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Forord

Denne rapporten omhandler arbeidstakere innen kommunal pleie- og om-
sorgsvirksomhet som har redusert arbeidstid i henhold til arbeidsmiljo-
lovens paragraf 10-2 (4). Rapporten presenterer resultater fra et prosjekt
Fafo har utfort pa oppdrag fra KS. Undersokelsen omfatter virksomheter
innen pleie- og omsorgssektoren i 80 norske kommuner. Prosjektet ble
gjennomfort i lopet av mars og april 2014. Vi vil gjerne takke referanse-
gruppen til KS for innspill og kommentarer. Her deltok Ellen Dehli, Hege
Ohrn, Inger Marie Hojdal, Siri Klevstrand og Elin Kvaerne. Videre vil vi
rette en stor takk til informantene i kommunene vi kontaktet. De gjorde en
stor innsats for 4 fremskaffe tallmateriale og oversikter over virksomheter
og praksis 1 egen kommune. Takk ogsa til Fafo-kollega Mona Briten, som
har lest og kommentert.

Oslo, 7. april 2014

Ragnhild Steen Jensen
Dag Olberg

Asmund Arup Seip
Magnus Mithlbradt
Beate Sletvold Qistad



1 Innledning og sammendrag

Denne rapporten sammenfatter og diskuterer resultatene fra et forsknings-
prosjekt Fafo har utfert pa oppdrag fra KS. Prosjektet har undersokt om-
fang og praktisering av redusert arbeidstid i henhold til bestemmelsene i
arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4). Disse bestemmelsene gir arbeidstaker
rett til redusert arbeidstid ut fra aldershensyn, helseforhold, sosiale eller vel-
ferdsmessige grunner, sifremt dette ikke er til vesentlig ulempe for arbeids-

giver. Undersokelsen er avgrenset til pleie- og omsorgssektoren i kommu-

nene. Hovedresultater fra prosjektet er sammenfattet nedenfor.

I gjennomsnitt hadde mellom 3 og 4 prosent (3,4 prosent) av ar-
beidstakerne i pleie og omsorg redusert arbeidstiden sin i en periode
1 henhold til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4). Anslaget bygger
pa informantintervjuer og foreliggende dokumentasjon i 80 kom-
muner. Vi fikk fremskaffet tallmateriale for 74 kommuner.

Flere virksomheter hadde en liten andel, eller ingen, ansatte med
denne typen redusert arbeidstid; bare i noen fa kommuner dreide det
seg om mer enn 5 prosent. Variasjonsbredden er ganske stor. I vart
utvalg er variasjonsbredden fra ingen arbeidstakere med redusert ar-
beidstid, til 24 prosent av alle ansatte innen pleie og omsorg (gjaldt

én kommune).

Informantintervjuene dekket sykehjem og hjemmetjeneste, dels ogsa
hele pleie- og omsorgssektoren i kommunene. Gjennomsnittlig an-
del ansatte 1 sykehjem med redusert arbeidstid 1 henhold til arbeids-
miljelovens paragraf 10-2 (4), var 2,6 prosent. Tilsvarende andeler
innen hjemmetjeneste var 3,5 prosent. I narmere en tredjedel av
kommunene fikk vi fremskaffet tall som omfattet hele pleie- og om-
sorgssektoren 1 kommunen. Andelen ansatte med denne typen redu-
sert arbeidstid var her 4,1prosent.

Reduksjon i stillingsstorrelse skjer fra henholdsvis opprinnelig hel-
tids-/ deltidsstilling. Begge deler forekommer. I utgangspunktet er
det svert mye deltid 1 pleie- og omsorgssektoren 1 kommunene. An-
delen med redusert arbeidstid i henhold til bestemmelsene i loven,



var noe hoyere i kommuner med svart hoy heltidsandel (5,4 pro-
sent), men dette dreide seg om fa kommuner (syv stykker).

Det er vanlig at kommunene har begrensninger nar det gjelder hvor
lenge ansatte kan soke om 4 ha periodevis redusert arbeidstid i hen-
hold til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4). Ett eller to ar er vanlig.

For mange ser det ut til at det 4 ha redusert arbeidstid er en «mel-
lomstasjon», der permanent redusert arbeidstid blir utfallet. Arbeids-
takeren sier etter en tid opp den reduserte stillingsdelen, i samrad
med arbeidsgiver. Arbeidstakeren inngar da i den regulare deltidssta-
tistikken. Dette gjelder forst og fremst ansatte som har redusert ar-
beidstid pa grunn av helse eller slitasje. Ansatte som har redusert ar-
beidstid pa grunn av omsorg for sma barn, kan ha redusert
arbeidstid i en arrekke, og beholde redusert stilling over flere ar nar
de far flere barn.

Den vanligste grunnen til at arbeidstakerne soker om a redusere ar-
beidstiden sin 1 henhold til lovhjemlene, er omsorg for sma barn.
Den nest vanligste grunnen er egen helse og slitasje pa grunn av
jobben. Dette gjelder sarlig arbeidstakere som blir karakterisert som
«de litt eldrex» (ikke nedvendigvis 62 ar).

Det er flere forklaringer pa hvorfor det dreier seg om en relativt liten
andel arbeidstakere med redusert arbeidstid (gjelder de fleste kom-
munene 1 vart utvalg, ikke alle):

o Det finnes nd en rekke komplementare/alternative ordninger
som dekker liknende behovsgrunner som de som er angitt i
arbeidsmiljelovens paragraf 10-2 (4). Dette er blant annet
saerlige tilrettelegginger nar det gjelder helse, og alder, «pleie-
penger» nar det gjelder omsorg, samt kombinasjoner av ar-
beid og pensjon/uforetrygd, med mer).

o Det er enkelt 4 fa deltid, uten 4 seke i henhold til arbeidsmil-
jolovens paragraf 10-2 (4). Kommunesektoren, og serlig
pleie- og omsorgssektoren, har mange deltidsstillinger. Det
er ogsa mange arbeidstakere i pleie og omsorg som ikke ons-



ker full stilling (men mange deltidsansatte kan onske storre
stilling enn de har, for eksempel 80 prosent stilling). Arsake-
ne til dette er sammensatte. P4 den ene siden dreier det seg
om arbeidsoppgaver som beskrives som slitsomme og tunge,
pa den andre siden dreier det seg om at arbeidstakere kan
oppna storre kontroll over arbeidssituasjonen nar de selv kan
velge om de vil ta ekstravakter og pa den maten oke stil-
lingsbrok og inntekter.

o Etannet forhold som ble pekt pa i intervjuene, er at ikke ba-
re er det enkelt 4 fa deltid om man vil ha det, det er ogsa
svaert enkelt a4 fa okt stillingsprosent om man skulle onske
det. Dette er ogsa en grunn til at man i enkelte kommuner
ikke ser behov for a lage formelle avtaler i henhold til ar-
beidsmiljolovens bestemmelser.

o Mange kommuner har et bevisst forhold til utfordringene
knyttet til deltidsproblematikk. Det innebarer blant annet at
det i storre grad legges begrensninger pa hvor lang tid det
kan sokes om redusert stilling. Det innebzrer ogsa at arbeid-
staker 1 samrad med arbeidsgiver sier opp den reduserte stil-
lingsandelen nir det ikke er realistisk 4 forvente at arbeidsta-
ker kan ga tilbake til opprinnelig stillingsbrok. Dette kan
innebzare at denne tiden kan brukes til a oke stillingsbreken
til andre deltidsansatte, eventuelt at kommunen kan sette
sammen flere storre deltidsstillinger eller hele stillinger.

o A dekke turnusene i helgene utgjor et stort problem — ogsa nar ar-
beidstakerne reduserer arbeidstiden sin i henhold til arbeidsmiljelo-
vens paragraf 10-2 (4). Dette er likevel et mer generelt problem nar
det gjelder deltidsturnusene i kommunal pleie- og omsorgssektor, og
ikke spesielt knyttet til at arbeidstakerne benytter seg av hjemlene i
arbeidsmiljoloven. I flere kommuner forteller informantene at ar-
beidsgiver na ikke godtar at helgearbeidet tas ut av turnusen nar ar-
beidstakere onsker redusert arbeidstid. Redusert arbeidstid pa uke-
dager for noen er langt enklere a fordele til andre deltidsansatte —
som i mange tilfeller allerede har helgearbeid i sin turnus.



e  Oppsummert viser undersokelsen at i de fleste kommunene vi in-
tervjuet, var omfanget av soknader om redusert arbeidstid i henhold
til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4) lavere enn vi antok i ut-
gangspunktet. Utstrakt bruk av deltid beskrives som et generelt pro-
blem av flertallet blant vére informanter — det gjelder spesielt prob-
lemene med 4 bemanne turnusen i helgene. Samtidig uttrykte
informantene forstaelse for at ansatte i flere tilfeller kunne ha gode
grunner til 4 onske 4 redusere stillingen sin.

e Denne undersokelsen viser, som andre kartlegginger, at innen kom-
munal pleie- og omsorgssektor er deltidsarbeid dominerende. In-
formantene vi har intervjuet, rapporterer om omfattende utfordring-
er knyttet til deltid generelt. Det gjelder sarlig hyppigheten av
helgearbeid og problemer med a fa helgebemanningen til 4 ga opp.
Arbeidstakernes soknader om periodevis redusert arbeidstid 1 hen-
hold til hjemlene i arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4), utgjor like-
vel bare en liten del av kommunenes utfordringer nar det gjelder del-
tidsproblematikk. Det finnes i vart utvalg enkelte kommuner der
andelen arbeidstakere med redusert arbeidstid 1 henhold til lovens
bestemmelser er relativt hoye. De er likevel ikke typiske. Nir det
gjelder sporsmal om deltidsstatistikken er reell, kan flere forhold ha
betydning, for eksempel utdanningspermisjoner, lokale permisjons-
rettigheter, med mer. Konklusjonen er at redusert arbeidstid 1 hen-
hold til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4) er generelt lite omfat-
tende, og gir derfor ikke tydelige utslag nar det gjelder
deltidsstatistikken og omfanget av deltid 1 kommunenes pleie- og
omsorgssektor.

1.1 Bakgrunn
KS er opptatt av a fa undersokt om deltidsstatistikken er reell eller om flere
enn det statistikken viser har heltidsstilling eller en hoyere deltidsstilling som
folge av arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4). Videre stiller KS sporsmal ved
om arbeidsgivers mulighet til a4 redusere omfanget av deltid er begrenset
som folge av den lovhjemlete retten til redusert arbeidstid. Sporsmalene er
av stor interesse, ogsa fordi ensket om redusert stilling i seg selv vil kunne
«avle» deltid.

Foreliggende personalstatistikk skiller ikke mellom ansatte som arbeider
deltid og ansatte som arbeider redusert tid i forhold til opprinnelig stillings-



andel. KS antar at deltidsproblematikken er mer sammensatt enn tidligere
vist, og peker pa at det er viktig 4 undersoke 1 hvor stor grad retten til redu-
sert arbeidstid i henhold til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4) henger
sammen med omfanget av deltidsarbeid.

1.2 Problemstillinger
Prosjektet har folgende hovedproblemstillinger:

e Hvor mange av de ansatte i kommunal pleie- og omsorgssektor har
redusert arbeidstid med hjemmel i arbeidsmiljelovens paragraf 10-2
4)?

e [ hvilken grad dreier stillingsreduksjon seg om reduksjon av heltids-
eller deltidsstillinger?

e Hvor lang er perioden med redusert arbeidstid?
e Hva er arsaken til at det er sokt om redusert arbeidstid?

e Hvordan er forholdet mellom deltidsandelen og andelen som jobber
redusert?

e Hyva slags konsekvenser far det for virksomhetene nar noen ansatte
onsker redusert arbeidstid (jf. problemstillinger knyttet til at «deltid
avler deltidy)?

Problemstillingene gir ogsa anledning til 4 diskutere eventuelle uintenderte
konsekvenser. Mulighet til redusert stilling 1 henhold til arbeidsmiljelovens
paragraf 10-2 (4) er en rettighet de ansatte har. Samtidig far det konsekven-
ser, 1 og med at stillingsreduksjon fra heltidsstilling forer til mer deltid, og
stillingsreduksjon fra deltidsstilling forer til mer kort deltid.! Pa den andre
siden kan det tenkes at den reduserte arbeidstiden dekkes av andre deltids-
ansatte, for eksempel ansatte med ufrivillig deltid som dermed oppnar 4 ha
storre stilling 1 en periode. Samtidig kan det tenkes at arbeidstidsreduksjon
ikke bare har konsekvenser for arbeidstid, men ogsa for ansettelsesforhold.
Redusert arbeidstid kan innebzre mer bruk av vikariater, det vil si okt bruk
av midlertidige ansettelser.

1 Ukentlig arbeidstid pa under 20 timer defineres som kort deltid av Statistisk sentralbyra,
jf. SSB: Arbeidskraftundersekelsen 4. kvartal 2013.



1.3 Foreliggende forskning om deltid

Som omtalt over, ensker KS 4 fa undersokt om flere enn det statistikken
viser har heltidsstilling eller en hoyere deltidsstilling. Vi velger derfor forst a
kort presentere funn fra relevante undersokelser, for vi ser pa hva som er
relevante argumenter for 4 soke om redusert arbeidstid i henhold til ar-
beidsmiljolovens bestemmelser paragraf 10-2 (4).

Heltids- og deltidsproblematikk er behandlet i en rekke forskningspro-
sjekter.? Blant prosjektene er ogsi studier av hvordan problemstillinger
knyttet til arbeidstid er behandlet i tvistelosningsnemnda (Alsos & Braten
2011; Braten 2009).

Omfang av deltid

Om lag 40 prosent av norske yrkesaktive kvinner jobber deltid. Den hoye
deltidsandelen settes gjerne 1 sammenheng med at sysselsettingen blant
norske kvinner er svart hoy. I 2008 var denne andelen pa omkring 75 pro-
sent.

Rundt 80 prosent av deltidsansatte som ensker lengre arbeidstid er kvin-
ner, og flertallet har kort utdanning. Ufrivillig deltid er mest vanlig blant
dem med kort utdanning i helse- og omsorgssektoren og privat servicesek-
tor (Nergaard 2010b:19). Om lag 80 prosent av dem som onsker seg lengre
arbeidstid, er kvinner (Nergaard 2010b:18, 19, 43). Deltidsdebatten i Norge
handler nesten utelukkende om ufrivillig deltid. Imidlertid foregar mestepar-
ten av deltidsarbeidet, mellom 70 og 80 prosent, pa fizvillig basis. (Svalund
2011:30; Nergaard 2010b:18). Frivillig eller ufrivillig er likevel ofte et
sporsmal om «mer eller mindre» heller enn «enten-eller» i virkelighetens
verden (Kjelstad & Nymoen 2012:88). Dette bringer oss over til distinksjo-
nen kort og lang deltid.

De som jobber kort deltid, har gjerne en mer marginalisert tilknytning til
arbeidslivet enn dem som jobber lang deltid. I Arbeidskraftundersokelsen er
kort deltid definert som en avtalt ukentlig arbeidstid pa 1-19 timer, mens
lang deltid er definert som avtalt ukentlig arbeidstid pa 20-36 timer. Heltid
er definert som mer enn 36 timer per uke. Det norske deltidsmonsteret
kjennetegnes av at en stor andel kvinner jobber lang deltid (Nergaard
2010b:10). Over tid har det vart en utvikling i arbeidstidsmenstre blant

2 Blant nyere Fafo-rapporter er «Fortrinnsrett for deltidsansatte til storre stiling» (Ander-
sen, Brithen & Moland 2013), «Heltid i nord — hvorfor lykkes Finnmark?» (Moland &
Lien 2013), «Deltidsarbeid i varehandel — hva sier de ansatte?» (Nergaard 2013), og «Hel-
tid-deltid — en kunnskapsstatus» (Moland 2013). Rapporten «Frivillig deltid — en privat-
sak?» (Nicolaisen & Brithen 2013) er aktuell i sammenheng med redusert arbeidstid ihht.
arbeidsmiljelovens paragraf 10-2 (4). Mens mye av oppmerksomheten rundt deltid har
dreid seg om ufrivillig deltid, tar denne studien utgangspunkt i at om lag 80 prosent av
deltidsarbeidet foregir pa frivillig basis. Rapporten belyser arsaker og konsekvenser knyttet
til frivillig deltid, og ser sztlig pd betingelser for arbeidstakernes valg av deltid.
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kvinner henimot lengre deltid. Blant menn er det fi som jobber deltid.
Sammenliknet med de andre nordiske landene, er kort deltid mest vanlig
blant norske kvinner (Nergaard2010a:147). Dette er likevel ikke et tegn pa
marginalisering, siden det i Norge ser ut til at kort deltid utgjor en mer stabil
arbeidsmarkedstilknytning enn i1 de andre nordiske landene (Nergaard
2010a:150).

Arsaker til deltid — Arbeidskraftundersgkelsen
I Arbeidskraftundersokelsen sporres det ogsa etter begrunnelsen for at folk
arbeider deltid. Kvinners deltidsarbeid skyldes i storre grad familie og om-
sorgsoppgaver enn det menns deltidsarbeid gjor. Likevel er det en myte at
kvinners deltidsarbeid kun er knyttet til smabarnsfasen. Over 40 prosent av
deltidsarbeidende kvinner har ikke barn, eller de har barn over 16 ar (NOU
2004: 29, s. 27). Arbeidsmarkedsstatistikk viser at det er flere forskjeller
mellom kvinner og menn nar det gjelder de viktigste arsakene til deltidsar-
beid. Farre kvinner enn menn viser til egen helse som arsak til at de arbei-
der deltid. Flere kvinner enn menn viser til omsorg for egne barn, og til
andre personlige eller familizere grunner, og faerre kvinner enn menn viser til
at arbeidet er for krevende eller belastende (AKU 2009; Nergaard 2010b).
Som omtalt over, har ogsa utdanning betydning. Arbeidskraftundersokelser
viser at kvinner med lang utdanning jobber deltid i mindre grad enn dem
med kort utdanning. Utdanning har sterst effekt pa deltidsforekomst i Nor-
ge, der det er 20 prosent mer deltid blant dem med lavest utdanning enn
blant dem med hoyest utdanning. Sverige likner pa Norge, mens det er
mindre forskjell pa dem med kort og lang utdanning i Danmark, og minst i
Finland (LFS, Eurostat).

Kort oppsummert inneholder arbeidsmarkedsstatistikken informasjon
om flere forhold som er relevant for prosjektet om redusert arbeidstid i
henhold til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4):

e Om lag 80 prosent av dem som arbeider deltid, arbeider frivillig del-
tid

e Deterioverveiende grad kvinner som arbeider deltid

e Deltidsansatte utgjor en sammensatt gruppe, men de er kjennetegnet
av lav utdanning, og andelen er sarlig hoy innen helse- og omsorgs-
sektoren og i privat servicesektor

o Arsakene til at arbeidstakerne arbeider deltid, varierer, og det er for-
skjeller mellom menn og kvinner:

o Kvinner oppgir i storre grad omsorgsoppgaver som viktig
grunn, for menn ser egen helse ut til 4 spille en storre rolle
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De undersokelsene vi her har referert, forteller likevel ikke hvor mange det
er som 1) 1 utgangspunktet har hel stilling men jobber redusert, og 2) har en
lang deltidsstilling, men har sekt og fatt redusert denne. Under presenterer
vi forhold som etter arbeidsmiljoloven vil kunne vare grunnlag for a fa inn-
vilget soknad om redusert arbeidstid.

1.4 Arbeidstilsynets presisering av redusert arbeidstid —

AML § 10-2 (4)

Arbeidstilsynet peker pa flere forhold som kan gi arbeidstakere rett til redu-
sert arbeidstid dersom det ikke er til vesentlig ulempe for virksomheten.
Opplistingen omfatter alder (arbeidstakere som har fylt 62 ar) og begrunnel-
ser av helsemessig, sosial eller velferdsmessig art. Disse utdypes slik:?

e Helsemessige behov: Med helsemessige behov menes sykdom hos
arbeidstakeren selv. Tilstanden ma kunne dokumenteres med legeat-
test. Bestemmelsen sikter mot generelt sviktende helse, for eksempel
hos eldre arbeidstakere som foler at full arbeidsdag blir for anstreng-
ende. Retten omfatter ikke sykdomstilfeller som kan avhjelpes med
sykmelding.

e Sosiale grunner: Sosiale grunner omfatter forhold knyttet til arbeids-
takerens familie eller nzrmeste omgivelser som utleser omsorgsbe-
lastninger eller belastninger utenom det vanlige. Det kan vare pleie-
trengende foreldre, syk ektefelle, barn med funksjonshemming eller
liknende.

e Andre vektige velferdsmessige behov: Alternativet tar i forste rekke
sikte pa a imotekomme foreldres onske om mer tid til samvaer med
sma barn eller behov som folger av problemer med 4 skaffe barne-
pass 1 arbeidstiden. Foreldre med barn under 10 dr og aleneforeldre

anses 4 ha vektig grunn.

Hva som ellers kan gi rett til redusert arbeidstid, ma vurderes i det enkelte
tilfellet, men formuleringen vektige velferdsgrunner innebzrer at det ma
foreligge et kvalifisert behov. Forhold som lang reisevei, deltakelse i politisk
virksomhet, idrett eller andre fritidsaktiviteter, er ikke 4 anse som vektige
velferdsgrunner.

3 http:/ /www.arbeidstilsynet.no/fakta.htmlPtid=78158 Merknader til lovteksten finnes i
Ot. prp nr. 49 (2004-2005)

http:/ /www.regjeringen.no/nb/dep/asd/dok/regpubl/otprp /20042005 / otprp-nr-49-
2004-2005-/25.html?id=397026
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Arbeidstilsynet gir ogsa konkrete rad til arbeidstaker og arbeidsgiver pa
tilsynets faktasider. Arbeidstaker paminnes at redusert arbeidstid er uten
lonnskompensasjon, dessuten at redusert arbeidstid kan tas ut som arbeids-
frie perioder, som for eksempel i skoleferier. Arbeidsgiver gis rad om 4 veare
forberedt pa 4 kunne dokumentere at det foreligger vesentlig ulempe ved et
eventuelt avslag. Bade arbeidstaker og arbeidsgiver gis rdd om at eventuelle
avtaler om redusert arbeidstid gjores skriftlig.

Arbeidstilsynet viser til at arbeidstakere som ensker redusert arbeidstid
ma gi arbeidsgiver skriftlig varsel i rimelig tid, og peker pa at nermere regler
om form og frister kan vzare fastsatt i den enkelte virksomhet.

I varselet fra arbeidstaker bor det ifolge Arbeidstilsynet gjores rede for
hva slags begrunnelse som ligger til grunn for behovet for redusert arbeids-
tid, dessuten hvilken mate reduksjonen eonskes gjennomfert pi og hvor
lenge man onsker ordningen skal vare. Etter at den avtalte perioden er over,
har arbeidstaker rett og plikt til 4 ga tilbake til opprinnelig stillingsandel. Det
vises ogsa til at hvis forholdene som la til grunn for retten til redusert ar-
beidstid faller bort, har arbeidstakeren normalt plikt til 4 ga tilbake til opp-
rinnelig stilling, selv om den avtalte perioden ikke er over.

Om arbeidsgiver og arbeidstaker ikke er enige om hvorvidt arbeidstaker
har rett til redusert arbeidstid, kan tvisten bringes inn for tvistelosnings-
nemnda. Vedtak i nemnda er gjengitt pa Arbeidstilsynets nettsider.*

1.5 Prosjektdesign og metode

De problemstillingene som KS onsker a fa besvart, er interessante og rele-
vante. Samtidig ensker vi 4 kommentere og supplere listen med problemstil-
linger med metodiske utfordringer og prosjektdesign.

Problemstillinger som har til hensikt 4 kartlegge omfang, fordrer gjerne
et kvantitativt design, som eksempelvis en sporreundersokelse. Vi har vur-
dert dette alternativet, men har kommet til at en sporreundersokelse i dette
tilfellet vil vaere krevende, fordi vi pa forhand ikke har god nok kunnskap
om hvem som vil vere de rette respondentene.> En kort sondering i tre
kommuner viste at en sporreundersokelse ville ha krevd et relativt omfat-
tende kartleggingsarbeid 1 forkant.

4 http:/ /www.arbeidstilsvnet.no/tvistelosningsnemda/index.html?kat=91637&noindex=1

5 Det beste ville trolig vare 4 bestille en tilleggsundersokelse til Arbeidskraftundersokelsen
(AKU). Dette er ikke mulig innenfor de frister og rammer som ligger til grunn i dette
prosjektet.
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Hvor finnes informasjon om omfanget av redusert arbeidstid?

Norske kommuner har forskjellig organisasjonsstruktur. Hvor mange leder-
nivaer det er mellom raidmannen og den enkelte enhet eller institusjon, va-
rierer. Blaka og medforfattere finner at det er en viss tilbakegang fra den
tidligere utflatingen av organisasjonsstruktur, ogsa kalt «tonivamodellen», 1
perioden 2008 til 2012 — fra 42 til 36 prosent (Blika et al. 2012:79).

Tonivimodellen innebarer at den enkelte enhets- eller institusjonsleder
(eksempelvis rektor, sykehjemsbestyrer osv.) rapporterer direkte til admini-
strasjonssjefsnivaet (Blaka et al. 2012:79). Videre har andelen som har ett
eller to nivaer mellom administrasjonssjefsnivaet og den utevende tjenesten,
1 samme periode okt med henholdsvis 4,9 og 3,6 prosent. 16 prosent av
kommunene svarte dessuten i 2012 at antall ledernivier varierer mellom
ulike tjenesteomrader (Blaka et al. 2012:79). Organisering og antall lederni-
vaer har betydning for hvem i kommunene som vil ha informasjon om an-
tall arbeidstakere med redusert arbeidstid.

I tonivikommuner vil trolig everste leder ved institusjonen eller enheten
ha denne typen informasjon. I kommuner der det eksempelvis er et lederni-
va mellom den enkelte institusjon eller enhet (eksempelvis der kommunens
barnehager eller sykehjem er organisert under «oppvekst» og «pleie og om-
sorgy), er det rimelig 4 anta at informasjonen vil vare i personalavdelingen
pa det samordnede nivaet.

Vi antok at den/de som har det fulle faglige, okonomiske og personal-
messige ansvaret innenfor sitt arbeidsomrade, ville ha oversikt over om-
fanget av andelen arbeidstakere som jobber i reduserte stillinger, men — som
det fremgar over — hvem dette er, vil variere. I storre bykommuner kan rad-
mannen ha en stabsavdeling for skonomi og organisasjonsutvikling, og for
cksempel fem seksjoner med egne kommunalsjefer for utdanning og opp-
vekst, miljo og samfunnsutvikling, kultur, regulering og teknisk drift, og
helse og velferd. Kommunalsjef for helse og velferd kan ha flere underlig-
gende etater (som tjenester til funksjonshemmede, omsorgssentre, hjemme-
sykepleie, medisinske tjenester) og virksomheter (som friskliv og mestring,
mat, vaskeri og praktisk bistand) og NAV. Etatene og virksomhetene om-
fatter en rekke forskjellige tjenestetilbud organisert som enheter, virksomhe-
ter og institusjoner.

Forberedende undersgkelser

I arbeidet med 4 utvikle prosjektdesignet foretok vi stikkprover for a sjekke
1 hvilken grad kommunene innehar relevante data om de aktuelle problems-
tillingene. Vi kontaktet tre ulike kommuner (en mellomstor kommune i
Akershus, en bykommune i Ostfold og en mindre kommune i Vestfold).
Her snakket vi med ledere pa ulike nivder i kommuneorganisasjonene, som
personalsjef, kommunalsjef, etatsleder og enhetsleder. Stikkprovene vi fore-
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tok var fa og ikke systematiske, men de ga likevel nyttig informasjon. Inn-
trykkene er sammenfattet nedenfor:

Kommunene innehar ikke personalstatistikk som er egnet til 4 belyse
problemstillingene. Denne typen opplysninger registreres ikke sen-
tralt i kommunen. Det er ikke mulig for personalavdelingen 4 ta ut
slike opplysninger, selv om de skulle enske det.

I én av kommunene ble det vist til at dette dreide seg om manuelle
rutiner, opplysninger kan vare nedfelt i registre pa individplan, de
kan finnes elektronisk i et notatfelt lokalt, evt. i manuelle registre, i
personalmapper, i brev, o.l. Det vil kreve betydelig manuelt arbeid 4

eventuelt skulle lage oversikt over disse.

Kommunenes personalstatistikk er basert pa hva de skal rapportere,
og etter hva vi fikk opplyst, lages det vanligvis i slike saker om redu-
sert arbeidstid ikke rapporter pa grunnlag av lovhjemmel. Slik rap-
portering prioriteres ikke. Informasjon om redusert arbeidstid pa
grunn av velferdsgrunner ligger lokalt hos de enkelte virksomhetsle-
dere. Det tilligger virksomhetsleder a fatte vedtak om dette. Man ma
ned pa virksomhetsniva for eventuelt a finne opplysninger om om-
fang.

Vire kontaktpersoner kunne naturlig nok ikke svare sikkert pa om
det forholdt seg pa samme mate i andre kommuner, men dette var
likevel noe de antok. (Et unntak kunne kanskje vaere svaert sma
kommuner. Vi snakket ikke med kontaktpersoner i slike kommu-
ner.)

Vire stikkprover viste at det 4 gjennomfere en sporreundersokelse uten
et relativt omfattende forarbeid, ville vare en lite egnet fremgangsmate.
Vi valgte derfor 4 benytte strukturerte telefonintervjuer. Det ville fort-
satt kreve et forarbeid med a finne frem til, kontakte og lage avtaler med
rette vedkommende, men vi antok at kvaliteten pa dataene ville bli langt
bedre. Under redegjor vi for vir tilnaerming.

Vi har lagt opp til strukturerte telefonintervjuer med informanter i
rundt 80 kommuner. I samrad med oppdragsgiver er undersokelsen
avgrenset til pleie- og omsorgssektoren.

15



e Utvalget av kommuner gjenspeiler geografisk variasjon, kommune-
storrelse og befolkningsgrunnlag, og forskjeller nar det gjelder hel-
tid/deltid i pleie- og omsorgssektoren.

Prosjektopplegg

Ut fra rammene i prosjektet og vare sonderinger om tilgjengelig informa-
sjon, bygger opplegget pa strukturerte telefonintervjuer med informanter i
kommunene. Fafo har i lopet av de siste to arene hatt stort utbytte av 4 be-
nytte strukturerte telefonintervjuer, sarlig i de tilfellene der informantene
ikke pa forhand utpeker seg selv.

Vi la opp til at informanter 1 om lag 80 kommuner (ca. en femtedel av
landets kommuner) skulle kontaktes og intervjues. Dette krevde et ganske
omfattende forarbeid med 4 lokalisere rette informanter og rekruttere dem
til intervjuer pa et senere avtalt tidspunkt. Dette hoynet treffsikkerheten i
datainnsamlingen, samtidig var hensikten 4 gi informantene tilstrekkelig tid
til 4 hente inn nedvendig informasjon i forkant av telefonintervjuene.

Strukturerte telefonintervjuer

Strukturerte informantintervjuer er godt egnet nar onsket er a kartlegge et
fenomen. En pa forhand utviklet intervjuguide sikrer at alle informanter far
samme sett med sporsmal, noe som muliggjor sammenlikning. Vi utformet
ogsa intervjuguiden pa en slik mate at det var mulig 4 komme med oppfol-
gingssporsmal. Det var et mal at intervjuene ikke skulle vare lenger enn om
lag 20 minutter. I praksis varte noen fa intervjuer mer enn 20 minutter, men
de fleste var kortere. Det var nodvendig a kontakte informantene flere
ganger. Mange av dem gjorde en betydelig jobb med 4 innhente de opplys-
ningene vi spurte etter.

Intervjuene ble gjennomfort pa telefon, og svarene ble skrevet ned og
systematisert i etterkant. Det ble gjort lydopptak av intervjuene etter at in-
formantene forst var spurt om tillatelse. Der det viste seg nedvendig, ble
lydopptakene gjennomgitt i ettertid, for 4 redusere uklarheter.

De strukturerte telefonintervjuene ga oversikt over omfanget av redusert
arbeidstid innen pleie- og omsorgssektoren i de utvalgte kommunene. In-
tervjuene ble konsentrert om sykehjem og hjemmebaserte tjenester. Der det

¢ Metoden er blant annet benyttet i et prosjekt om forekomsten av varslingsrutiner i norsk
arbeidsliv, der vi onsket 4 intervjue den eller dem som var ansvarlig for rutinene, og som
hadde informasjon om bruk av disse (Trygstad et al. under arbeid). Vi har ogsd brukt
strukturerte telefonintervjuer til innkjopere av renholdstjenester i offentlige og private
virksomheter (Trygstad et al. 2011), og til innleiere av vikarer i offentlige og private virk-
somheter (Nergaard et al. 2011).
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var mulig, forsekte vi 4 fa tallmateriale og annen informasjon for hele pleie-
og omsorgssektoren i kommunen.

Ved 4 sammenstille informasjon om deltidsandelen i den enheten, insti-
tusjonen eller avdelingen vi undersokte med andelen som har redusert ar-
beidstid, vil vi kunne fa et mulig estimat pa hvor stor eller liten andel det er
av dem som inngar i deltidsstatistikken som har redusert arbeidstid i hen-
hold til arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4).

1.6 Valg av kommuner og virksomheter

Undersokelsen ble gjennomfort ved hjelp av strukturerte intervjuer i 80
virksomheter i de 80 forskjellige kommunene. Det var et mal a fa med virk-
somheter som hadde mange ansatte, slik at undersokelsen skulle omfatte
flest mulig ansatte. Dette gjorde at vi la vekt pa a velge virksomheter i de
storste kommunene, samtidig som vi sokte 4 fa variasjon pa andelen del-
tidsansatte 1 de ulike virksomhetene som ble valgt ut. Fylkeskommunene og
Oslo kommune er ikke med i undersokelsen.

Valg av kommuner ble foretatt ved at vi delte alle norske kommuner,
med unntak av Oslo, inn etter hvor stor andel heltidsansatte kommunen har
innenfor pleie- og omsorgssektoren. Tallene er hentet fra PAl-registeret i
2012. Inndelingen som ble valgt, er gjengitt i tabell 1.

Tabell 1 Inndeling av kommuner i grupper etter hvor hegy andel heltidsansatte
kommunen har innenfor pleie- og omsorgsektoren.

Andel heltidsansatte i pleie og omsorg
Svart hoy 40 % eller over
Hoy 30 — 40 %
Lav 20 =30 %
Sveer lav Mindre enn 20 %

Etter 4 ha delt kommunene inn i grupper etter hvor hoy andel heltidsansatte
kommunene har innenfor pleie- og omsorgsektoren, sorterte vi kommune-
ne innenfor hver gruppe etter hvor mange innbyggere de har. Dette ga oss
muligheten til 4 velge ut de storste kommunene innenfor hver av gruppene
svert hoy, hoy, lav og svert lay andel heltidsansatte. Vi plukket deretter ut de 20
storste kommunene innenfor hver gruppe. Gruppen med svart hoy andel
omfattet noe ferre enn 20 kommuner. Her tok vi med alle. For a fa med
noen mindre kommuner i utvalget, valgte vi tre kommuner med litt over
1000 innbyggere fra gruppen hoy, lav og svart lav, og la disse til utvalget. P
grunn av noe frafall, har vi mattet legge til flere kommuner. Vi har da valgt
sa store kommuner som mulig innenfor de ulike gruppene.

Ved valg av virksomheter 1 kommunene, forsokte vi 4 fa en tilnermet lik
fordeling mellom sykehjem/pleieinstitusjoner og hjemmetjenester. Annen-
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hver kommune ble derfor valgt ut for intervjuing av ansatte i sykehjem
respektive hjemmetjeneste. Vi kontaktet kommunene og forsekte a fa in-
tervju med personalansvarlig i det storste sykehjemmet eller den storste
sektoren for hjemmetjenesten, dersom denne tjenesten var inndelt 1 flere
enheter. Der det var mulig, forsokte vi 4 fa samlet informasjon om hele eller
storre deler av pleie- og omsorgssektoren 1 kommunen. Fordi pleie- og om-
sorgstjenestene er organisert pa svart ulik mate 1 kommunene, vil det varie-
re hva slags enheter vi har hentet informasjon fra, men alle er innenfor pleie
og omsorg. Vi har i noen av analysene i undersokelsen valgt a dele virksom-
hetene inn i tre kategorier: sykehjem (S), hjemmetjeneste (H) og pleie- og
omsorgsektor (PLO). Den siste kan besta av flere ulike typer institusjoner.

Undersokelsen omfatter virksomheter innenfor pleie- og omsorgssekto-
ren i 80 kommuner. Vi fikk fremskaffet tallmateriale for 74 av disse kom-
munene. De undersokte virksomhetene dekker et ganske stort antall ar-
beidstakere innenfor kommunal sektor, 13 570 arbeidstakere, og vi har
ingen indikasjoner pa at det vil vaere betydelige forskjeller mellom det bildet
denne undersokelsen gir av de undersokte virksomhetene og et gjennom-
snitt av pleie- og omsorgsvirksomheter 1 andre norske kommuner. Mange
av funnene er robuste, pa den maten at det bare er sma forskjeller mellom
kommunene.

Pleie- og omsorgssektoren har en svart hoy andel deltidsansatte. Dette
kan pavirke hvor mange som seoker om redusert arbeidstid pa bakgrunn av
velferdsgrunner. For mange vil det vare enkelt 4 velge andre mater 4 oppna
redusert stilling pa, siden tilbudet av deltidsstillinger innenfor sektoren er
svaert stort. Vi mener derfor det er grunn til 4 tro at andelen som soker re-
dusert arbeidstid av velferdsgrunner, kan vere noe hoyere 1 andre kommu-
nale sektorer, og at funnene fra denne undersekelsen derfor ikke kan si noe
sikkert om forekomsten av redusert arbeidstid ut over pleie- og omsorgs-
sektoren.
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2 Omfanget av redusert arbeidstid

2.1 Heltid, deltid — redusert tid

Undersokelsen omfatter én eller flere virksomheter i 80 kommuner. Noen
virksomheter har ikke klart 4 skaffe til veie tall pa antall ansatte, antall del-
tidsansatte eller hvor mange som har redusert arbeidstid. Disse virksomhet-
ene er derfor tatt ut av denne delen av analysen. Tilbake star vi med 74 virk-
somheter/virksomhetsomrider, som til sammen har rundt 11 000
arbeidstakere. Vi har delt virksomhetene inn i tre kategorier:

S = sykehjem
H = hjemmetjeneste
PLO = pleie- og omsorgssektor

I hver kommune er det undersokt bare ett sykehjem eller én hjemmetje-
neste, eller, dersom det har vert mulig, hele eller store deler av kommunens

pleie- og omsorgsvirksomhet.

Tabell 2 Oversikt over virksomheter fordelt etter tjenesteomrade.

Antall virk- Antall Antall deltids- | Andel Antall Andel
somheter ansatte ansatte deltid | redusert | redusert
tid tid

Sykehjem 31 4348 3459 80 % 113 2,6%
Hjemmetjeneste 18 2283 1626 71 % 79 3,5%
Pleie- og om-
sorgssektor 26 4342 3209 74 % 179 4.1 %
Totalt 74 10973 8294 76 % 371 3,4%

Tabell 2 viser at deltidsprosenten 1 de undersokte virksomhetene ligger pa
76 prosent. Det er 3,4 prosent av de ansatte som har redusert arbeidstid pa
grunn av alder, helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner, jf.
arbeidsmiljelovens paragraf 10-2 (4). Hjemmetjenestene har i gjennomsnitt
en andel pa 3,5 prosent med redusert arbeidstid. Dette ligger litt over syke-
hjemmene, der 2,6 prosent av de ansatte har redusert arbeidstid. Pleie- og
omsorgsenhetene, som omfatter bade sykehjem og hjemmetjenester, ligger
hoyest, med 4,1 prosent ansatte med redusert arbeidstid. Grunnen til dette
er en overvekt av sma kommuner 1 gruppen PLO. Det er hovedsakelig i de
sma kommunene det har vart mulig 4 fa oversikt over antallet med redusert
arbeidstid 1 hele pleie- og omsorgssektoren. De sma kommunene har gjen-
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nomsnittlig hoyere andel ansatte med redusert tid enn de storre kommune-
ne (se tabell 3).

Tabell 2 viser at deltidsandelen er noe hoyere i sykehjemmene enn i
hjemmetjenestene. I vart materiale ligger gjennomsnittlig deltidsprosent i
sykehjemmene pa 80 prosent. Forskjellene mellom de ulike kategoriene er
imidlertid ikke store.

Maten kommunene registrerer ansatte som har redusert arbeidstid pa,
varierer. I noen kommuner var det vanskelig 4 hente frem disse tallene. Det
er derfor noe usikkerhet forbundet med de tallene som er oppgitt av kom-
munene. For noen kommuner kan tallet omfatte ansatte som har redusert
arbeidstid som del av et seniortiltak. Det kan ogsa vare at enkelte kommu-
ner ikke har klart a skille mellom ansatte med redusert arbeidstid pa grunn
av helsemessige arsaker innvilget etter arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4),
og ansatte som har deltidsstilling og uforetrygd i tillegg. Det er ingen grunn
til 4 tro at en eventuell feilregistrering er betydelig.

2.2 Kommunestgrrelse

Deler vi inn kommunene i tre grupper etter antall innbyggere, ser vi at de
sméa kommunene har den hoyeste andelen ansatte med redusert arbeidstid. 1
sma kommuner har i gjennomsnitt 5,2 prosent av de ansatte en redusert
arbeidstid, mens tallet for de store kommunene er 2,7 prosent.

Tabell 3 viser ogsa hvordan deltid varierer med kommunestorrelse. Ta-
bellen viser ikke noen direkte sammenheng mellom kommunestorrelse og
andel deltidsansatte. De sma kommunene skiller seg noe ut ved at de har en
litt lavere andel deltidsansatte. Dette kan skyldes maten vi har trukket utval-
get pa. Vi sorget for a4 ha med i undersokelsen en stor andel kommuner som
har lav andel deltid (andel heltidsansatte over 40 prosent). Blant disse kom-
munene var det mange kommuner med fa innbyggere. Det er derfor grunn
til 4 tro at variasjon 1 andel ansatte med redusert tid har storre sammenheng
med deltidsprosent enn med kommunestorrelse.

Tabell 3 Deltid og redusert tid i virksomheter etter kommunestarrelse.

Antall Andel Andel Antall
innbyggere deltid redusert tid virksomheter
i gjennom-
snitt
Sma kommuner 3067 65 % 5,2% 25
Mellomstore kommuner 14712 81 % 3,0% 25
Store kommuner 50904 77 % 2,7 % 24
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2.3 Fordeling og variasjonsbredde

Ser vi pa spredningen mellom virksomhetene nar det gjelder andel ansatte
med redusert arbeidstid, ser vi av figur 1 at tyngdepunktet ligger pa rundt 3
prosent. Atten av de 74 virksomhetene har rundt 3 prosent ansatte med
redusert arbeidstid. Ni virksomheter har ingen ansatte med redusert arbeids-
tid. Det er likevel noen virksomheter som oppgir at en ganske stor andel av
de ansatte har redusert arbeidstid. Fire virksomheter har over 9,5 prosent.

Figur 1 Fordeling av prosentandel ansatte med redusert arbeidstid. Prosentandel er
avrundet til n@rmeste hele prosenttall. Antall virksomheter er 74.
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2.4 Heltidskultur og redusert arbeidstid

For 4 se om det er en sammenheng mellom heltidskultur i kommunen og
andel som soker redusert arbeidstid, delte vi kommunene inn i fire grupper,
etter hvor stor andel heltidsansatte kommunene hadde innenfor pleie- og
omsorgssektoren.

Tabell 4 Oversikt over deltid og redusert tid i virksomheter fordelt etter andel hel-
tidsansatte i pleie- og omsorgssektoren i kommunen. (Se ogsa tabell 1.)

Antall Antall | Antall deltids— | Andel | Al Andel
virksom- ) redusert
ansatte ansatte deltid . redusert

heter tid
Svaert hgy heltid 7 386 173 45 % 21 5,4 %
Hgy heltid 21 2648 1760 66 % 120 4,5 %
Lav heltid 22 3558 2643 74 % 80 2,2 %
Svart lav heltid 24 4381 3718 85 % 150 3,4%
Totalt 74 10973 8294 76 % 371 3,4%
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I tabell 4 ser vi at denne inndelingen samsvarer med deltidsandelen vi har
registrert 1 vare kommuner. Virksomheter i kommuner med svert hoy heltid
innenfor pleie og omsorg har lavere andel som jobber deltid i vart utvalg.
Disse virksomhetene har ogsa en noe hoyere andel ansatte med redusert
arbeidstid (5,4 prosent). Ut fra de kategoriene vi har delt tabellen inn i, ser
vi likevel ingen systematisk sammenheng mellom andel heltid i pleie- og
omsorgssektoren i kommunen og andel som har redusert arbeidstid.

Analyser av data viser at det ikke er noen klar samvariasjon mellom an-
delen deltid i virksomheten og forekomsten av redusert arbeidstid. En an-
nen inndeling av virksomhetene (inndeling i deciler) etter hvor hoy heltids-
andel deres kommune har innenfor pleie- og omsorgssektoren, gir heller
ingen samvariasjon med virksomhetens andel ansatte med redusert tid. Det
ser derfor ut til at virksomhetene i kommuner med over 40 prosent heltids-
ansatte innenfor pleie- og omsorgssektoren (svert hoy heltid), peker seg ut ved
at de har noe hoyere andel arbeidstakere med redusert arbeidstid, uten at
dette er et monster vi finner igjen som en systematisk samvariasjon mellom
deltidsprosent og andel med redusert tid. En érsak til at disse kommunene
likevel peker seg ut, kan vare at arbeidstakerens onske om deltid er lettere 4
realisere pa andre mater enn gjennom redusert arbeidstid etter arbeidsmiljo-
lovens paragraf 10-2 (4) i virksomheter som har en hoy andel deltidsansatte.
Variasjonen i data er for liten til 4 sla dette fast med storre sikkerhet. En
hypotese kan likevel vare at arbeid for en heltidskultur i kommunen, og en
hoy andel heltidsansatte innenfor pleie- og omsorgssektoren, kan fore til at
virksomhetene fir en noe hoyere andel ansatte som har redusert arbeidstid
pa grunn av alder, helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner,
fordi det ikke er like vanlig, akseptert eller mulig for ansatte 4 fa redusert
arbeidstiden pa andre mater. Dersom dette er riktig, kan vi ogsa forvente 4
finne en hoyere andel med redusert arbeidstid innenfor sektorer hvor deltid
ikke er sd vanlig.

2.5 Oppsummering
Ved beregningen av omfanget av redusert arbeidstid innenfor pleie- og om-
sorgssektoren, har vi undersekt 74 virksomheter, med til sammen rundt 11
000 ansatte. Samlet i disse virksomhetene har 3,4 prosent av de ansatte re-
dusert arbeidstid pa grunn av alder, helsemessige, sosiale eller andre vektige
velferdsgrunner. Sykehjemmene i vir undersokelse har noe lavere andel
ansatte med redusert tid enn hjemmetjenesten, men forskjellene er ikke
store.

I sma kommuner har i gjennomsnitt 5,2 prosent av de ansatte en redu-
sert arbeidstid, mens tallet for de store kommunene er 2.)7. Det er likevel
grunn til 4 tro at variasjon 1 andel ansatte med redusert tid har storre sam-
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menheng med deltidsprosent enn med kommunestorrelse, pa grunn av ma-
ten vart utvalg ble trukket pa.

Det varierer ganske betydelig mellom virksomhetene hvor stor prosent-
andel av de ansatte som har redusert arbeidstid. 18 av de 74 virksomhetene
har rundt 3 prosent ansatte med redusert arbeidstid. Ni virksomheter har
ingen ansatte med redusert arbeidstid, og fire virksomheter har over 9,5
prosent.

Virksomheter i kommuner med svert hoy heltid innenfor pleie og omsorg,
har lavere andel som jobber deltid og en noe hoyere andel ansatte med re-
dusert arbeidstid (5,4 prosent). Selv om variasjonen i vart materiale ikke kan
gi sikre svar, mener vi det stotter en hypotese om at det i kommuner eller
virksomheter som har kommet langt med a fremme en «heltidskultur», og
som har en hoy andel heltidsansatte innenfor pleie- og omsorgssektoren, vil
vare en noe storre andel ansatte som har redusert arbeidstid med hjemmel i
arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4). Dette fordi det ikke er like vanlig, ak-
septert eller mulig for ansatte a fa redusert arbeidstiden pa andre mater.
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3 Grunner for & gnske seg
redusert arbeidstid

I intervjuene spurte vi arbeidsgiver om hvilke arsaker ansatte med enske om
redusert arbeidstid oppgir. Svaralternativene var utformet pa bakgrunn av
de muligheter som ligger for redusert stilling i arbeidsmiljoloven paragraf
10-2 (4) knyttet til alder, helsemessige behov, sosiale eller andre vektige vel-
ferdsgrunner. Vi spurte eksplisitt om omsorg for sma barn. I intervjuene ble
to forhold fremhevet som vanlige grunner for 4 soke om redusert stilling:
omsorg for sma barn og egen helse.

3.1 Omsorg for sma barn

65 av informantene svarte at omsorg for sma barn er en vanlig, eller den
vanligste grunnen til at ansatte soker om a fa redusert stilling. Arbeidsmiljo-
loven paragraf 10-2 (4) apner for at foreldre med barn under 10 édr og alene-
foreldre kan soke om redusert arbeidstid for a fa mer tid til samvar med
sma barn, eller dersom det er problemer med 4 skaffe barnepass i arbeidsti-
den.

Vir undersokelse viser at redusert stilling pa grunn av omsorg for barn
delvis er knyttet til behov for a forlenge svangerskapspermisjonen i pavente
av barnehageplass. Flere viste ogsa til foreldre som har behov for a folge
barn til og fra skole/SFO til barna blir store nok til 4 ga hjem alene. Ifolge
en av kommunene handlet det om a redusere stillingen med en halv time
morgen og ettermiddag.

3.2 Helse

32 av informantene oppga helsemessige behov som en vanlig grunn for 4
soke om redusert arbeidstid. Samtidig pekte de pa at helsemessige arsaker
ofte er knyttet til eldre arbeidstakere som opplever at arbeidspresset blir for
stort. Slike situasjoner blir likevel gjerne lost pa andre mater enn ved a soke
om redusert arbeidstid i henhold til arbeidsmiljoloven paragraf 10-2 (4).
Flere kommuner viste til at ogsa andre ordninger blir benyttet, for eksempel
uforetrygd for deler av stillingen. Dette betyr at arbeidstakeren gar over pa
mer varige ordninger og ikke selv ma bzre (hele) det okonomiske tapet ved
a ga ned i redusert stilling.
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3.3 Alder

I langt faerre kommuner, bare ni stykker, svarte informantene at alder er en
vanlig grunn til 4 soke om redusert arbeidstid. Det ble begrunnet blant an-
net med at det gjerne er andre ordninger som brukes i slike tilfeller, pa
samme mate som nar det gjelder helse. Noen av kommunene svarte at de
har egne seniortiltak som gjor det mulig for eldre arbeidstakere a fa redusert
stilling, og flere viste ogsa til at eldre arbeidstakere reduserer stillingen sin
knyttet til ordninger som AFP eller KILP.” Samtidig kom det frem at helse-
messige plager i stor grad henger sammen med alder, og at de som soker
om redusert stilling pa grunn av helsemessige arsaker, som oftest er eldre
arbeidstakere.

3.4 Sosiale grunner

Sosiale grunner til redusert arbeidstid i henhold til arbeidsmiljoloven para-
graf 10-2 (4) kan for eksempel dreie seg om pleietrengende foreldre, syk
cktefelle eller barn med funksjonshemming. Svart fa av vire informanter
svarte at ansatte anga slike grunner for a redusere egen arbeidstid. Et par av
kommunene trakk frem at det var arbeidstakere med sykdom eller funk-
sjonshemmede barn i familien som sekte om 4 redusere arbeidstiden, mens
pleietrengende foreldre ikke ble oppgitt som grunn i noen av vire kommu-
ner.

3.5 Oppsummering

Denne gjennomgangen viser at omsorg for barn og helsemessige behov er
de vanligste grunnene ansatte oppgir nar de soker om redusert arbeidstid.
Alder ble nevnt langt sjeldnere, men flere pekte pa at helsemessige behov
og alder henger sammen. Det er eldre arbeidstakere som forst og fremst
opplever at helsen gjor det vanskelig 4 sta i stillingen. Mange av informan-
tene pekte videre pa at man i slike tilfeller finner andre og mer varige ord-
ninger enn det som ligger i arbeidsmiljelovens bestemmelser.

7 Det store flertallet av ansatte i kommuner, helseforetak, fylkeskommuner eller virksom-
heter med tilknytning til offentlig sektor, er medlemmer i KLLPs offentlige tjenestepen-
sjonsordning. Offentlig tjenestepensjon utbetales som et tillegg til folketrygden - etter
samordning. Ordningen omfatter alderspensjon, uforepensjon/attforingspensjon og ettet-
lattepensjon.
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4 Kommunenes praksis

I intervjuene spurte vi om kommunene hadde begrensninger pa hvor lenge
de innvilget redusert arbeidstid, om lengden pa periodene det kan sokes om
gangen, og om det er vanlig at arbeidstaker soker om redusert arbeidstid
flere ganger. Det er stor variasjon mellom kommunene, som regel pa grunn
av forskjeller i personalreglement eller andre retningslinjer. Begrensninger
kan ogsa variere etter hva som er grunnen til at det sokes om redusert ar-
beidstid (alder, helse, sosiale grunner, eller andre velferdsrelaterte grunner).

Ifolge arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4), er det ingen spesifikke tids-
begrensninger angaende hvor lenge en arbeidstaker kan ha redusert arbeids-
tid.® Det er dermed stort rom for variasjon i begrensninger, lengde og
kommunal praksis nar det gjelder redusert arbeidstid etter lovens bestem-
melser.

Vire intervjuer viser at praksis i kommunene er ganske lik nar det gjelder
hvor lenge arbeidstaker kan soke om redusert arbeidstid. Det vanligste er at
det sokes om redusert arbeidstid for ett ar om gangen, men intervjuene viste
ogsa at det ikke er uvanlig at reduksjonsperioden forlenges, og her er varia-
sjonen i kommunenes praksis storre.

Et inntrykk fra intervjuene er at noen kommuner ser ut til 4 ha strammet
noe inn pa hvor lenge de innvilger reduserte stillinger, noe som kan henge
sammen med storre oppmerksomhet rundt deltidsproblematikk generelt,
illustrert ved folgende sitat:

«Nei, det har ikke vart begrensinger pa hvor lang tid det innvilges a
jobbe redusert, men kommunen jobber na med et eget heltidspro-
sjekt, skal vurdere 4 stramme inn, vi ser jo at dette har vert gitt pa
ubegrenset tid, vi vil na si at dette skal vare gitt for en kort periode,
for en turnusperiode, som ofte er ett ar — men inntil na, har det 1 ho-
vedsak vert gitt pa ubegrenset tid, i hovedsak.»

8 I forarbeidene til loven (Ot.prp. nr. 49 (2004-2005)) brukes for eksempel foreldres behov
for mer samvzar med barna i en bestemt periode som illustrasjon pa vektige velferdsgrun-
ner: «Man anser at foreldre med barn under 10 ar uten videre har slike vektige velferds-
grunner, og de skal ikke matte begrunne behovet for redusert arbeidstid ytterligere. Tviste-
losningsnemnda har lagt til grunn at etter ‘(...) lovens forarbeider og praktiseringen av
arbeidsmiljeloven § 46A skal foreldre med barn under 10 ér uten videre anses 4 ha behov
for 4 fa redusert sin arbeidstid dersom de ber om dette’ (tvistelosningsnemnda vedtak
01/06)» (Johansen & Stueland 2011:325).
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4.1 Sgknadsperiodene

Som nevnt, har kommunene i vart utvalg ganske lik i praksis nar det gjelder
hvor lenge arbeidstakere kan soke om redusert arbeidstid. Det vanligste er 4
soke redusert arbeidstid for ett ar av gangen. I seks av kommunene kunne
arbeidstakere ogsa seke for opp til to ar om gangen. Hvis det var et onske
om redusert arbeidstid i en periode som overskred ett ar, var det vanlig
praksis 1 de fleste kommunene a sette opp et mote mellom sokeren og ar-
beidsgiveren pa slutten av perioden, hvor en eventuell fortsettelse av redu-
sert arbeidstid ble droftet.

I seks tilfeller kom det ogsé frem at soknadsperioden varierte. I de fleste
av disse tilfellene var det forskjellige former for tilpasning fra arbeidsgivers
side, med utgangspunkt i grunnen til ensket om redusert arbeidstid og tilret-
telegging for dette.

Det var ogsa et mindretall av kommunene, syv stykker, som konstaterte
at de ikke hadde noen begrensninger pa hvor lenge om gangen en ansatt
kunne soke om redusert arbeidstid.

«Vi inngar avtaler med dem det gjelder og prover a strekke oss langt i
a tilrettelegge»

«Neti, [de far| individuell vurdering nar de soker»

I seks andre kommuner kom det klart frem at det ikke var noen begrens-
ninger pa soknadsperioden, noe som ogsa tydet pa individuelle tilpasninger.

4.2 Lengden pd periodene med redusert arbeidstid

Som vist 1 kapittel 2, er omfanget nar det gjelder denne typen redusert ar-
beidstid relativt lite i flestepartene av kommunene i utvalget. Det er samtidig
variasjon nar det gjelder hvor lenge en ansatt har redusert arbeidstid. Det
har sammenheng med alderen til arbeidstakerne. Som vist i kapittel 3, er
den vanligste arsaken til 4 soke redusert arbeidstid omsorg for sma barn.
Dette er naturlig nok mer vanlig pa arbeidsplasser med mange unge arbeids-
takere. Der det er flere eldre arbeidstakere, er det vanligere at redusert ar-
beidstid skyldes egen helse, eventuelt at ektefelle har spesielle omsorgsbe-
hov. I flere intervjuer kom det frem at i slike tilfeller kunne den faktiske
perioden med redusert arbeidstid vere lengre. I kommuner der det ble opp-
gitt at lengden varierte, ble dette begrunnet med at arsakene til redusert ar-
beidstid var forskjellige, og at kommunene sokte 4 imotekomme arbeidsta-
kernes sarskilte behov. I kommuner der informantene anga begrensninger
pa soknadsperiodene, dreide det seg om ett ar om gangen, eller fra ett til to
ar.
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4.3 Praksis ndr det gjelder omsorg for barn

Nar det gjelder omsorg for sma barn, gir alle vi intervjuet ansatte rett til
redusert arbeidstid, men det er noe variasjon 1 praksis for hvor lenge ansatte
kan ha redusert arbeidstid pa grunn av barn. Et par av informantene viser til
en grense pa tre ar, men de fleste ser ut til 4 ha en praksis som gir rett til 4
jobbe redusert frem til barna nar skolealder, og noen frem til barna er blitt
store nok til 4 gd alene til og fra skolen:

«Vi innvilger for 1 ar av gangen, men den vanligste grunnen til at ansatte
soker er omsorg for sma barn. Det gjelder frem til barna er sa store at de
kan gi alene hjem fra SFO, sa frem til ca. 8-9 ar kan de ha redusert stil-
ling.

«Jeg har forstatt kommunens praksis sinn at man kan be om permisjon
for 4 ta seg av barn frem til 12 ar. Jeg vurderer det som de har krav pa
dette. Vi diskuterer ikke dette».

«4-5 ar er vanlig. Nar ungen begynner pa skole og trenger litt oppfolging
eller hvis det er flere barn i familien».

«Det varierer, men 9 ar er vanlig nar det dreier seg om stillingsreduksjon
pga. sma barn. Vi har en regel som sier at man kan ha redusert stilling
inntil barnet gar alle dager pa skolen (for de minste i var kommune er det
slik at de 1 begynnelsen ikke gar pa skolen alle dagene i uka)».

4.4 Praksis ndr det gjelder alder og helse

Innvilgning av 4 jobbe redusert knyttet til alder og helse ser ut til 4 vare av
mer begrenset omfang enn omsorg for smad barn. Flere av informantene
peker pa at man gjor en ny vurdering etter et ar, for 4 se om situasjonen har
endret seg. Det dreier seg forst og fremst om a vurdere om situasjonen ser
ut til 4 veere av vedvarende karakter, og om man ber finne andre losninger.
Andre losninger kan vare at den ansatte sier fra seg deler av stillingen eller
gar over pa andre varige ordninger, som for eksempel delvis uforetrygd eller
KLP/AFP.

Samtidig ser det ut til at virksomhetene strekker seg forholdvis langt i 4
tilrettelegge for ansatte som onsker 4 jobbe redusert. Et par av informante-
ne pekte pa at de ikke onsker at de ansatte sier fra seg deler av stillingen,
fordi dette bidrar til at det blir flere sma stillinger. Informantene vurderte
det slik at det er bedre om vedkommende reduserer arbeidstiden over en
lengre periode, slik at virksomheten beholder en full stilling. Andre frem-
holdt at de oppfordret ansatte som ikke hadde mulighet til 4 ga tilbake til
opprinnelig stilling, om 4 si opp den delen av stillingen:
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«Etter to ar blir de bedt om 4 vurdere permisjonen sin, de blir spurt
om de vil jobbe hundre prosent/opprinnelig stilling, eller om de evt.
vil si opp de 20 prosentene/den reduserte tiden».

«Kommunen gir maks to ér, for den ansatte bes om 4 si opp den re-
duserte deleny.

«Ja, det er begrensinger. Det betyr at de far innvilget for ett ar av
gangen. Etter to ar gjor vi en vurdering og da bestemmer vi hvordan
lopet skal vare videre, om det skal over pa uforetrygd eller om det er
oppsigelse».

«Man soker for ett ar og nar det aret er over tar vi en prat om hvordan
de ser pa situasjonen. Hvis de gar over flere ar i redusert stilling ber vi
dem om a si opp den delen av stillingen de har redusert, sa vi kan an-
sette ny.»

Andre informanter igjen ga utrykk for at ansatte kunne vare i reduserte stil-
linger over lengre perioder, og at man ikke helt kjente til om kommunen
hadde en fast praksis:

«Ser ut som det er vanlig 4 gd i redusert veldig lenge, en varig tilpas-
ningy.

«For hvor lang tid kan det sokes om gangen, det kommer litt an pa
hva du mener, altsa vi prover a legge til rette for at de som onsker a
jobbe redusert skal fa det. Men det kan variere litt, det kommer an pa
situasjonemn».

Hvorfor kommunene/virksomhetene vatrierer noe nir det gjelder praksis
for hvor lenge ansatte kan arbeide redusert, vet vi ikke. En forklaring vi
pekte pa innledningsvis, var at kommunenes generelle oppmerksomhet
rundt deltidsproblematikk ogsa har bidratt til at en del kommuner har
strammet noe inn nar det gjelder praksis med hensyn til 4 arbeide redusert.
Det kan handle om ulike kulturer i ulike kommuner/virksomheter og lokale
tradisjoner. Det kan ogsa vare eksterne forhold knyttet til arbeidsmarkedet
som spiller inn, for eksempel hvor lett det er a rekruttere ansatte 1 mindre
stillinger. Samtidig kan det ha sammenheng med IA-problematikk og kom-
munenes arbeid med 4 tilrettelegge for at ansatte skal kunne sta lenger 1 ar-
beidslivet.
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4.5 Oppsummering

Denne gjennomgangen av kommunenes praksis nar det gjelder 4 innvilge
redusert arbeidstid viser at de fleste virksomhetene oppgir at det kan sokes
om redusert arbeidstid for ett ar av gangen. Gjennomgangen viser videre at
praksis rundt forlengelse varierer. En del av virksomhetene sier at de tar en ny
vurdering av situasjonen etter et ar, for a se om det er grunnlag for fortsatt
reduksjon. Hovedinntrykket fra intervjuene er likevel at virksomhete-
ne/kommunene strekker seg forholdsvis langt med hensyn til 4 tilrettelegge
for at ansatte som har behov for det, kan jobbe redusert ut over ett ar. Det-
te gjelder sarlig i forbindelse med sma barn, hvor alle vi har intervjuet viser
til at perioden med redusert arbeidstid kan vare over flere ar. I noen virk-
somheter kan man arbeide redusert i opptil ti ar, eller til barnet er stort nok
til 4 ga alene til og fra skolen.

Nir det gjelder helse og alder, ser det ut til at praksis er at det innvilges
for ett ar, muligens to dr, men at det sd gjores en vurdering av om situasjo-
nen er sa langvarig eller permanent at man vil prove a finne andre losninger
eller ordninger. Det kan vare at den ansattes sier fra seg deler av stillingen,
eller gar over pa uforetrygd eller KLLP/AFP.
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5 Konsekvenser av redusert arbeidstid

I dette kapittelet droftes konsekvensene av redusert arbeidstid. Informante-
ne ble spurt om hvordan reduksjonen i arbeidstid ble dekket inn; hvorvidt
man ansetter nye folk i midlertidige deltidsvikariater eller om reduksjonen
dekkes ved at andre deltidsansatte oker stillingen midlertidig. De ble ogsa
spurt om hvilke erfaringer de har med redusert arbeidstid og hvorvidt de
ansa det som problematisk eller ei nar det gjelder tjenestekvalitet, arbeids-
miljo, turnus, tilgang pa fagpersonell og muligheter til 4 redusere deltidsar-

beidet.

5.1 Redusert arbeidstid er relativt uproblematisk

Virt hovedinntrykk er at flertallet av informantene opplever redusert ar-
beidstid 1 henhold til arbeidsmiljolovens bestemmelser som relativt upro-
blematisk, fordi omfanget er sapass lite.

Om lag én av fire blant informantene svarte at redusert arbeidstid er
problematisk eller £a# bli problematisk dersom det skulle oke 1 omfang. Det
er viktig 4 understreke at de som mente redusert arbeidstid er problematisk,
gjerne knyttet dette til deltidsarbeid generelt, ikke kun til redusert arbeidstid
1 henhold til arbeidsmiljolovens bestemmelser. Fordi denne typen redusert
arbeidstid er relativt lite utbredt, tyder mye pa at informantene ikke oppfat-
ter redusert arbeidstid som et problem 1 seg selv:

«Det er problematisk i den betydningen at alt som bidrar til at det er
vanskelig 4 fa turnuser til 4 ga opp, er problematisk. Det er generelt
vanskelig a fylle opp sma stillinger».

«Omfanget er lite. Men noe av grunnen til at omfanget er lite, skyldes
nok at det er sa mye deltid. Nar det er sa mange som jobber deltid,
blir det ikke sa aktuelt 4 jobbe redusert.

«Permisjoner av velferdsgrunner er ikke en viktig del av deltidspro-
blematikken i kommunen. Det er mer det turnustekniskey.

5.2 Strategier for & dekke reduksjon i arbeidstid

Nir en ansatt reduserer sin arbeidstid, for eksempel fra 100 til 80 prosent,
ma de resterende prosentene dekkes inn pa andre mater. Informantene ble
spurt om hvordan de loste dette — hvorvidt man ansetter vikarer i midlerti-
dige stillinger eller far andre deltidsansatte til 4 oke sine stillinger midlertidig.
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A la andre deltidsansatte i virksomheten fylle de ledige prosentene, synes
a vere mest utbredt. Informantene forteller at denne strategien som regel
fungerer bra, da mange av de ansatte i pleie og omsorg jobber 75 til 90 pro-
sent og velger om de vil ta pa seg ekstravakter i tillegg. En av fem kombine-
rer begge strategier. Hvilken strategi som velges, kan ha sammenheng med
hvor lang periode det er snakk om. Hvis en stilling er redusert over en
lengre periode, ansetter man gjerne vikarer. Er tidsperspektivet kortere, fyl-
ler man opp med egne deltidsansatte.

Et fatall av informantene opplyser at de kun ansetter nye vikarer for a
dekke inn de ledige prosentene. Denne strategien oppfattes gjerne som mer
problematisk, fordi det kan vaere vanskelig a rekruttere kvalifisert personell
inn 1 sma, midlertidige deltidsstillinger. En av informantene i en liten oy-
kommune i Nord-Norge illustrerer problemet:

«Det er ingen mennesker som vil flytte hit for a4 jobbe i en 25-
prosentstilling. Det kan du jo ikke leve av».

5.3 N&r redusert arbeidstid er problematisk for arbeidsgiver

Dersom informantene svarte at redusert arbeidstid var problematisk, ble de
spurt om hvorfor. Hadde det konsekvenser for kvaliteten pa tjenesten, tur-
nus, tilgang pa kvalifisert personell, arbeidsmiljo og tilherighet, og sist, men
ikke minst, begrenset det arbeidsgivers mulighet til 4 redusere omfanget av

deltid?

Konsekvenser for tjenestekvalitet og tilgang pé kvalifisert personell

Informantene som svarte at redusert arbeidstid kan fi konsekvenser for
kvaliteten pa tjenesten, trakk frem manglende kontinuitet overfor brukere
og pasienter som en utfordring. Kvalitet er dessuten nart knyttet opp til
tilgangen pa kvalifisert personell, som det ofte kan vare vanskelig a fa tak i:

«Det kan vare problematisk hvis vi ikke har den kompetansen vi
trenger for 4 fylle opp for en som gar redusert. Det vil 1 praksis si at
det kan vare vanskelig med sykepleiere som gar redusert. A fa syke-
pleiere er en utfordring. Det er vanskelig 4 skaffe kvalifisert personell 1
det hele tatt.

«Det er problematisk for de som ma jobbe som midlertidige, usikkert
for dem nar de far kontrakter pa tre maneder. Og det er problematisk
a knytte de midlertidige inn i jobben. Det er ogsa utfordrende for kva-
liteten pa tjenestene, at ansatte gar redusert hindrer god og faglig kon-
tinuitet 1 oppfoelgingen av pasientenex.
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«Det som er en utfordring er at det stort sett er hele stillinger som re-
duseres og de stillingene blir ikke hele igjen. Fulle stillinger er viktig
for kontinuitet og faglig utvikling. Dette gjelder stort sett sykepleiere,
for det er de som har hele stillinger».

Konsekvenser for arbeidsmiljg og tilhgrighet

Enkelte informanter pekte pa at redusert arbeidstid kan vare negativt for
arbeidsmiljoet. En konsekvens som nevnes, er at hoy turnover kan vare
belastende for ansatte i store stillinger.

«De som er ansatt i store stillinger synes det er slitsomt med oppla-
ring av helgevakter og andre korte og tilfeldige vakter».

«Det kan det nok til tider [ga utover arbeidsmiljoet]. I perioder der vi
ma benytte ekstra mye vikarbyra, vil det jo vare mange ukjente. Vi ma
stadig gi opplaring og det kan vare sprakutfordringer, for vi har
mange fremmedspraklige».

Konsekvenser for turnus

Informantene som mente at redusert arbeidstid kan vare problematisk, ble
ogsa spurt hvorvidt det skyldtes problemer med fa turnuser til 4 gi opp.
Hovedinntrykket er at redusert arbeidstid i seg selv har lite 4 si for turnusen.

«Det kan vare utfordringer knyttet til 4 fa turnusen til 4 gd opp, men
det har ikke noe med at folk soker redusert stilling. Sa lenge man vet
det sa gar det greit».

«Hvis helgestillingene ogsa blir redusert som folge av at folk skulle
soke redusert sa er det en utfordring. Hvis en 100 prosent reduseres
til 50 prosent, da vil folk gjerne jobbe mindre helg. Da skaper det ut-
fordringer for turnusen. Men redusert stilling er ikke noe stort pro-
blem for arbeidsgiver som sadany.

Begrenser reduserte stillinger muligheten til 8 redusere omfanget av deltid?

De informantene som oppfattet redusert arbeidstid som problematisk, ble
ogsa spurt om de opplevde at arbeidstidsreduksjonen begrenset arbeidsgi-
vers mulighet til 4 redusere omfanget av deltid. Hovedinntrykket er at redu-
sert arbeidstid som regel ikke virker begrensende for arbeidsgiver, fordi
omfanget er sapass lite. Flere peker dessuten pa at siden redusert arbeidstid
er noe arbeidstakerne har rett til, prover de a4 imotekomme de ansattes be-
hov etter beste evne. Det betyr likevel ikke at redusert arbeidstid ikke kan
by pa utfordringer, noe disse sitatene illustrerer:
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«lLa oss si at noen har sokt for et ar og at man har 20 prosent til dis-
posisjon. Da kan du jo ikke oke noen andre stillinger permanent, for
den eies jo av den som er i permisjon. Sa du far i hvert fall ikke mu-
ligheten til 4 oke opp noen andre».

«Jeg opplever at det er vanskelig 4 skape heltidskultur, jeg moter ogsa
motstand fra fagforeningene 1 forhold til de tre virkemidlene vi vet
virker — helg, langvakter, at ansatte kan flytte mellom forskjellige tje-
nestesteder. Det er et problem at lokale tillitsvalgte ‘gar i krigen’».

«Det er jo en deltidskultur, mange onsker ikke 4 ga i full stilling. 75 til
80 prosent virker som det ideelle for de fleste. Og det blir ogsa mulig
for dem a shoppe vakter siden det er sa veldig mye udekket tid. Det
blir et problemy.

5.4 Helgearbeid og redusert arbeidstid
I den grad informantene rapporterte om at redusert arbeidstid i henhold til
arbeidsmiljolovens bestemmelser var problematisk, var dette oftest knyttet
til turnus pa helg. Hvis redusert arbeidstid omfatter reduksjon i helgearbei-
det, er det vanskelig for andre deltidsansatte — som allerede har helgearbeid i
sin turnus — 4 pata seg mer helgearbeid. Sma helgestillinger kan lyses ut som
vikariater. Slike vikarstillinger kan vare attraktive i noen tilfeller, for eksem-
pel der kommunen kan ansette studenter fra narliggende hoyskoler som har
helsefag, men som regel er de det ikke. Det er for eksempel svart vanskelig
a rekruttere sykepleiere til slike stillinger.

I flere kommuner fortalte informantene at de ikke tillot reduksjon pa
helg ved velferdspermisjoner fra deler av stillingen. Regelen var at helgen
skulle forbli i turnusen.

5.5 Oppsummering

Et viktig poeng i dette kapittelet er at konsekvensene av redusert arbeidstid
ikke kan ses isolert fra de storre utfordringene knyttet til deltid 1 pleie- og
omsorgssektoren. Nar informantene peker pa konsekvenser i forbindelse
med tjenestekvalitet, arbeidsmiljo, turnus og tilgang pa kvalifisert personell,
snakker de gjerne ut fra sine generelle erfaringer med deltidsarbeid.

De aller fleste av informantene oppfatter ikke redusert arbeidstid som et
problem. Det henger naturlig nok sammen med, som vist, at omfanget av
redusert arbeidstid ikke er sd stort. De fleste fremholder ogsa at de 1 hoved-
sak loser det ved at andre deltidsansatte fyller opp den ledige tiden. Slik
oppnas det kontinuitet og forutsigbarhet bade for ansatte og brukere. Dette
forutsetter imidlertid at den som reduserer arbeidstiden, fortsetter a g i
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helgeturnus. A fi helgebemanningen til 4 gi opp, er en utfordring som de
fleste vi har intervjuet peker pa. Ettersom de fleste som jobber innenfor
pleie- og omsorgsektoren gir 1 helgeturnus, det gjelder bade heltids- og del-
tidsansatte, har de ikke anledning til 4 dekke opp for at noen skal kunne
jobbe redusert i helgene. Flere av dem vi intervjuet, sa da ogsa at de ikke
tillater ansatte 4 redusere arbeidstiden i helgene. Det ble videre i noen in-
tervjuer pekt pa at det kunne oppsta slitasje pa ansatte dersom de som job-
bet redusert, ikke ble erstattet. Samtidig ble det vektlagt at det generelt er en
stor aksept og forstdelse blant ansatte for at noen har behov for a jobbe
redusert i perioder.

I ett intervju kom det ogsa frem at virksomheten opplevde det som en
storre utfordring dersom folk i heltidsstillinger sier fra seg deler av stillingen
fremfor 4 soke om a redusere stillingen for en periode. I tilfeller der ansatte
sier fra seg deler av fulltidsstillinger, risikerer virksomheten/kommunen 4
bli sittede med mange sma stillinger, som de allerede har mange av. Dette
opplevde kommunene som krevende a administrere, og enkelte pekte pa at
mange sma stillinger ogsa kan vare en utfordring for kvaliteten pa tjeneste-
ne.
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6 Deltidsproblematikk og
redusert arbeidstid

Vire data tyder pa at redusert arbeidstid i henhold til arbeidsmiljolovens
paragraf 10-2 (4) brukes relativt lite, og betyr lite nar det gjelder deltidspro-
blematikk i flertallet av kommunene. Det som derimot spiller en viktig rolle,
er turnustekniske forhold, helgearbeid og det store innslaget av (frivillig)
deltidsarbeid. Et gjennomgiende inntrykk er at i de fleste kommunene er
det mye deltidsarbeid i pleie- og omsorgssektoren. Det kom ogsd frem at
for mange ansatte ser onsket arbeidstid ut til 4 vare rundt 80 prosent av full
stilling. Dette ble knyttet til ansattes onske om fleksibilitet og til at det er
tungt arbeid. Flere av dem vi intervjuet, pekte pa at innenfor pleie- og om-
sorgsektoren vurderes 75 til 80 prosent stillinger som store stillinger.

Svart mange av dem vi intervjuet, er opptatt av deltidsproblematikken
innenfor sektoren, og 4 ga i redusert stilling er en del av denne problematik-
ken. Men som vi har vist, utgjor de som har redusert arbeidstid 1 henhold til
arbeidsmiljolovens paragraf 10-2 (4) en liten andel av de ansatte i langt de
fleste av kommunene/virksomhetene vi undersokte. Flere av virksomhete-
ne/kommunene gir uttrykk for at bildet av at det er en stor andel uonsket
deltid innenfor sektoren, ikke stemmer helt med virkeligheten. De fremhol-
der at de fleste som har store deltidsstillinger, onsker det. I de minste stil-
lingene er det flere som onsker storre stillinger, men ifelge vare informanter
er det de farreste som gir uttrykk for at de onsker heltidsstillinger. Dette
kan henge sammen med at det er kultur for a jobbe deltid innenfor sekto-
ren, men ogsa at arbeidet oppleves som tungt.

6.1 Forklaringer
Hva kan forklare resultatene vare? En nezrliggende forklaring er at det er
enkelt 4 skaffe seg deltidsstilling i pleie- og omsorgssektoren i kommunene.
Det gjelder ogsa arbeidstakere som pa grunn av alder, helse, sosiale grunner
og velferdsgrunner ensker a redusere arbeidstiden sin.

Videre finnes det na flere andre ordninger og tilpasninger, som pa litt
forskjellig vis er komplementare til de situasjoner som kan gi rett til redu-
sert stilling etter arbeidsmiljolovens bestemmelser.” Dette er blant annet

9 Arbeidsmiljelovens bestemmelse § 10-2 (4) om arbeidstakeres rett til redusert arbeidstid
hvis bestemte vilkir er oppfylt, er en videreforing av 1977-loven § 46A (jf. Johansen &
Stueland 2011:324).
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ordninger med «pleiepenger, og kombinasjoner av redusert arbeidstid og
tryed eller pensjon. Enkelte kommuner har ogsa egne reglement om at an-
satte fra 62 ar kan arbeide 10 prosent redusert, med full lonn.

Et annet forhold som kan spille inn, er at det er lett 4 fa storre stillings-
prosent, eventuelt en heltidsstilling om man senere skulle onske det. I én
kommunal sykehjemsvirksomhet hadde man for tiden ingen med periodevis
redusert arbeidstid etter lovens bestemmelser. Ansatte som onsket redusert
arbeidstid, gikk rett og slett over til lavere stillingsbrok, med den begrunnel-
se at om hun senere skulle onske det, var det svart enkelt 4 oke stillingsbro-
ken igjen.

6.2 Er deltidsstatistikken reell?

En av problemstillingene i prosjektet gjaldt spersmalet om deltidsstatistik-
ken er reell, eller om det i pleie- og omsorgssektoren i kommunene finnes
flere hele stillinger og flere storre deltidsstillinger enn antatt. Var underso-
kelse tyder pa at redusert arbeidstid i henhold til arbeidsmiljelovens be-
stemmelser brukes i begrenset grad, og at slik sett er deltidsstatistikken 1
hovedsak reell. Vi kan ikke utelukke at andre forhold kan medvirke til at
deltidsstatistikken ikke er reell, men redusert arbeidstid i henhold til at-
beidsmiljolovens paragraf 10-2 (4) gir ikke de store utslagene. Blant kom-
munene/virksomhetene vi undersokte, var det likevel enkelte kommuner
med virksomheter der mellom 5 og 10 prosent av de ansatte i pleie- og om-
sorgssektoren opprinnelig hadde hatt en storre stilling enn den de hadde da
vi foretok intervjuene (og i én enkelt kommune dreide det seg om 24 pro-
sent). Det var uansett ikke mange slike kommuner i vart utvalg. Det var mer
typisk at det dreide seg om rundt 3 prosent, eller en enda mindre andel,
blant de ansatte i pleie- og omsorgssektoren i disse kommunene.

Nar det gjelder deltidsstatistikken, er det ogsa et poeng at det ser ut til at
redusert arbeidstid 1 en periode ofte resulterer i permanent redusert stilling.
Arbeidstakeren sier da opp den reduserte delen av den opprinnelige stilling-
en, og har altsa reelt en deltidsstilling, slik det registreres i statistikken. Dette
gjores 1 samrad med arbeidsgiver og skjer nar det ikke er aktuelt eller realis-
tisk at arbeidstakeren gar tilbake til opprinnelig stillingsprosent. En observa-
sjon kan legges til avslutningsvis: i enkelte kommuner av en viss storrelse
forsokte man na 4 sla sammen reduserte stillingsandeler til flere storre eller
hele stillinger, som sa kunne utlyses — selv om det kunne vare utfordrende
nar det gjaldt budsjettet. I disse kommunene gjaldt det ogsa at ansatte ikke
fikk ta helgearbeidet ut av stillingen.
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Vedlegg 1: Orientering om undersgkelsen

Ay Fafo

{} KOMMUNESEKTORENS ORGANISASJON
The Norwegian Association of Local and Regional Authorities

Redusert arbeidstid/ stilling i pleie- og omsorgssektoren — oriente-
ring om undersgkelse

Fafo gjennomforer pa oppdrag fra KS en undersokelse om ansatte med
redusert arbeidstid/ stilling. KS har i mange ar arbeidet med heltids-
/deltidsproblematikk sammen med kommunene.

Arbeidsmiljeloven hjemler at ansatte i noen situasjoner kan be om redu-
sert arbeidstid/stilling. Det finnes imidlertid lite kunnskap om omfanget.

KS har derfor tatt initiativ til denne undersokelsen som forst og fremst
skal kartlegge omfanget av ansatte som har redusert arbeidstid/stilling i for-
hold til opprinnelig stillingsprosent. Vi er opptatt av a fa undersokt om del-
tidsstatistikken er reell eller om det er flere enn statistikken tilsier som har
heltidsstilling eller hoyere deltidsstilling. Dette er en veldig viktig problems-
tilling 4 fa belyst, og KS oppfordrer kommunene pa det sterkeste til 4 delta i
denne undersokelsen.

Kontaktperson i KS er fagleder Hege Ohrn.

Fafo vil gjennomfoere strukturerte telefonintervjuer som vil vare i ca. 20
minutter. Hovedtema i undersokelsen er omfanget av redusert arbeids-
tid/stilling. Vi er klar over at informasjon om redusert stilling ikke alltid er
samlet/lett tilgjengelig.

Vi ber om at den som intervjues pa forhand innhenter informasjon om:

- Hvor mange ansatte er det i vitksomheten
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- Hvor mange deltidsansatte er det i virksomheten

* Hvor mange ansatte 1 pleie- og omsorgssektoren har redusert stilling i
forhold til opprinnelig stillingsprosent. Vi er interessert i de som av
helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner har sokt om
redusert arbeidstid (Arbeidsmiljoloven § 10-2 (4)).

Vi vil ogsa stille sporsmil om hva som er drsakene til at ansatte gar over i
redusert stilling og praksis knyttet til dette.

Det er valgt ut 80 kommuner til undersokelsen som er avgrenset til a gjelde
ansatte i pleie- og omsorgssektoren. Undersokelsen er lagt opp som telefon-
intervjuer, der forskergruppen snakker med etatsledere eller virksomhetsle-
dere innen pleie- og omsorgssektoren. Personer vil bli anonymisert, og
kommunene vil ikke bli navngitt i rapporteringen fra prosjektet.

Undersokelsen skal gjennomferes i lopet av februar og mars. Vi haper
kommunen vil vere behjelpelig og bidra med informasjon nar forskerne tar
kontakt for 4 avtale tidspunkt for telefonintervju. Du kan ta kontakt med
meg pa e-post dag.olberg(@fafo.no eller telefon 22088646 nar det passer
deg for 4 gjore narmere avtale.

Dersom du har sporsmal til selve undersokelsen kan du kontakte en av
forskerne, Asmund Arup Seip (tlf. 22088637) eller Ragnhild Steen Jensen
(tlf. 22088648).

Vennlig hilsen
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Vedlegg 2: Intervjuguide
Intervjuguide om redusert arbeidstid i pleie- og omsorg

Temal Hvor mange ansatte i din virksomhet har redusert arbeidstiden
/stillingen sin i forhold til den stillingen de ble ansatt i?

1.1 Hvor mange ansatte er det i virksomheten?
1.2 Hvor mange arbeider deltid?

1.3 Hvor mange ansatte i virksomheten har redusert arbeidstiden/stillingen sin
ifht. den stillingen de ble ansatt i?

Helst fremskaffe tall
- Huvis vi ikke far eksakte tall, be om anslag

1.3. Hvor mange heltidsansatte har redusert arbeidstiden/stillingen sin pa bak-
grunn av arsaker som nevnt i arbeidsmiljgloven § 10-2 (4)?
(notér)

1.4 Hvor mange deltidsansatte har redusert arbeidstiden/stillingen sin pa bak-
grunn av arsaker som nevnt i arbeidsmiljgloven § 10-2 (4)?
(notér)

Hvis man ikke far spesifikke tall pd 1.3 og 1.4 sG kan man alternativt stille de
neste to spgrsmdlene:

Hvor vanlig/ utbredt er det at heltidsansatte innvilges redusert arbeids-
tid/stilling?
utbredt
noe utbredt
ikke utbredt

ikke sikker

Hvor vanlig er det at deltidstidsansatte innvilges redusert arbeidstid/stilling?
utbredt

noe utbredt
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ikke utbredt
ikke sikker

1.5 Er det begrensninger pa hvor lenge det innvilges redusert arbeidstid/stilling
for omgangen?
-Ja
- Nei
- Usikker/ vet ikke

Hvis ja: For hvor lang tid kan det sgkes om gangen

1.6 Over hvor mange ar er det vanlig & ha redusert arbeidstid/stilling i gjen-
nomsnitt?

1.7 Hvor vanlig er det at man sgker flere ganger?
- Vanlig
- Ikke sa vanlig
- Vet ikke

Tema 2 Hvilke grunner oppgir ansatte som gnsker a redusere arbeidsti-
den sin?
2.1 Henvises det til...

Alder? (fylt 62 ar)
Ofte/vanlig / ikke vanlig

Helsemessige behov?
Ofte/Vanlig / ikke vanlig

Sosiale grunner
Ofte/Vanlig / ikke vanlig

Andre vektige velferdsmessige behov (omsorg for sma barn)?
Ofte/Vanlig / ikke vanlig.

Usikker / vet ikke (-> evt. oppfalgingsspgrsmal, hvis de svarer at informasjon
om dette bare finnes lokalt, kunne vi be om anslag mht. arsaker?)

2.2 Ut fra dine erfaringer hva er den vanligste grunnen ansatte oppgir for a re-
dusere stillingen/arbeidstiden?
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Tema 3 Hvilke konsekvenser?

4.1 Hvilke konsekvenser far det evt. nar ansatte far innvilget redusert arbeids-
tid/stilling?

Reduksjonen i arbeidstid/stilling ma dekkes av midlertidige (vikariat) del-
tidsstillinger?

Reduksjonen i arbeidstid /stilling ma dekkes av at andre deltidsansatte
gker stillingsprosenten midlertidig.

Annet? (-> notér..)

4.2 Hvilke erfaringer har dere/ din virksomhet med redusert arbeidstid/stilling,
er det uproblematisk, eller skaper det utfordringer (f. eks i forhold til a fa beman-
ningsplaner til 3 ga opp)?

- Problematisk
- Verken problematisk eller uproblematisk

- Uproblematisk
- Vet ikke/usikker

Hvis problematisk: Hvorfor er det problematisk?

Gar ut over kvaliteten pa tjenesten?

Vanskelig a fa tak i kvalifisert personell for a dekke opp for den reduserte
arbeidstiden/stillingen?

Gar utover arbeidsmiljg?

Vanskelig a fa turnusen til 3 ga opp?

Begrenser det arbeidsgivers mulighet til 3 redusere omfanget av deltids-
stillinger?

TUSEN TAKK FOR HJELPEN! ER DET NOE ANNET DU VIL LEGGE TIL?
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Vedlegg 3: Arbeidsmiljgloven § 10-2
Arbeidstidsordninger

8 10-2.Arbeidstidsordninger
(1) Arbeidstidsordninger skal veere slik at arbeidstakerne ikke utsettes
for uheldige fysiske eller psykiske belastninger, og slik at det er mulig &
ivareta sikkerhetshensyn.
(2) Arbeidstaker som regelmessig arbeider om natten har rett til fritak fra
den arbeidstidsordning som gjelder for arbeidstakergruppen, dersom
vedkommende av helsemessige, sosiale eller andre vektige velferds-
grunner har behov for det og fritaket kan gjennomfgres uten vesentlig
ulempe for virksomheten.
(3) Arbeidstaker har rett til fleksibel arbeidstid dersom dette kan gjen-
nomfgres uten vesentlig ulempe for virksomheten.
(4) Arbeidstaker som har fylt 62 ar eller som av helsemessige, sosiale
eller andre vektige velferdsgrunner har behov for det, har rett til & fa re-
dusert sin arbeidstid dersom arbeidstidsreduksjonen kan gjennomfgres
uten vesentlig ulempe for virksomheten. Nar avtalt periode med redusert
arbeidstid er over, har arbeidstaker rett til & ga tilbake til tidligere ar-
beidstid. Under ellers like forhold har arbeidstaker med redusert ar-
beidstid fortrinnsrett til & gke sin arbeidstid nar stilling blir ledig i virk-
somheten, forutsatt at stillingen helt eller i det vesentlige er tillagt de
samme arbeidsoppgavene. Fortrinnsrett etter 88 14-2 og 14-3 gar foran
fortrinnsrett etter bestemmelsen her.

Endret ved lover 13 juni 2008 nr. 40 (ikr. 1 juli 2008 iflg. res. 13 juni
02008 nr. 585), 19 juni 2009 nr. 39 (ikr. 1 jan 2010 iflg. res. 19 juni 2009

nr. 822).

44






Redusert arbeidstid i pleie og omsorg

Denne rapporten omhandler arbeidstakere innen kommunal pleie- og omsorgsvirksomhet
som har redusert arbeidstid i henhold til bestemmelsene i arbeidsmiljelovens paragraf

10-2 (4). Disse omfatter alder, helsemessige behov, sosiale grunner, eller andre vektige
velferdsmessige behov. Rapporten presenterer resultater fra et prosjekt Fafo har utfert pa
oppdrag fra KS. Undersgkelsen omfatter virksomheter innen pleie- og omsorgssektoren i 80
norske kommuner. Blant problemstillingene som belyses, er omfanget av redusert arbeidstid
og hvilke grunner arbeidstakerne har for a enske redusert arbeidstid. Rapporten undersgker
0gsa kommunenes praksis og diskuterer hva slags konsekvenser det har nar ansatte gnsker a
redusere arbeidstiden sin.
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