Under aren mellan 2011 och 2014 har andelen arbetad tid utférd av timavlénade
minskat men inte i den omfattning som skulle ha skett. | vissa stadsdelar har siffran ndrapa halverats
inom vissa verksamheter men det dr dndock en bit kvar till malet. Nagra stadsdelar beskriver att
trenden varit nedatgaende under lang tid och att for att den utvecklingen ska fortsatta ar det av
storsta vikt att forvaltningsledningen fortsatter att prioritera och engagera sig i arbetet for att det
inte ska tappa fart.

Den normala anstdllningsformen i Goéteborg dr heltid och tillsvidareanstdllning, ddrfor ska
ofrivilligt deltidsanstdllda inte forekomma

Alla stadsdelar har erbjudit tillsvidareanstéallda inom dldreomsorg och funktionshinder inom
Kommunals avtalsomrade heltidstjanster, nattpersonal undantaget. | merparten av férvaltningarna
har medarbetare dven inom Ovriga verksamheter inom Kommunals avtalsomrade erbjudits heltid
eller sa finns en plan for hur resterande medarbetare ska erbjudas heltid. Alla nyrekryteringar
annonseras som heltidstjanster.
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Maluppfyllelsen ar god dven om vissa grupper fortfarande inte erbjudits heltid. Nagra férvaltningar
har efterfragat stod fran centralt hall géllande heltid for natten dar andelen deltidsanstallda
fortfarande ar hog.

Andelen arbetad tid utford av timavlonade ska minska

| oktober 2011 var andelen timavldnade i stadsdelforvaltningarna 11,7%, exklusive PAN var siffran
10,9%. | oktober 2014 hade siffran sjunkit till 8,8%, exklusive PAN till 8,1%. Andelen tid utférd av
timavlonade i hela staden var i oktober 2011 10,4% (exkl. PAN 9,7%) och i oktober 2014 8,0% (exkl.
PAN 7,4%).

2013 formulerades féljande uppdrag i budgeten: Av den arbetade tiden i Gteborgs Stad ska max
fem procent utféras av timanstdlld personal.

Alla stadsdelar har sénkt andelen arbetad tid utférd av timavlonade men ingen uppnar malet fem
procent. Merparten av stadsdelarna menar att man kommer att nd malet fem procent under 2015
men att det kravs ett aktivt arbete i forvaltningen for att malet ska nas. Det konstateras att for att
andelen arbetad tid utford av timavionade inte ska 0ka sa kravs ett strukturerat och planerat arbete
pa respektive enhet tillsammans med bemanningsenhet och/eller andra funktioner i férvaltningen.

Det nya arbetssdttet ska inféras pad ett sddant sdtt att kvaliteten i verksamheten 6kar
genom att brukaren méter ett firre antal personer i vdard- och omsorgsarbetet.
Verksamheterna ska pa sikt ocksa fd en hogre andel medarbetare med efterfrdagad
grundutbildning jamfort med idag.

| ndgra stadsdelar och verksamheter har kontinuiteten 6kat pa sa satt att brukaren moter farre antal
personer i vard- och omsorgsarbetet. En av stadsdelarna lyfter fram det arbete som nu pagar med
samplanering mellan verksamheter som ett satt att 6ka personkontinuiteten fér den boende. Flera
stadsdelar menar dock att brukarna idag moter fler personer i arbetet an tidigare eftersom de som éar
timavlonade eller har resurspass ror sig pa flera enheter, enheterna har inte langre “sina egna”
vikarier.

Andelen medarbetare med grundutbildning ar generellt sett hog och har 6kat sedan 2011. Alla
stadsdelsforvaltningar uppger att de vid nyrekryteringar enbart rekryterar medarbetare med
efterfragad utbildning. | mojligaste man har timvikarier grundutbildning och om sa inte ar fallet
uppger flera att man arbetar med att uppmana dem att utbilda sig.

Det nya arbetssdttet ska pad sikt ge medarbetare en 6kad och breddad kompetens.

Genom att tillsvidareanstallda medarbetare gor ett antal resurspass varje schemaperiod sa breddas
kunskapen om andra avdelningar och enheter. Inom vissa verksamheter har det funnits ett stort
motstand till resurspass.
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Ett fordandrat arbetssitt

Ur Handlingsplan for 6kad maluppfyllelse och utveckling av personalkvalitet: “det dr angeldget att
inféra ett foérdndrat synsdtt och ett nytt arbetssdtt som leder till 6kad kvalitet for sGvdl medarbetare
som brukare”

“For att arbetet ska bli framgangsrikt krdvs kunskap och féréndrat arbetssdtt hos bdade chefer och
medarbetare.”

“behovet av att forvaltningsledningarna dr aktivt engagerade i frdgan och ger tydliga uppdrag som
leder till inférandet av det nya arbetssdttet.”

Att forandra ett arbetssatt tar tid. Det forandrade arbetssattet for att na 6kad maluppfyllelse och
utvecklad personalkvalitet har gett en mangd nya erfarenheter till organisationerna i
stadsdelsforvaltningarna och hela staden. | vissa verksamheter narmar man sig maluppfyllelse till
vissa delar, medan det i andra kvarstar mycket arbete innan man natt malen.

Sammantagen slutsats for forvaltningarna ar att ett férandringsarbete av denna art tar tid. En av
forvaltningarna beskriver det pa foljande satt: “Ndr vi vl bérjade upptdckte vi andra stenar som
lyftes upp och problem uppkom som egentligen inte tillhérde projektet men som vi var tvungna att ta
tag i. Detta gjorde att man arbetade med andra saker én vad vi skulle géra. Ddremot har projektet
tillfért en samsyn och transparens i verksamheterna som vi inte hade innan.”

De framsta framgangsfaktorerna for att na positiva resultat konstateras ar att forvaltningsledningen
ar engagerad och drivande samt att man i férvaltningen har tydlig organisation for hur det nya
arbetssattet ska inforas. Det ar viktigt att det i ledningsstrukturen finns en samsyn kring
bemanningsfragorna och att stodfunktioner som t.ex. ekonomer &r delaktiga och kan rdkna om
budget i timmar. Ytterligare framgangsfaktorer ar tydliga mal och kunskap och kompetens hos
enhetschefer i saval fragor som rér schema och planering som i férandringsarbete i stort. Avgérande
for hur medarbetarna uppfattat forandringen som det nya arbetssattet inneburit ar andock
enhetschefens engagemang.

Flera forvaltningar beskriver att den storsta utmaningen har varit att fa en positiv bild av
resurspassen da det funnits ett motstand mot tjanstgdring pa annan enhet. Det har ocksa funnits
kritik hos vissa medarbetare rorande férandringen av schemalaggningen till kortare arbetspass da
manga vill behalla de Ianga passen som ger fler lediga dagar. Stod fran centralt hall rérande
kommunikation ar ocksa nagot som efterfragats da arbetssattet vid nagra tillfallen omnamnts i
negativa ordalag i media.

Arbetet framdt

Alla stadsdelsforvaltningar har en planering fér hur arbetet med 6kad maluppfyllelse ska fortsatta. |
nagra forvaltningar har man fortsatt en organisation med styr- och projektgrupp till dess malen &r
uppnadda, i andra leds arbetet inom befintliga strukturer. Bemanningsenheternas roll i det fortsatta
arbetet beskrivs i flera stadsdelsférvaltningar som central for att na malen.
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For att na malen och fortsatta utvecklingen av det forandrade arbetssattet 6nskar forvaltningarna
fortsatt samordnat stéd kring utbildningar for chefer och administratorer samt samordning av
natverkstraffar for processledare i stadsdelsforvaltningarna.

Anette Svensson Maria Loéfgren
Projektledare Utvecklingsledare



