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Forord

Denne rapporten er sluttrapport fra prosjektet «Evaluering av medleverfor-
skriften» som Fafo og Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) har gjennomfort
pa oppdrag fra Arbeids- og sosialdepartementet og Barne-, likestillings- og
inkluderingsdepartementet. Dag Olberg ved Fafo har veart prosjektleder og
har ogsa gjennomfort den kvantitative delen av undersokelsen. Karen-Sofie
Pettersen ved AFI har hatt ansvar for casestudien.

Vi vil gjerne takke Hanne Margrethe Meldal 1 Arbeids- og sosialdeparte-
mentet, Ragnhild Bo Gjersoyen og Jan Szbe i Barne-, likestillings- og in-
kluderingsdepartementet som har vart vare kontaktpersoner i prosjektet.
De har gitt gode innspill i lopet av prosjektperioden og har gitt fruktbare
tilbakemeldinger pa tidligere rapportutkast. Gro Knudsen og Reidun Kvar-
num i Bufdir har gitt nyttig informasjon om barneverninstitusjonene og har
bidratt i utformingen av sporreskjema samt informert om undersokelsen til
barnevernregionene.

Takk ogsa til ledelsen i to av Bufetats regioner, ledelsen i Bransje-
foreningen for barn og ungdom i NHO Service og Frivillige organisasjoner
i Virke samt Barne- og familieetaten i Oslo kommune for hjelp til 4 velge
institusjoner som inngar i casestudien.

Vi vil gjerne takke informantene som stilte opp til intervjuer, det gjelder
ikke minst ledere, ansatte og ungdommene som delte sine erfaringer og
vurderinger av arbeidstidsordninger med oss. Takk ogsa til kollega Sissel
Trygstad ved Fafo, som har lest og kommentert tidligere rapportutkast.

Oslo 29.12.2014

Dag Olberg

Karen-Sofie Pettersen



1 Innledning

Denne rapporten presenterer resultatene fra en studie der temaet er arbeids-
tidsordninger og regulering av arbeidstid i landets barnevernsinstitusjoner.
Undersokelsen ser pa praktisering og omfang av medleverordninger. Dette
er arbeidstidsordninger med utvidede arbeids- og friperioder, der de ansatte
bor og lever sammen med barna og ungdommene i barneverninstitusjone-
ne. Undersokelsen ser pa hvordan slike ordninger henger sammen med ar-
beidsmiljo og arbeidsforhold, tjenestekvalitet og konkurranseforhold. Vi har
ogsa sett pa utviklingen i bruken av medleverordningen etter innforingen av
«Midlertidig forskrift om arbeidstid 1 institusjoner som har medleverord-
ning» (FOR 2005-06-24 nr. 686). I prosjektet inngar en kritisk gjennomgang
og oppsummering av allerede foreliggende forskning og dokumentasjon.

Medleverforskriften apner for arbeidstidsordninger med lange sammen-
hengende arbeidsperioder. Dette er ordninger som kan gi utover arbeids-
miljelovens alminnelige bestemmelser om arbeidstid (aml. kap. 10). For-
skriften, som tradde i kraft i juli 2005, apner for bruk av slike ordninger i
barneverninstitusjoner der ansatte bor sammen med barn og ungdom pa
institusjonen. Begrunnelsen for slike ordninger er at stabil kontakt med an-
satte gjennom lange arbeidsperioder kan ha positive behandlingseffekter for
barn og unge med sarlige omsorgs- og behandlingsbehov. Langturnuser og
ulike medleverordninger begrunnes med at de legger til rette for storre grad
av stabilitet og kontinuitet, noe som har positiv betydning for brukerne som
bor i institusjonene.!

Forskriften ble gjort midlertidig fordi det var usikkerhet om utbredelsen
av slike arbeidstidsordninger, deres innvirkning pd de ansattes helse og be-
handlingsmessig betydning for brukerne. Forventede endringer i arbeidsmil-
joloven var ogsa en grunn til at forskriften ble gjort midlertidig. Avvikende
arbeidstidsordninger med lange arbeidsperioder har i praksis blitt regulert pa
ulike mater. Noen institusjoner bruker den midlertidige forskriften om med-
leverordninger, andre institusjoner har avvikende arbeidstidsordninger som
er regulert i tariffavtale og etter arbeidsmiljoloven paragraf 10-12 (4).

Studien er gjennomfort pa oppdrag fra Arbeids- og sosialdepartementet
(ASD) 1 samarbeid med Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet
(BLID).

11 kapittel 3 gjor vi nermere rede for forskriften.



1.1 Bakgrunn - tidligere studier

Problemstillinger knyttet til medleverordninger og ulike former for langtur-
nus var hovedtemaet i en omfattende undersokelse som vi gjennomforte pa
oppdrag for Barne- og familiedepartementet / Barne- og likestillingsdepat-
tementet (BFD/BLD) i 2005/2006 (Pettersen & Olberg 2006). Den gang
oppga om lag halvparten av institusjonslederne at institusjonen brukte ar-
beidstidsordninger med vakter som gikk over ett dogn. Det var imidlertid
variasjonsbredde nir det gjaldt lengden pa arbeidsperiodene. Flertallet av
institusjonene som hadde langturnus, hadde arbeidsperioder som gikk fra
ett til fire dogn. Det var svert fa institusjoner som hadde turnuser med
svaert lange perioder. Ved valg av turnusordninger ble det lagt vekt pa tje-
nestekvalitet og behandlingsresultater, men ogsa ansattes helse- og arbeids-
miljo ble trukket fram.

Vir studie fra 2006 omfattet ogsa en kvalitativ undersekelse av hvordan
ansatte i barnevernsinstitusjoner opplevde og vurderte ulike former for tur-
nusordninger. Her ble det blant annet lagt vekt pa hvordan turnusordninger
bidro til en positiv hverdag for barn og unge som bodde ved institusjonene.
Ansatte som arbeidet i ulike former for langturnuser og moderate langtur-
nuser, pekte sxrlig pa hvordan arbeidstiden la til rette for a kunne bygge
relasjoner med beboerne. Betydningen av ansattes tilstedevarelse og tid pa
jobb ble ogsa belyst i en brukerundersokelse blant ungdommer ved langtids-
institusjoner gjennomfort av Gautun mfl. (20006). I en undersokelse om in-
stitusjonstilbudet, som var en del av evalueringen av barnevernsreformen,
ble det ogsa pekt pa sammenhenger mellom arbeidstid, relasjonsbygging og
stabilitet (Backe-Hansen mfl. 2011). Her ble det vist til at den okte vektleg-
gingen av institusjonens funksjon som et hjem for barna ma ses i lys av or-
ganisering av arbeidstid ved institusjonen. Barnevernpanelet, som avga sin
rapport til Barne- og likestillingsdepartementet i 2011, anbefalte ogsa at man
1 hoyere grad bor vurdere medleverskap for ansatte 1 barnevernsinstitusjo-
ner (Barnevernpanelet 2011). Panelet begrunnet dette med at det er stress-
ende for unge 4 matte forholde seg til sa mange voksne 1 lopet av én dag, at
unge trenger stabile voksenpersoner rundt seg, og at de onsker en tilvarelse
som er mest mulig lik det som flertallet av norske barn har.

Studier fra helsesektoren har vist at lange turnuser kan ha positiv effekt
pa rekruttering av ansatte med relevant kompetanse (Moland & Brathen
2012). Det er ikke gjort undersokelser om sammenhengen mellom turnus-
ordninger og rekruttering i institusjonssektoren innenfor barnevernsfeltet,
men det er grunn til 4 tro at det kan vzare en tilsvarende sammenheng her.

I var tidligere undersokelse ble sammenhengen mellom arbeidstid og ar-
beidsmiljo, helse og velferd undersokt narmere. I surveyundersokelsen
oppga ledelsen ved institusjonene at helse og sykefravar var en viktig kom-
ponent i valg av turnusordning. Den kvalitative undersokelsen viste at an-
satte generelt vurderte sin egen helse som god, samtidig som data viste at



ulike arbeidstidsordninger hadde konsekvenser for opplevelsen av slitenhet.
Informantene som gikk lange turnuser, fortalte om perioder med lite sovn
og hvile og fa muligheter til 4 kompensere for dette. I tillegg ble det ofte, og
pa kort varsel, iverksatt behandlingstiltak overfor beboerne, som grep inn i
ansattes organisering av arbeidet. Bestemmelser om hviletid og kompensa-
sjon for forstyrrelser ble heller ikke alltid fulgt blant ansatte som jobbet
moderat langturnus. I undersokelsen ble det vist til at arbeidstid og vurde-
ring av helse mitte ses i sammenheng med beboernes behov, krav til sam-
handling med andre etater (utdanning, helse og liknende), hvorvidt ansatte
ble utsatt for trusler og vold, og hvorvidt institusjonen hadde en fast vikar-
stab som kunne kontaktes ved sykdom. Uten at det ble belyst nermere i
undersokelsen til Pettersen og Olberg (2006), er det grunn til a tro at den
enkelte ansattes opplevelse av belastningen knyttet til arbeidstidsordninger
ogsa henger sammen med hennes/hans familiesituasjon og tidsvelferd, det
vil si «a ha nok tid il rett tid» (Nicolaisen 2012:227).

I 2004 overtok staten ansvaret for det fylkeskommunale barnevernet.?
Bakgrunnen for reformen var blant annet 4 differensiere institusjonstilbudet
og a sikre likebehandling. Evalueringen av forvaltningsreformens betydning
for institusjonstilbudet viser at det er gjennomfert et omfattende og viktig
arbeid med 4 utvikle nodvendige rutiner og retningslinjer og bedre innhol-
det i institusjonstilbudet. I dette arbeidet har det vert sterkt sokelys pa kvali-
tet. Kort tid etter iverksettelsen av reformen ble det utarbeidet en kvalitets-
forskrift og en godkjenningsforskrift som blant annet omhandler krav til
ansattes kompetanse og regulering av arbeidstid. Disse, med senere revide-
ringer, gir innsikt 1 hvilke krav som stilles til institusjoner, og hva som vur-
deres som god eller tilstrekkelig kvalitet pa institusjonstilbudet (Backe-
Hansen mfl. 2011:167). Selv om kvalitet har veart et sentralt omdreinings-
punkt i styringen av institusjonssektoren de siste arene, vet vi fortsatt lite
om hvilken betydning og hvor stor rolle organisering av arbeidstid har for
kvalitetsutviklingen 1 sektoren. I denne rapporten undersoker vi blant annet
sammenhenger mellom arbeidstid og tjenestekvalitet, herunder om arbeids-
tidsordninger har betydning for rekruttering av personalet og for a sikre
forutsigbarhet og stabilitet for beboerne.

1.2 Tema og problemstillinger

Dette prosjektet springer ut av et behov for kunnskap om hvordan medle-
verforskriften praktiseres og fungerer nér det gjelder effekter pa de ansattes
helse, arbeidsmiljo, velferd, trivsel, turnover med videre. Det trengs en
narmere kartlegging av hvilken betydning medleverordninger har for kvali-
teten pa tjenestene samt pa markeds- og konkurranseforhold pa omrader

2 Oslo kommune er unntatt reformen.



der forskriften anvendes. Ogsa andre ordninger med avvikende arbeidstids-
ordninger enn dem som er hjemlet med bakgrunn i medleverforskriften, er
omfattet i undersokelsen. Studien belyser utviklingen over tid og legger til
grunn foreliggende forskning og dokumentasjon. Vi bruker bade kvalitative
og kvantitative metoder for a belyse prosjektets problemstillinger.

I undersokelsen er begrepet «medleverordninger» vidt definert. Et viktig
omdreiningspunkt er at ansatte bor sammen med barn og unge pa institu-
sjon over tid. Begrepet rommer flere varianter av ordninger med periodevis
utvidet arbeidstid, ofte kalt «langturnuser».?> Hovedproblemstillingene gjen-
speiler at prosjektet skal se pa flere typer arbeidstidsordninger, ikke bare de
som er direkte hjemlet i den midlertidige forskriften om medleverordninger.
Studien undersoker folgende hovedproblemstillinger:

Praktisering og omfang av medleverordninger

I denne delen av undersokelsen inngir en kvantitativ kartlegging av utbre-
delsen av medleverordninger hjemlet i henholdsvis forskriften og tariffavta-
le. Denne kartleggingen bygger pa en surveyundersokelse blant institusjons-
ledere. Mange barneverninstitusjoner er private virksomheter, ofte omtalt
som «private ideelle» og «private kommersielle» institusjoner. Statlige og
kommunale institusjoner inngar ogsa i kartleggingen. I caseundersokelsene
ser vi nermere pa hvordan medleverordninger praktiseres i virksomheter
som bruker slike ordninger. Casestudiene bestér av intervjuer med et utvalg
ansatte, institusjonsledere og ungdommer som bor pi institusjonen. Vi kart-
legger ogsa bruk av andre arbeidstidsordninger enn det medleverforskriften
hjemler. Vi undersoker med andre ord det som ofte omtales som «avviken-
de arbeidstidsordninger», og sammenhenger med andre forhold som bero-
rer bade ansatte, barn og ungdommer i barneverninstitusjonene samt akto-
rene som forestar driften av disse institusjonene. Vi ser pa utviklingen i
bruken av medleverordninger over tid etter at forskriften ble innfort i 2005.

Houilken betydning har medleverordninger for konkurranseforhold og markedsforbold?
Her inngér sporsmal om hvordan medleverforskriften pavirker markeds- og
konkurranseforhold mellom akterer i markeder der forskriften brukes, blant
annet med hensyn til hvordan tjenestetilbudet pavirkes, ulike aktorers mar-
kedsandeler med videre. Vi har lagt til grunn foreliggende dokumentasjon
og informantintervjuer pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. Arbeidstids-
ordninger og konkurranseforhold var ogsi tema i sporreundersokelsen.

3 Hva som kjennetegner medleverordninger og langturnuser, er dels omstridt, her inngar
ogsi uenigheter nir det gjelder regulering av slike ordninger. Dette kommer vi tilbake til 1
kapittel 3.



Houilke effekter har medleverordninger pa arbeidsmiljo og arbeidsforhold, herunder ogsa
helse? Forskjellige arbeidstidsordninger kan ha ulike effekter nar det gjelder
ansattes arbeidsmiljo, helse og arbeidsforhold. Vi sper hva som er kunn-
skapsstatus nar det gjelder sammenhenger mellom avvikende arbeidstids-
ordninger og helse, og i hvilken grad ansattes arbeidsmiljo vektlegges nar
det gjelder valg av arbeidstidsordning. Spersmal om arbeidstidsordninger i
sammenheng med arbeidsmiljo, arbeidsforhold og helse var tema i bade
surveyundersokelsen og casestudiene.

Huilken betydning har medleverordninger for tjenestekvalitet?

En sentral problemstilling er hvordan medleverordninger av ulike typer
pavirker tjenestekvalitet, herunder hvordan medleverordninger fungerer for
brukernes funksjonsniva og trivsel. Her inngar sporsmal om 1 hvilken grad
ledere vektlegger tjenestekvalitet nar det gjelder valg av arbeidstidsordning,
samt ledere og ansattes vurderinger og erfaringer nar det gjelder medlever-
ordninger og tjenestekvalitet. Problemstillingen ble tematisert 1 sporre-
undersokelsen og i casestudiene, der vi ogsa har intervjuet ungdommer som
har institusjonen som sitt hjem.

1.3 Kort sammendrag
Oppsummeringer finnes i enkeltkapitlene og 1 avslutningskapitlet. Nedenfor
folger et kort sammendrag av hovedtrekk.

e Sammenhengende vakter over ett dogn er vanlig. Bruken av slike vakter
har okt. Neermere seks av ti institusjoner bruker sammenhengende vak-
ter over ett dogn (58 prosent i 2014, 52 prosent i 2005).

e Sammenhengende vakter over ett degn brukes i nesten alle de private
institusjonene (to av totalt 47 ledere i private institusjoner, og to av totalt
elleve ideelle institusjoner oppga at de ikke bruker slike vakter).

e Om lag halvparten av institusjonsplassene er private (eiet av ideell/ hu-
manitaer organisasjon eller privat stiftelse eller aksjeselskap).

e Antallet statlige institusjoner som bruker Langturnusavtalen, har okt og
er nesten doblet fra 2010 til 2014 (28 institusjoner av totalt 77 statlige in-
stitusjoner 1 2014, 15 institusjoner brukte denne avtalen i 2010). Utvide-
de vakter som varer under ett dogn, som ti-timersvakter, er blitt vanlige-
re 1 de statlige institusjonene. Sett samlet innebarer det en tendens til
mer bruk av ordninger med periodevis utvidet arbeidstid i barnevernin-
stitusjonene.
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Medleverforskriften gjor det mulig 4 bruke arbeidstidsordninger som gar
utover arbeidsmiljolovens normalbestemmelser. Forskriftens virkeomra-
de er begrenset. Den kan hjemle arbeidstidsordninger i de private institu-
sjonene, men medleverforskriften benyttes ikke av staten.

Bufdirs anbudsordninger regulerer konkurranse- og markedsforhold
(kvalitet/pris). Det er lavere kostnader knyttet til de private plassene enn
de statlige. Medleverordninger gjor det mulig 4 bruke farre ansatte. To
former for prioriteringer i sektoren pavirker konkurranse- og markeds-
forhold — prioritering av statlige plasser og prioritering av institusjoner
som er eiet av ideell/humaniter organisasjon («Ideell-avtalen» ble nylig
diskutert i Stortinget).

Fagforbund er i storre grad enn i 2005 representert med lokalt tillitsvalg-
te i institusjonene. Organisasjonsgraden pa arbeidsgiversiden har okt.
Det har skjedd en konsentrasjon pa privat side. Det finnes na farre og
storre virksomheter, med flere institusjonsavdelinger.

Helsemedisinske studier sammenfattet av STAMI dokumenterer for-
skjellige negative sammenhenger mellom avvikende arbeidstid (natt- og
skiftarbeid, lang arbeidstid) og helse (Lie mfl. 2008, 2014). Det er behov
for studier som tar hensyn til arbeidets innhold, og helsemedisinske stu-
dier av sammenhenger mellom komprimert arbeidstid / blokkarbeidstid
og helse.

Lengre perioder med mangel pa sovn kan vare belastende for ansatte,
serlig om man ikke far mulighet til 4 kompensere for forstyrrelser om
natten.

Casestudiene viser at ansatte i hovedsak er forneyde med langtur-
nus/medleverordninger. De oppleves som gunstige i det de gir bedre
muligheter for 4 jobbe godt miljoterapeutisk, og de gir mer sammen-
hengende fritid.

Ledere i institusjoner som bruker medleverordninger, vektlegger behand-
lingshensyn (stabilitet og kontinuitet for barna og ungdommene) som
viktigst nar det gjelder valg av arbeidstidsordning.

Intervjuer med beboere pa institusjonene viser at organisering av ar-
beidstid har betydning for ungdoms vurdering av institusjonen som et
hjem. Medleverskap dpner for relasjonsbygging. Faerre voksne a forholde
seg til, faerre overlappinger og bedre informasjonsflyt bidrar til kontinui-
tet og stabilitet og muligheter til 4 gjore noe sammen over tid.



Den videre gangen i rapporten

I kapittel 2 redegjor vi for metoder og datagrunnlag i undersokelsen. Kapit-
tel 3 diskuterer regulering av arbeidstid i barneverninstitusjonene og kart-
legger omfang og praktisering nar det gjelder forskjellige arbeidstidsord-
ninger. Her inngar ogsd en oversikt over regulering og hjemmelsgrunnlag
samt kjennetegn ved konkurranseforhold i sektoren. I kapittel 4 belyses
arbeidsmiljo, helse og velferd for ansatte, mens temaet i kapittel 5 er ar-
beidstidsordninger og tjenestekvalitet. Beboeres vurderinger av forholdet
mellom arbeidstid og tjenestekvalitet presenteres i kapittel 6. I kapittel 7 gis
en oppsummering og drofting av resultatene. Pa bakgrunn av denne drof-
tingen kommenterer vi behov for videre forskning.
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2 Metoder og datakilder

I dette kapitlet redegjor vi for undersokelsens datagrunnlag og metodiske
tilnaerminger. Hensikten med undersokelsen er a fa kunnskap om 1 hvilken
grad og pa hvilken mate medleverforskriften brukes, og hvilke effekter
medleverordninger har for arbeidsmiljo, brukere og tjenestekvalitet ved
barnevernsinstitusjoner, og hvilken betydning medleverordninger har for
konkurranseforhold. I den grad det har vart mulig, har vi forsekt 4 belyse
trekk ved utviklingen etter at forskriften om medleverordninger ble innfort i
2005. I gjennomfoeringen av prosjektet har vi tatt utgangspunkt i Arbeids-
og sosialdepartementets og Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartemen-
tets onsker om en bred kartlegging, samtidig som at medleverordninger er
av spesiell interesse.

Pa langt nzr alle barneverninstitusjonene bruker arbeidstidsordninger
hjemlet i medleverforskriften. De som gjor det, finnes i hovedsak blant de
private institusjonene. Det tilsier at deler av prosjektet har vert konsentrert
om disse. Samtidig brukes langturnus og medleverordninger ogsa innen de
statlige institusjonene (hjemlet i langturnusavtalen og medleveravtalen, jf.
kapittel 3). Av den grunn er det relevant a inkludere de statlige institusjone-
ne 1 undersokelsen. Prosjektdesignet bygger pa folgende datakilder:

e en kvantitativ sporreundersokelse til alle barneverninstitusjonene i
populasjonen

e casestudier 1 et utvalg barneverninstitusjoner
informantintervjuer

e litteratur- og dokumentstudier

2.1 Kvantitativ spagrreundersgkelse til lederne ved barnevern-
institusjonene

Vi har i hovedtrekk lagt opp den kvantitative undersokelsen etter samme
mal som undersokelsen om arbeidstid i barneverninstitusjonene og behand-
lingstiltaket MST 1 2005 (Pettersen & Olberg 2006). Surveyundersokelsen
gir informasjon om omfang og praktisering av medleverordninger og andre
arbeidstidsordninger i barneverninstitusjonene.
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Populasjon

Undersokelsen er ikke en utvalgsundersokelse. Den omfatter i utgangspunk-
tet alle institusjoner som er godkjent og kvalitetssikret av Bufdir. Dette er
henholdsvis private og statlige institusjoner. Vi har brukt Bufdirs oversikt
over slike institusjoner nar vi har avgrenset populasjonen. Denne listen om-
fatter bade institusjonsavdelinger og regionale avdelinger i storre private
foretak. Institusjoner som drives av Oslo kommune, inngar ogsa i underso-
kelsen.*

Postal surveyundersokelse

Vi har diskutert spersmal om svarprosent i1 surveyundersokelser med Ipsos
MMI, som har erfaring med at postale undersokelser i flere tilfeller kan gi
hoyere svarprosent enn nettbaserte undersokelser. Undersokelsen ble gjen-
nomfert som en postal surveyundersokelse varen 2014. Ipsos MMI stod for
utsending av sporreskjemaer og tilrettelegging av svarmaterialet samt pur-
rerunder per telefon. Nye sporreskjemaer ble ogsd sendt ut i to runder.
Sporreskjemaet tok utgangspunkt i skjemaet vi brukte i undersokelsen i
2005. Det var likevel nodvendig 4 gjore flere endringer, og noen av spors-
milene er nye.” Utformingen av spotreskjemaet ble diskutert med represen-
tanter fra Bufdir, Arbeids- og sosialdepartementet og Barne-, likestillings-
og integreringsdepartement samt med var kontaktperson i Ipsos MMI.

Respondenter og svarprosent

Sporreskjemaet ble sendt til institusjonslederne som var oppfort i Bufdirs
kontaktliste. Sporsmalene som ble stilt, omfattet en rekke temaer som le-
derne i institusjonene hadde best forutsetninger for a svare pa.

Etter purringer kom det inn 124 svar, som utgjor en svarprosent pa 68.
Svarprosenten refererer til alle oppforingene pa Bufdirs kontaktliste og 14
av Oslo kommunes institusjonsavdelinger.® Gitt at det er blitt vanskeligere 4
oppna hoy svarprosent i slike undersokelser, vurderer vi svarprosenten som
tilfredsstillende.

Representativitet

Vi vet ikke hva institusjonsledere som ikke har sendt inn sperreskjemaet,
eventuelt ville svart om de hadde fylt ut skjemaet. I den forste telefoniske
purrerunden som Ipsos MMI foretok, ble institusjonsledere som ikke hadde
sendt inn svar, spurt om det var spesielle grunner til det, for eksempel om

4 Medregnet 14 kommunale institusjoner omfattet populasjonen 183 institusjoner.
5 Sporreskjema finnes pa http:/ /www.fafo.no/images/2015/20406-sporreskjema.pdf
¢ Enkelte av de private virksomhetene er oppfort med én kontaktperson 1 Bufdirs kontakt-

liste, men har flere institusjonsavdelinger.
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det var spesielle temaer eller sporsmal respondentene reagerte negativt pa.
Purrerunden tydet ikke pa det, det var som regel praktiske grunner til at de
ikke hadde svart. Noen trodde ikke at de tilhorte malgruppen for underso-
kelsen, andre hadde forlagt sporreskjemaet. De fikk da tilsendt nytt skjema.
Vi har ikke sett noen systematisk skjevhet nar det gjelder frafall. Svarmate-
rialet omfatter 57 statlige institusjoner, ni kommunale institusjoner, elleve
institusjoner som er eiet av en humaniter/ideell organisasjon, og 47 institu-
sjoner som er eiet av privat stiftelse eller aksjeselskap. Noen av de sistnevn-
te utgjor store virksomheter der kontaktlisten til Bufdir bare inneholdt navn
pa, for eksempel, regional leder og ikke navn pa ledere av institusjonsavde-
linger som horer inn under regionen. Disse har vi ikke sendt sporreskjema
til, men noen av regionlederne fylte ut sporreskjemaet med opplysninger
ogsa om disse. Her har vi likevel mindre informasjon, men i noen tilfeller
fikk vi opplysninger om at alle institusjonsavdelingene i hovedsak brukte
samme arbeidstidsordning. Enkelte av disse regionene inngikk imidlertid i
casestudiene, der vi intervjuet bade regionale ledere og i et utvalg institu-
sjonsavdelinger innunder regionen.

Det var varierende kvalitet pa besvarelsene nir det gjaldt utfylling av
skjemaet og antall ubesvarte sporsmal, men de viktigste temaene i forbin-
delse med langturnus-/medleverordninger er dekket.

Nir vi sammenlikner svarene fra institusjonslederne etter eierskap til in-
stitusjonen, far vi grupper med fa respondenter. Vi regner derfor ikke ut
prosent for disse, men omtaler i stedet fordelingene med termer som «halv-
parten av lederne mente», «tre av fire ledere oppga» og liknende.

2.2 Casestudier med informantintervjuer i et utvalg barnevern-
institusjoner
Som pekt pa innledningsvis er det variasjoner mellom de ulike institusjone-
ne som har medleverordninger, samt at lengden pa arbeidstid i de ulike ord-
ningene varierer. For innsikt i hva som pavirker valg av turnusordning,
hvordan medleverforskriften og medleverordninger praktiseres og vurderes
av institusjonens ledelse og ansatte, og hvilke forhold som pavirker prakti-
seringen, har vi gjennomfort en casestudie som omfatter besok og interv-
juer med ledelse, ansatte og beboere i et utvalg barnevernsinstitusjoner.
Data som innhentes gjennom casestudien, gir en inngiaende og konteks-
tuell kunnskap om organisering av arbeidstid og medleverordninger nar det
gjelder helseforhold, arbeidsmiljo og behandling. Casetilnarmingen er der-
med egnet til 4 fa fram informasjon som det er vanskelig 4 dokumentere pa
annen mate. I tillegg til a fa innsikt i selve praktiseringen av medleverord-
ningene og forskjellige vurderinger av medleverforskriften har vi i casebe-
sokene sett pa faktisk arbeidstid, nivaet pa sykefraver og oppfatninger om
forholdet mellom arbeidstidsordninger og tjenestekvalitet. Casestudien har
videre gitt anledning til a studere andre forhold ved valg av turnusordning
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og ansattes helse og trivsel, som ansattes familie- og bosituasjon og avstand
til og fra jobb. I intervjuene med ledere ved institusjonene har vi ogsa belyst
sider ved tjenestekvalitet og konkurranseforhold, herunder den rollen ar-
beidstidsordningene har i anbudsforhandlingene med Bufdir.

Institusjonene som inngdr i casestudien

I likhet med var undersokelse av arbeidstidsordninger i 2006 er det étte in-
stitusjoner om inngar i denne casestudien. I disse institusjonene har vi gjen-
nomfort intervjuer med institusjonsledere og ansatte, bade hver for seg og
sammen i fokusgrupper. Der det har vart mulig, har vi ogsa gjennomfort
intervjuer med beboere (se under). De étte casene omfatter to statlige insti-
tusjoner, to private ideelle institusjoner, tre private institusjoner og én
kommunal institusjon (Oslo kommune). Tabellen under gir en oversikt over

institusjoner som inngar i den kvalitative delen av undersokelsen.

Tabell 2.1 Oversikt over institusjoner som inngar i caseundersokelsen.

Eierform Om institusjonen Beskrivelse av turnus
1 Statlig Var egen institusjon med fem | Statlig seravtale
plasser fram til 2013 da de ble
en avdeling under en storre
statlig enhet
2 Statlig Institusjon med 18 plasser | Statlig seravtale i kombinasjon med tredelt.
fordelt pa fem avdelinger Viken nattevakt pd den storste avdelingen
(ogsd beredskap for de andre avdelingene)
3 Kommunal | Fire avdelinger med 21 institu- | Atteukers turnus som kombinerer folgende
sjonsplasser samt en avdeling | vakter:
med atte omsorgsbaser - 25-timers vakter
- 15-17 timers vakter
- 8-timers vakter
Egne vikne nattevakter
4 Ideell Sju avdelinger (bide barnevern | Medlever
privat og helseplasseringer med til | 7-7-vakter
sammen ca. 60 behandlings- | 14-14-vakter
plasser)
5 Ideell Fem avdelinger hvorav tre | Medlever i en avdeling 3-7-4-7. To avdelinger
privat avdelinger har avtale om 17 | med tredelt turnus hvor den ene har dispen-
plasser sasjon om 13-timers vakter i helgene.
6 Privat Inngér i et storre omsorgskon- | Medlever (3-7-4-7)
sern som i de siste drene har
kjopt opp flere barnevernsin-
stitusjoner. Har institusjoner
og bofellesskap i alle regioner.
Praktiserer samme turnus i alle
enhetene
7 Privat Inngér i et storre omsorgskon- | Medlever (3-7-4-7)
sern som i de siste drene har
kjopt opp flere barnevernsin-
stitusjoner. Praktiserer samme
turnus i alle enhetene
8 Privat Institusjon med mange enetil- | Medlever (3-7-4-7)
tak, dvs. én beboer i én enhet.
I regionen som inngar i caset,
er det ti barnevernsplasser og
fire helseplasser
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Valg av case

Ved prosjektets start tok vi kontakt med Bufdir, Virke, NHO Service og
Oslo kommune ved Barne- og familieetaten og informerte om studien og
ba om hjelp til a finne institusjoner som kunne veare aktuelle for studien. I
og med at casestudien ogsia omfatter intervjuer med ungdommer, la vi vekt
pa at institusjonene matte ha beboere over 16 ar.

Siden vi gjennomferte forrige arbeidstidsstudie, har Bufetat, som en del
av sitt kvalitetsarbeid, tydeliggjort differensiering av malgrupper og inndelt
sine institusjoner etter malsetting og funksjon. I utgangspunktet onsket vi et
opplegg der casestudien skulle dekke institusjoner som herer inn under
funksjonene FI (akutt), F3 (omsorg) og F4 (behandling), forutsatt at de
praktiserte medleverskap i en eller annen form. Bade i kontakt med Bufdir
og med Bufetat fikk vi klare tilbakemeldinger om at det ikke ville vare hen-
siktsmessig 4 gjennomfere casebesok i F1- og F4-institusjoner. Dette ble i
hovedsak begrunnet med at mange av beboerne ved disse institusjonene
enten hadde store utfordringer og/eller var i en svart utfordrende situasjon.
For eksempel er de fleste ungdommer pa akuttinstitusjoner plassert pa kort
varsel og skal bo der i en avgrenset tidsperiode. Bufetats regiondirektorer
som vi var i kontakt med, mente at det kunne medfere en belastning for
ungdommene pa F1- og F4-institusjoner 4 involvere dem som informanter i
studien. De la ogsa vekt pa at det generelt, og serlig i F3-institisjonene,
hadde vart en utvikling der man gikk over fra ordinzr tre- og todelt turnus
til ordninger med lange vakter (inntil ti timer) og mer bruk av den statlige
seravtalen. Ut fra disse tilbakemeldingene har vi derfor avgrenset studien til
F3-institusjoner (omsorg), det vil si institusjoner hvor det bor barn over 13
ar som er plassert etter barnevernloven § 4-4, 4-ledd og § 4-12.

Den kommunale institusjonen ble valgt ut i samrad med Barne- og fami-
lieetaten i Oslo kommune.

Etter avklaring med Bufetat, Virke og NHO ble lederne ved de aktuelle
institusjonene kontaktet direkte med foresporsel om a delta i studien og a
lage et opplegg for et casebesok som gikk over en dag. Alle lederne var
svaert positive til undersokelsen og ensket a delta. Den ene av de to statlige
institusjonene ga etter hvert tilbakemelding om at de ikke fant tid til a sette
av til casebesok, og av den grunn ble en annen institusjon i samme region
valgt ut til undersokelsen.

Gjennomforing av casebesokene

Pa vir foresporsel laget lederne et opplegg for dagen som bestod av gruppe-
intervju med ledelsen, gruppeintervju med et utvalg ansatte og, dersom det
var mulig, intervju med et utvalg beboere. Hvordan intervjuene ble organi-
sert (hvem som deltok), var litt forskjellig fra sted til sted. I én institusjon
stilte kun daglig leder opp 1 intervju med ledelsen. Ellers deltok en eller flere
avdelingsledere sammen med daglig leder i ledelsesintervjuet. P4 noen ste-
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der deltok ogsd HR-direktor, regiondirektor, inntaksleder og/eller leder for
fagutvikling i lederintervjuet. I gruppeintervjuene med ansatte varierte antall
informanter fra to til fire personer. Flertallet av de ansatte som stilte til in-
tervju, gjorde dette i arbeidstiden sin. Noen av gruppeintervjuene i institu-
sjoner som praktiserte medleverordninger, ble lagt i forbindelse med et
vaktskifte slik at vi intervjuet ansatte som skulle begynne en vaktperiode,
sammen med ansatte som stod foran en friperiode.

Som vi drefter mer inngaende i analysen, er ansatte som jobber medle-
ver, generelt positive til turnusordningen. De legger vekt pa at turnusen
legger til rette for et godt miljoterapeutisk arbeid, det gir en lengre sammen-
hengende friperiode, og sammenliknet med ordinzr turnus er det godt be-
talt. Disse faktorene har betydning for vurdering av slitenhet. Ansatte vi har
intervjuet, ble rekruttert av ledelsen, noe som gir grunn til 4 stille spersmal
om ledelsen har rekruttert informanter som er mer positive til sin arbeidstid
enn andre. Samtidig er vart inntrykk at rekrutteringen av informanter forst
og fremst skjedde pa bakgrunn av praktiske hensyn. Stort sett skjedde inter-
vjuene i forbindelse med overlapp, det vil si pa et tidspunkt der det er flere
ansatte til stede ved institusjonen. Vi intervjuet derfor ansatte i team som
var ferdige med en arbeidsperiode, sammen med ansatte i team som var i
starten pa en ny arbeidsperiode. Den positive holdningen til medleverturnus
kan videre henge sammen med at informantene hadde jobbet denne formen
for turnus 1 en lang periode, de var kjent med hva den innebar, og de har
funnet seg til rette med den. Blant annet viser enkelte av informantene til
hvordan de si a si lerte seg teknikker for 4 bruke friperioden pa en god ma-
te. Det kan hende at informanter som hadde kortere erfaring, som ikke
hadde lert seg tilsvarende teknikker for hvile, og som ikke hadde funnet seg
til rette med turnusordningen, ville vurdere medleverskap pa andre maiter.

Vi erfarte at gruppeintervjuene fungerte svaert godt i alle casebesokene.
Metoden ga gode muligheter for a drofte forskjellige aspekter ved arbeidstid
og turnus pa ulike mater. Under intervjuene opplevde vi flere ganger at in-
formantene var i dialog med oss som forskere og med hverandre om egne
erfaringer og vurderinger av ulike forhold knyttet til arbeidstid. I flere av
intervjuene med ansatte var det gjerne to team som var representert, og
teamene utvekslet erfaringer om hvordan de hadde kommet til enighet om
praktisering av hviletid, og hvordan de som team la vekt pa kollegastotte. Vi
vurderte gruppediskusjonene som en konstruktiv metodisk tilnarming.
Gruppeintervjuene skapte en plattform for dialog og innspill og var en me-
tode som bidro til okt individuell refleksjon og erfaringsutveksling.

Intervjuer med beboere — metodisk vurdering og grennomforing

Et viktig element 1 organiseringen av arbeidstid pa barnevernsinstitusjoner
er at den skal bidra til stabilitet og kontinuitet for dem som lever sine liv pa
institusjonen. For 4 fa mer kunnskap om forholdet mellom arbeidstid og
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tjenestekvalitet ble det derfor som en del av casestudien gjennomfert interv-
juer med et utvalg beboere ved institusjonene vi besokte.

A innhente erfaringer og vurderinger til barn og unge som bor i barne-
vernsinstitusjon, er i trad med demokratiartikkelen (artikkel 12) i FNs bar-
nevernkonvensjon og ses gjerne som et argument for barns deltakelse i
forskning for 4 fa sine synspunkter fram.” Som vist i tidligere forskning og
utredninger har barn og unge som bor pa institusjon, klare oppfatninger og
vurderinger av ulike forhold ved det 4 bo i institusjon, herunder ansattes
arbeidstid (Gautun mfl. 2006; Backe-Hansen mfl. 2011; Barnevernspanelet
2011).

Inkludering av beboerintervju er gjort pa bakgrunn av en vurdering av
forholdet mellom barns kompetanse og sarbarhet. Vektleggingen av barns
medvirkning til forskning, og i forskning, skal ikke std i motsetning til barn
og unges behov for beskyttelse. Det innebzarer at innholdet i forskningen
ma tilpasses barns alder og individuelle situasjon. Som Backe-Hansen (2009)
peker pa, representerer barnevernets malgruppe en av de mest sarbare
gruppene innenfor velferdsstatens tjenesteapparat.® Mange av beboerne ved
barnevernsinstitusjoner har utfordringer knyttet til atferd, rus, psykiske pro-
blemer samt et liv med ustabile voksenrelasjoner. Barn og unge som bor i
institusjon, utgjor derfor en sirbar og utsatt gruppe, noe som fordrer at
man synliggjor avveininger av nytte og skade ved 4 innlemme beboere i
caseundersokelsen.

Forut for casebesokene antok vi at beboerne ved institusjonen i liten
grad ville oppleve intervju om ansattes arbeidstid som problematisk. Rela-
sjonen til ansatte utgjor en viktig faktor i beboernes hverdagsliv, og delta-
kelse i en arbeidstidsundersokelse kan bidra til 4 styrke beboernes folelse av
a bli hert. Isolert sett er det vanskelig 4 se ansattes skiftordninger og ar-
beidstid som et tema som det vil vare skadelig for beboerne 4 snakke om.
Samtidig kan det vare snakk om potensielt ubehag fordi det kan aktualisere
andre temaer ved institusjonsoppholdet som er vanskelige. Fra beboernes
stasted ses ansattes skiftordninger i lys av stabile voksenrelasjoner og mu-
ligheter til a4 knytte kontakter med voksne over tid. Beboernes vurderinger
av ansattes skiftordninger kan derfor berore beboeres savn pa grunn av
voksne som ikke er til stede hele tiden, og/eller at skiftordningene i seg selv
er en paminnelse om begrensningene som ligger i det 4 bo pa institusjon og
ikke 1 et hjem. Et annet tema kan dreie seg om beboeres opplevelse av kon-
troll (Pettersen & Olberg 2006:50).

"https:/ /www.etikkom.no/FBIB/Temaer/Forskning-pa-bestemte-grupper/Barn/

8 http://www.nova.no/asset/5057/1/5057 1.pdf
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Bortsett fra ved to institusjoner har vi gjennomfort intervjuer med bebo-
ere ved alle de atte institusjonene vi har besokt. Vi har til sammen intervjuet
16 beboere, ni jenter og sju gutter.

Ungdommene vi intervjuet, matte ha samtykkekompetanse, noe som
blant annet innebar at de var 16 ar eller eldre. De yngste informantene var
16 ar, og den eldste var 24 ir, og de fleste av informantene hadde erfaringer
fra ulike institusjoner med ulike turnusordninger.

Informanter fra beboersiden ble rekruttert av leder eller avdelingsleder
ved hver institusjon. I to av intervjuene med beboerne deltok en ansatt etter
informantenes onske. Fra var side onsket vi 4 gjennomfore intervjuene med
ungdommene som gruppeintervju for 4 skape en arena for menings- og
erfaringsutveksling lik den dynamikken vi fikk til i1 intervjuene med ansatte
og ledere. Flere ledere mente imidlertid at det var vanskelig 4 fa til en slik
dynamikk. En avdelingsleder viste til at det verken var enskelig eller gjen-
nomforbart 4 ha gruppeintervju med «sammensetningen av ungdommer
som vi har na» (avdelingsleder). Det ble derfor gjennomfort kun ett gruppe-
intervju med ungdommene. Vi erfarte dette intervjuet som svert vellykket,
der ungdommene loftet fram egne erfaringer og vurderinger og diskuterte
disse pa en svart konstruktiv mate. Dette kan ha sammenheng med at in-
formantene var noe eldre (mellom 18 og 24 ar), de ga uttrykk for at de kjen-
te hverandre godt, og de hadde bodd pa institusjonen over lengre tid.

Det er grunn til a tro at rekruttering av institusjoner (hvor F1- og F4-
institusjoner var utelukket), ledelsens utvelging av ungdommer som kunne
delta i intervjuer, og maten intervjuene ble gjennomfert pa (individuelle
intervju vs. gruppeinterviju), har pavirket resultatene. Flertallet av ungdom-
mene Vi intervjuet, ga uttrykk for at de trivdes godt, og de beskrev relasjo-
nen til de ansatte som svart god. De hadde stor forstaelse for reglene ved
institusjonen, behovet for regulering av arbeidstid og at ansatte kunne bli
slitne. Uten at vi har mulighet til 4 gd narmere inn pa det, kan det vare
grunn til 4 tro at ungdommene vi har intervjuet, er mer positive og har mer
klare oppfatninger om de ansattes arbeidstid enn mange andre ungdommer
som bor pa institusjon. For eksempel er det grunn til 4 tro at ungdommer
som trives darlig pa institusjon, er mer kritiske til arbeidstiden enn det vi har
funnet. Samtidig har informantene ulike erfaringer og ulike vurderinger av
arbeidstid og trivsel pa institusjonen. Tema i intervjuene var organisering av
arbeidstid og hva dette har 4 si for ungdommene som bor der, og deres liv.
Informantene knyttet arbeidstid til ansattes tilstedevaerelse 1 institusjonen og
hvilken betydning dette hadde for deres hverdagsliv. Disse innspillene gir
viktige kunnskaper om hva en institusjon er, og ogsa hva det ikke er, for
ungdommene. Data fra intervjuene gir et godt inntak til 4 forstd beboernes
vurdering av kvalitet i tjenestetilbudet, noe vi kommer tilbake til i kapittel 6.
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2.3 Informantintervjuer med sentrale aktorer

- litteratur og dokumentstudier

Regulering av arbeidstid i institusjonssektoren i barnevernet er et omstridt
felt, hvor ulike interesser er involvert. Vi har sgkt 4 belyse hvordan sentrale
aktorer fra arbeidstakersiden, arbeidsgiversiden og myndighetene ser pa
arbeidstidsordninger med utvidede arbeidsperioder.

Vi har gjennomfort intervjuer med sentrale aktorer i Bufdir/Bufetat,
blant partene pa arbeidsgiver- og arbeidstakersiden (NHO Service, Fagfor-
bundet og FO) samt med representanter fra / ledelsen i Barne- og familie-
etaten 1 Oslo kommune. Temaene i disse intervjuene har vart deres per-
spektiver pa og vurderinger av praktisering og omfang av medlever-
ordninger og andre arbeidstidsordninger, forholdet mellom arbeidsmiljo og
arbeidsforhold samt sammenhenger mellom arbeidstidsordninger og tjenes-
tekvalitet og i tillegg konkurranseforhold. I intervjuene har vi bedt infor-
mantene beskrive hvordan de vurderer hovedproblemstillingene som tas
opp 1 prosjektet, og hvordan de ser for seg utviklingen i tiden framover. Vi
har ogsa vart interessert i vurderinger av bakgrunnen for dagens situasjon.

Den relativt bredt anlagte litteraturgjennomgangen vi laget i 2006, viste
at institusjonsstudiene om barnevern i liten grad hadde arbeidstidsordninger
som tema (Pettersen og Olberg 2006:145-164). Siden den gang er det fore-
tatt noen studier om alternative arbeidstidsordninger pa andre omrader, det
gjelder blant annet forseksprosjekter innen pleie og omsorg i kommunal
sektor. Denne litteraturen er relevant (jf. f.eks. Moland & Brathen 2012). I
forbindelse med et senere delprosjekt om innarbeidingsordninger og nor-
disk regulering kartla Olberg (2012) forskning pa temaet i Sverige, Danmark
og Finland. Kartleggingen viste at omfanget av slike studier er beskjedent.
Det finnes imidlertid et par eldre og mer generelle europeiske publikasjoner
om «compressed working timey.

Den helsemedisinske forskningslitteraturen er relevant for prosjektet,
selv. om den ikke handler spesielt om barnevern eller medleverordninger.
Denne litteraturen er viktig fordi den inngar i et helsemedisinsk fagfelt som
mer objektivt studerer sammenhenger mellom arbeidstid og helse, som me-
disinske malinger av helseindikatorer, bruk av kontrollgrupper med mer.
Instituttrapportene som evaluerer forsek med alternative arbeidstidsord-
ninger, ser nesten utelukkende pa egenrapporterte helseeffekter. Nar det
gjelder objektive studier av sammenhenger mellom arbeidstid og helse, er
sammenfatningene til Statens arbeidsmiljoinstitutt (STAMI) spesielt viktige
(Lie mfl. 2008, 2014).

2.4 Oppsummering
I dette kapitlet har vi presentert metoder og datakilder i undersekelsen. Vi
har brukt en blanding av kvantitative og kvalitative metoder. Undersokelsen
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bygger pa en kvantitativ sperreundersokelse til institusjonsledere, casestu-
dier i et utvalg barneverninstitusjoner med intervjuer blant ledere, ansatte og
ungdommer som bor i institusjonene, informantintervjuer samt litteratur-
og dokumentstudier. Vi har redegjort for hvordan undersokelsene ble gjen-
nomfoert, og pekt pa mulige svakheter og problemomrader. I kapitlet har vi
ogsa redegjort mer utfyllende for framgangsmite — og nedvendige avvei-
ninger og hensyn — nar det gjelder intervjuene med beboere ved institusjo-
nene.
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3 Turnusordninger - regulering,
praktisering, konkurranseforhold

Temaet 1 dette kapitlet er regulering av arbeidstid i barneverninstitusjonene
og praktisering av forskjellige arbeidstidsordninger. Vi peker innledningsvis
pa at barneverninstitusjonene utgjor et komplisert felt nar det gjelder regu-
lering. Deretter belyser vi avtaleforhold og redegjor for innholdet 1 medle-
verforskriften. I andre deler av kapitlet undersoker vi omfanget av forskjel-
lige turnusordninger med utvidede arbeidsperioder. Siste del omhandler
medleverordninger og konkurranseforhold. Problemstillingene som belyses,
er kort beskrevet nedenfor.

Hva slags reguleringer og avtaler finnes? Hva er innholdet i den midler-
tidige forskriften om arbeidstid i institusjoner som bruker medleverord-
ninger?

Hyvilke turnusordninger brukes? Hvor utbredt er bruk av langvakter som
varer under ett dogn, og hvilket omfang har turnuser med arbeidsperioder
som gar over mer enn ett dogn? Dreier det seg om noen fa eller flere ord-
ninger, og hvilke typer institusjoner bruker slike vakter?

Vi spor ogsa om hva slags hjemmelsgrunnlag institusjonslederne viser til
nar det gjelder ulike arbeidstidsordninger. Nar det gjelder institusjoner som
henviser til medleverforskriften som hjemmelsgrunnlag, stiller vi sporsmal
om dette dreier seg om et «avtaletomt romy, eller om lederne viser til at det
finnes tariffavtaler.

Vi stiller ogsa spersmal om 1 hvilken grad fagforbund er representert
med lokalt tillitsvalgte 1 institusjonene, og om institusjonene er tilknyttet en
arbeidsgiversammenslutning. Finner vi at det har skjedd endringer nar vi
sammenlikner med tidligere kartlegging?

Nar det gjelder bakgrunn for valg av arbeidstidsordninger, spor vi hvil-
ken rolle foringer fra eier eller styre og/eller hensyn til institusjonens kon-
kurranseevne i anbudskonkurranser spiller. Her spor vi om prisforskjeller
mellom institusjoner nar det gjelder eierforhold.

Avslutningsvis ser vi hvordan Bufdirs anbudsordninger ble diskutert i
Stortinget varen 2014. Temaet var hvilken rolle de ideelle barneverninstitu-
sjonene skulle ha i anbudskonkurransene. Ramme for denne diskusjonen
var ogsa hvilken betydning EU-direktiver om statlige innkjop vil ha i framt-
iden.
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3.1 Et komplisert og omstridt felt
Eksempler pa arbeidstidsordninger med utvidede arbeidsperioder er innar-
beidingsordninger i industrien (rotasjonsordninger innen bygg- og anleggs-
virksomhet) og langturnus, langvakter og medleverordninger innen barne-
vernet (Olberg 2010, Stokke mfl. 2010).

I 2006 beskrev vi arbeidstidsregulering av barneverninstitusjonene som
et lite oversiktlig terrengy der tidligere dispensasjonspraksis fra Arbeidstil-
synet var stilt i bero 1 pavente av ny arbeidsmiljolov.? Verken innstillingen til
ny arbeidslivslov eller den arbeidsmiljoloven som i forste omgang ble ved-
tatt varen 2005, loste reguleringsproblemene knyttet til arbeidstidsordninge-
ne 1 barneverninstitusjoner med medleverordninger. Disse ordningene ble 1
stedet regulert gjennom egen midlertidig forskrift. Etter stortingsvalget hos-
ten 2005 reverserte den rodgrenne regjeringen endringene i arbeidsmiljolo-
ven, og medleverforskriften ble beholdt.

Det er pekt pa at institusjonene i det statlige barnevernet har beveget seg
fra et mer desentralisert forhandlingssystem i det kommunale forhandlings-
omradet til et mer sentralisert system i staten nar det gjaldt arbeidstidsregu-
lering. Barnevernet har hatt mange arbeidstidsordninger som krever avtale
om 4 fravike arbeidsmiljoloven, og nir disse har blitt reforhandlet, har det
ogsd skapt en spenning mellom lokalt folte behov og sentralt aksepterte
losninger (Seip 2009:7).

At langvakter 1 barnevernet har vart omdiskutert, er blant annet illustrert
1 en sak fra 2010 der LO Stat stevnet staten for arbeidsretten.!” Bakgrunnen
for saken var uenighet om omregning av lonn for beredskapsvakt / hvilen-
de tid og Bufdir/Bufetats onske om en seravtale om 13-timers vakter.!!

Debatten om de private barneverninstitusjonenes rolle i barnevernet be-
rorer diskusjonen om arbeidstidsreguleringer 1 sektoren. Det er hevdet at
privat barnevern sliter med 4 innga avtaler med det offentlige pa grunn av
vektlegging av eierskap. NHO Service har pekt pa at dette innebzrer store
utfordringer for det private barnevernet, og at sma virksomheter er sarbare
og i noen tilfeller ma legge ned driften.!? En forskningsrapport kommenter-

9T rapporten fra NOVA/Fafo-prosjektet (Pettersen & Olberg 2000) inngikk ogsa en over-
sikt over diskusjonene om dispensasjonspraksis og arbeidstidsregulering nar det gjaldt
barneverninstitusjonene. Diskusjonene gikk blant annet mellom davarende Arbeids- og
administrasjonsdepartementet (AAD), BLD og Arbeidstilsynet.

10 Dom i arbeidsretten 11.2.2010, sak nr. 13/2008.

11 Vurderingene i Bufdir var viren 2010 at ordningen med sentral godkjenning etter unn-
taksbestemmelsene i arbeidsmiljoloven, eller den statlige hovedtariffavtalen, her ble for

byrdkratisk og ikke var onskelig. For institusjonene som herte inn under Bufetat, onsket
Bufdir i stedet en generell seravtale. Vi registrerte den gang at siden 2008 hadde partene
ikke blitt enige om en slik seravtale, jf. Olberg (2010:51-55).
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te 1 2011 at Stoltenberg-regjeringen onsket 4 redusere bruken av institusjon
til fordel for fosterhjem og tiltak i eget hjem, utnytte ledig kapasitet i de stat-
lige institusjonene og minske bruken av de kommersielle private institusjo-
nene (Bogen 2011:35). Pa arbeidstakersiden har FO uttrykt skepsis til med-
leverforskriften, blant annet pa grunn av avtaleforhold og utvidet
arstimetall.!3

Medleverforskriften er kommentert i forbindelse med endringer i barne-
vernloven (Prop. 106 L. 2012-13). Her pekes det pa at 4 praktisere avvikende
arbeidstidsordninger etter medleverforskriften er enklere administrativt enn
arbeidstidsordninger som er resultat av forhandlinger mellom arbeidsgiver
og de ansattes organisasjoner: «Forskriften setter rammer for lengden av
arbeidstid samt krav til hviletid. Videre gir medleverforskriften storre fleksi-
bilitet og mer tilstedevarelse. Medleverforskriften gir adgang til at ansatte
jobber 60 timer pr. uke, nir den enkelte samtykker til det, mens arbeidsmil-
jolovens ramme for ukentlig arbeidstid er 54 timer».!#

3.2 Regulering av arbeidstid i sektoren

I de private institusjonene kommer den midlertidige forskriften om medle-
verordninger til anvendelse, flere av dem kan ogsa vere dekket av Overens-
komst 453 mellom Nzringslivets Hovedorganisasjon og Landsorganisasjo-
nen i Norge/Fagforbundet. Enkelte ideelle private institusjoner har
avtaleforhold gjennom Virke (HUK-omradet).

I det statlige tariffomradet er den midlertidige forskriften for institusjo-
ner som praktiserer medleverordninger, 1 praksis erstattet av protokollerte
seravtaler mellom Fornyings- og administrasjonsdepartementet og hoved-
sammenslutningene. Dette er Langturnusavtalen og Medleveravtalen, i til-
legg Turavtalen, MST-avtalen og MTFC-avtalen.!> Det finnes saeravtaler om
langturnus og medleverordninger som dekker de statlige barneverninstitu-
sjonene. Disse avtalene dekket 1 2010 relativt fa institusjoner. Den gang var
det 15 navngitte institusjoner som brukte Langturnusavtalen, mens én insti-
tusjon (Skjerfheimkollektivet med 16-16-ordning) var dekket av Medle-
veravtalen. Dette var ikke mange i forhold til antallet institusjoner som i

13 http://www.fo.no/getfile.php /Filer/01%20FO-sentralt%20filer/H%C3%B8ringer /10-
00746-

5%20INNspill%620til%200ppfYC3%B8lging%20av%20Stortingsmelding%20n1%2029%
20-%20Felles%20ansvar%20for%20et%20godt%200g%20anstendig%20arbeidsliv.pdf

4 http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2012-2013 /prop-106-1-
20122013/10/2/6.html?id=721026

15 Multisystemisk terapi (MST) er en familie- og narmiljobasert behandling for ungdom
med alvorlige atferdsproblemer. Multidimensional Treatment Foster Care (MTFC) er en
fosterhjemsbasert behandlingsmetode for ungdom med alvotlige atferdsproblemer.
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http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/dok/regpubl/prop/2012-2013/prop-106-l-20122013/10/2/6.html?id=721026

undersokelsen til Pettersen og Olberg (2006) oppga at de brukte vakter som
gikk over ett dogn (Olberg 2010:19). I 2014 har antallet avtaler okt til 28

institusjoner.

Langturnusavtalen

Langturnusavtalen er en avtale inngatt mellom Kommunal- og modernise-
ringsdepartementet og hovedsammenslutningene LO Stat, YS Stat, Akade-
mikerne og Unio. Avtalen gjelder for barneverninstitusjoner hvor det er
nodvendig med en arbeidstidsordning der de ansatte oppholder seg i lengre
sammenhengende perioder for 42 oppna omsorgs- og behandlingsmal for
barna og ungdommene. Den er hjemlet i unntaksbestemmelser 1 arbeidsmil-
joloven (paragraf 10-12-4) og i hovedtariffavtalen i staten (paragraf 7, nr. 8).
Seknader om langturnus gjelder enkeltinstitusjoner og avgjores av partene
sentralt.

Avtalen definerer langturnus som en vaktordning som inngér i en turnus
som gir over flere dogn, der lengste arbeidsperiode er tre dogn. Arbeids-
tidsordningen er en 2-7-2-7-3-7-turnus (to degn pa, sju degn fri, to degn pa,
sju dogn fri, tre dogn pa, sju dogn fri). Arbeidstakerne har reservasjonsrett,
og det skal ikke fa konsekvenser for ansettelsesforholdet om den enkelte
onsker a reservere seg. Nar det sokes om at nye institusjoner kommer inn
under avtalen, folger undertegnede villighetserkleringer fra enkeltansatte
med sakspapirene.

I henhold til bestemmelsen om hviletid skal arbeidstaker ha minst ti ti-
mers hvile 1 lopet av en periode pa 24 timer. Her skal arbeidstaker vare fri-
tatt for aktivt arbeid, bortsett fra tilfeldig eller kortvarige avbrytelser. Avta-
len sier at minst seks timer skal vere ssmmenhengende hviletid og plasseres
mellom klokka 00.00 og klokka 06.00.

Hyvis det har vart vesentlige forstyrrelser i hvileperioden, skal arbeidsta-
ker gis mulighet for tilsvarende kompenserende hvile. Hvis det har veart
vesentlige forstyrrelser om natten, skal det i tillegg sorges for at arbeidstaker
kan sove uforstyrret pafolgende natt.

I henhold til avtalen skal partene lokalt forplikte seg til 4 sorge for at ar-
beidstiden ikke blir for konsentrert, ved at det etter hver arbeidsperiode skal
vere en tilstrekkelig lang periode med arbeidsfri.

Hvis det er nedvendig for 4 sikre forsvarlig drift, kan det ved ekstraordi-
nzre forhold eller akutt sykdom i inntil ett dogn gjores unntak fra hviletids-
bestemmelsene. Ved slike unntak skal det sikres at arbeidstaker far tilsva-
rende kompenserende hvile.

Lonnsbestemmelser inngar ogsa i avtalen, blant annet at hviletiden mel-
lom klokka 00.00 og klokka 06.00 skal lennes med halv lonn per time, og
bestemmelse om arlig kompensasjon for de arbeidstakerne som er omfattet
av langturnusordningen (for tiden kroner 26 586 per ir).
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Forskrift om krav til kvalitet og internkontroll i barneverninstitusjoner

Forskriften fra 2008 beskriver krav til kvalitet og srlige regler om intern-
kontroll.1® Nar det gjelder kvalitetskrav (kapittel 1), beskrives krav til be-
manning og de ansattes kompetanse 1 paragraf 5. Forskriften fastslar at in-
stitusjonen skal ha en stillingsplan som sikrer forsvarlig drift. Det innebarer
blant annet tilstrekkelig niva og bredde i kompetansen til ansatte sett i for-
hold til institusjonens malgruppe og malsetting. Her inngar ogsa et generelt
krav nar det gjelder arbeidstidsordninger: «Institusjonen skal ha en arbeids-
tidsordning som sikrer kontinuitet og stabilitet for beboerne.»

3.3 Presentasjon av innholdet i medleverforskriften

Som tidligere omtalt tradde midlertidig forskrift om arbeidstid 1 institusjoner
som har medleverordninger, i kraft 1. juli 2005. Den ble utarbeidet av Ar-
beids- og sosialdepartementet som egne arbeidstidsregler for sakalte medle-
verordninger ved bo- og behandlingskollektiver. Selve forskriften er kortfat-
tet. Den bestar av fem paragrafer, der de tre forste er de viktigste for denne
undersokelsen. Disse omhandler virkeomrade, samlet ukentlig arbeidstid og
daglige hvileperioder. I dette avsnittet beskriver vi hovedtrekk 1 disse para-
grafene samt departementets kommentarer til forskriften.

Virkeomrade
Virkeomradet for forskriften beskrives i paragraf 1. Forskriften gjelder «ar-
beid ved institusjoner hvor det er nedvendig at arbeidstaker oppholder seg i
lengre sammenhengende perioder for a ivareta institusjonens sarlige om-
sorgs- eller behandlingsoppgaver (medleverordninger) for personer med rus
eller atferdsproblemer» (forste ledd). Det vises ellers til at arbeidsmiljolo-
vens bestemmelser om arbeidstid gjelder med de presiseringer og unntak
som folger av forskriften (andre ledd).

Departementets kommentarer til forskriften utdyper beskrivelsen av vir-
keomradet. Her presiseres det at forskriften omfatter arbeid ved

«de institusjoner som i dag benytter seg av medleverordninger. Det vil
typisk gjelde ulike barneverninstitusjoner som gir omsorg eller be-
handling til barn/unge med rus- eller atferdsproblemer og institusjo-
ner for voksne med rusproblemer».

Forskriftens virkeomrade knyttes til rus- og atferdsproblemer, uavhengig av
hjemmelsgrunnlag for institusjonsplassering. Det papekes at arbeid med
psykisk utviklingshemmede vil falle utenfor forskriftens virkeomrade.

16 http:/ /lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2008-06-10-580
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Videre definerer kommentaren at «engre sammenhengende perioder
som hovedregel vil dreie seg om arbeidsperioder pa minimum ett dogn, og
at det er avgjorende om lengden pa arbeidsperioden er nedvendig ut fra et
omsorgs- eller behandlingsperspektiv.

Medleverordninger defineres ganske vidt og dekker «bade medleverskap
og medlever-/langturnus». Nar det gjelder arbeidsmiljolovens arbeidstidsbe-
stemmelser, henviser departementet til daverende lovbestemmelser inntil
ny lov trer i kraft, og til at fagforeninger med innstillingsrett kan innga ta-
riffavtale som tillater arbeidstidsordninger som gar utover rammene som er
fastsatt i forskriften.

Til tross for departementets presisering er medleverforskriftens virkeom-
rade et omstridt tema, noe vi kommer tilbake til.

Samlet ukentlig arbeidstid

Forskriften angir at den samlede ukentlige arbeidstiden ikke ma overstige
48 timer i lopet av en periode pa sju dager, og denne grensen kan gjennom-
snittsberegnes over seks uker (forste ledd). Ved skriftlig samtykke kan sam-
let ukentlig arbeidstid utvides, inntil 60 timer per uke. Avtalt ukentlig ar-
beidstid kan gjennomsnittsberegnes over en periode pa seks uker. En
arbeidstaker som har sin bolig «pa eller i tilknytning til institusjonen», kan gi
«skriftlig samtykke til 4 vare tilgjengelign utover 60 timer i uken (andre
ledd). En arbeidstaker som ikke har sin bolig pa eller i tilknytning til institu-
sjonen, kan trekke tilbake tidligere gitt samtykke til en arbeidstid utover
48 timer. Da plikter arbeidsgiver a tilby arbeidstaker en annen arbeidstids-
ordning innen tre maneder (tredje ledd).

I departementets kommentar illustreres hvordan konkrete arbeidstids-
ordninger kan organiseres innenfor en gjennomsnittsberegningsperiode pa
seks uker. Det kan for eksempel arbeides tolv dager ssmmenhengende, med
helt fri 1 litt over fire uker i etterkant, eller gjentakende ganger fire dager pa,
sju dager fri, to dager p4, atte dager fri.

Videre gis det anledning til 4 praktisere «langturnus med for eksempel
gjentakende arbeid i tre dager, sju dager fri, fire dager pa, sju dager fri».

Departementets kommentar peker videre pa at for arbeidstakere som har
«sin bolig pa eller 1 tilknytning til kollektivet», vil mye av tiden vedkommen-
de oppholder seg der, besta av fritid «uten at det er fullt mulig 4 skille mel-
lom arbeidstid og fritid». Disse kan ut fra forskriften «samtykke til 4 vare
tilgjengelig utover 60 timer». I slike tilfeller vises det til at hva som kan anses
a vare forsvarlig, beror pa en helhetsvurdering (gjelder pauser, hvileperio-
der, uforstyrret sovn, perioder med fritid med mer).

Det inngar ogsa i departementets kommentar en definisjon av «bor pa el-
ler 1 tilknytning til institusjonen». Et minimum er at arbeidstaker disponerer
egen boenhet med eksklusiv bruksrett den tiden vedkommende arbeider
ved institusjonen (ingen andre benytter boenheten nar arbeidstaker ikke
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oppholder seg pa institusjonen, arbeidstaker kan benytte boenheten ogsa
nar vedkommende ikke er i arbeid, og arbeiderstaker ma ha mulighet til 4 ha
egen familie boende hos seg).

Nir det gjelder arbeidstaker som ikke har bolig pa institusjonen, kan ar-
beidstaker som nevnt 1 forskriften trekke tilbake samtykket om 4 arbeide
utover 48 timer. Kommentaren peker ogsa pa at arbeidstaker delvis kan
trekke tilbake sitt samtykke, fra for eksempel 60 timer til 55 timer.

Ogsa forskriftens paragraf 2 om samlet ukentlig arbeidstid er viktig. En
av illustrasjonene pa gjennomsnittsberegning av arbeidstid innenfor for-
skriftens rammer — 3-7-4-7 — er 1 dag en vanlig arbeidstidsordning i en rekke
private barneverninstitusjoner.

Daglige hvileperioder

Ifolge paragraf 3 1 medleverforskriften skal arbeidstaker ha minst to sam-
menhengende hvileperioder i lopet av en periode pa 24 timer. Disse skal
vare pa henholdsvis to og atte timer, den lengste pausen skal plasseres mel-
lom klokka 22.00 og 08.00. I hvileperiodene skal arbeidstaker vare fritatt fra
arbeid, bortsett fra tilfeldige eller kortvarige avbrytelser (forste ledd). Har
det vaert vesentlige forstyrrelser 1 hvileperioden, skal arbeidstaker gis mulig-
het for tilvarende kompenserende hvile. Hvis nattehvilen er blitt vesentlig
forstyrret, skal det 1 tillegg til kompenserende hvile sorges for at arbeidsta-
ker kan sove uforstyrret pifelgende natt (andre ledd). Bestemmelsene om
daglige hvileperioder kan fravikes ved skriftlig avtale mellom arbeidsgiver
og arbeidstakers tillitsvalgte 1 institusjoner som er bundet av tariffavtale. Her
gjelder det at unntak fra forste ledd ikke ma medfere at de daglige hvilepau-
sene til sammen blir mindre enn ti timer (tredje ledd).

Departementets utfyllende kommentar til paragrafen om daglige hvile-
petioder viser til at arbeidstid er den tiden arbeidstaker star til disposisjon /
er tilgjengelig for arbeidsgiver. Hvileperiodene er ut fra dette a4 anse som
arbeidstid dersom arbeidstaker skal vare tilgjengelig for arbeidsgiver. De
skal derfor fullt ut tas med néar samlet ukentlig arbeidstid beregnes. Om ar-
beidstaker ikke skal vare tilgjengelig og fritt kan forlate institusjonen i hvi-
leperioden, vil denne tiden normalt anses som fritid og ikke telle med som
samlet ukentlig arbeidstid. Det er en forutsetning at det dreier seg om faste
friperioder som gir en viss forutsigbarhet og oppleves som reell fritid. Er
periodene kortere enn to timer, vil de normalt ikke anses som fritid, og de
skal derfor ikke trekkes fra ved beregningen av arbeidstiden, ifelge kom-
mentaren.

Kravet om kompenserende hvile dreier seg bare om tilfeller der det har
vert vesentlige forstyrrelser 1 hvileperioden. Det innebarer at det aksepteres
at det kan forekomme mindre forstyrrelser og avbrudd uten at det medferer
krav om kompenserende hvile. Her viser departementet til at hva som vil
vare vesentlige forstyrrelser, ma vurderes konkret, og at ogsa kortvarige
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forstyrrelser kan vare vesentlige dersom det er mange av dem: «Det avgjo-
rende vil vere om hvileperioden totalt sett gir arbeidstakeren den nedven-
dige hvile og avkopling». Nar det gjelder forstyrrelser om natten, skal det
mindre til for avbrytelsene anses som vesentlige.

Arbeidstakeren skal ha tilsvarende hvile som erstatning for den hvilen
som er tapt pa grunn av forstyrrelser. Departementet viser til at ved mange
hyppige, men mindre forstyrrelser vil den kompenserende hvilen normalt
beregnes ut fra den tidsperioden forstyrrelsen forekommer i. Eksempelvis
vil en arbeidstaker som er blitt forstyrret to ganger i lopet av natten, normalt
ha krav pa en kompenserende hvileperiode pa to timer pafelgende dag, og
arbeidsgiver ma sorge for at vedkommende far sove uforstyrret pafolgende
natt. Er forstyrelsene mange, ma hele perioden kompenseres. Departemen-
tet viser ellers til at hvis forstyrrelsene er vesentlige og det er vanskelig a
oppfylle kravet om kompenserende hvile, ma arbeidsgiver etablere en ord-
ning der det er mulig 4 innkalle ekstrabemanning pa kort tid.

Kravene om daglige hvileperioder kan avvikes ved lokale avtaler sa lenge
avtalte ordninger er forsvarlige og arbeidstaker ikke utsettes for uheldige
tysiske eller psykiske belastninger. Dette gjelder plassering og fordeling av
hvileperiodene, ikke fravik nar det gjelder antall timer. Departementet viser i
sin kommentar til at en hvileperiode pa under to timer i utgangspunktet kan
sies 4 ha mer karakter av pause enn av hvileperiode, men at dette vil vaere
avhengig av en konkret vurdering av hele arbeidstidsordningen.

Medleverforskriftens paragraf 4 omhandler kort unntak fra de to forega-
ende paragrafene (i inntil ett dogn ved sykdom eller ekstraordinzre for-
hold), mens paragraf 5 angir tidspunkt for nar forskriften trer 1 kraft.

I casestudien som inngar i var undersokelse, har vi lagt serlig vekt pa
hviletid.

3.4 Arbeidstidsordninger - langvakter og vakter som gar over
ett degn

I andre del av dette kapitlet belyser vi forskjellige sider ved praktisering av
arbeidstidsordninger i barneverninstitusjonene. Vi bruker data fra survey-
undersokelsen for 4 kartlegge omfanget nar det gjelder ulike turnuser, avta-
leforhold og interesseorganisering.

Ordineer turnus

Ordinar turnus inneholder dagvakt og kveldsvakt samt forskjellige typer
nattevakt og omtales gjerne som todelt eller tredelt turnus. Resultatene fra
surveyundersokelsen viser at ordinaer turnus brukes som vanlig turnus i stat-
lige og kommunale institusjoner og dels ogsa i ideelle institusjoner. Som
nevnt tidligere omfatter den statlige langturnusavtalen ikke mer enn 28 insti-
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tusjoner. Ordinar turnus brukes i liten grad 1 de andre private institusjone-
ne.

Utdanningsbakgrunn skiller lite nar det gjelder hvilke ansattegrupper
som gar ordinar turnus. Slik turnus er vanlig blant ansatte som har barne-
vern-/sosialfaglig eller annen relevant utdanning, ansatte med annen hog-
skole-/universitetsbakgrunn  og ansatte uten hogskole-/universitets-
bakgrunn.

Langvakter under ett dogn

I 2005/2006 fant vi at arbeidstidsordningene i barneverninstitusjonene som
regel brukte ordinzr turnus eller hadde ordninger med utvidede arbeidspe-
rioder som varte over ett dogn. Siden den gang er det blitt mer bruk av
langvakter. I arbeidet med undersokelsen 1 2014 fikk vi noen henvendelser
som kunne tyde pa at langvakter er blitt mer vanlig, uten at det dermed
dreier seg om medleverordninger. Vi har derfor stilt sporsmal om institu-
sjonene bruker turnus med utvidede arbeidsperioder — her definert som
langvakter som varer under ett dogn, men har flere timer enn ordinare tur-
nusvakter. Vi har ogsa stilt sporsmal om hva slags vakter det dreier seg om.

Svarfordelingen viste at langvakter er brukt i en viss andel av institusjo-
nene. 37 prosent av institusjonslederne oppga at de brukte slike langvakter,
41 prosent svarte at de ikke gjorde det, mens 22 prosent ikke hadde besvart
sporsmalet. Monsteret er imidlertid et annet nar man ser fordelingen ut fra
eierskap til institusjonene. Bruk av langvakter under ett dogn er blitt ganske
vanlig 1 bade statlige og kommunale institusjoner. Om lag halvparten av
dem oppgir at de bruker slike vakter (27 statlige ledere svarer «ja» pa spors-
malet, og 24 svarer at de ikke bruker slike vakter, mens fem kommunale
ledere svarer bekreftende, og fire svarer «nei»). Tilsvarende tall for institu-
sjonene som eies av ideelle organisasjoner, er litt hoyere — av de elleve ideel-
le institusjonene i vart materiale bruker sju langvakter som varer under ett
dogn, mens to oppgir at de ikke gjor det. Langt faerre av de andre private
institusjonene bruker denne typen langvakter (blant de 47 lederne av private
institusjoner svarer sju bekreftende, 21 svarer «nei», de resterende har ikke
besvart sporsmalet).

Lengden pa langvakter som varer kortere enn ett dogn, varierer noe.
Blant de statlige og kommunale institusjonene bruker over halvparten ti-
timers vakter (31 av de 57 statlige lederne svarer bekreftende, seks av de ni
kommunale lederne svarer det samme). Utvidede vakter pa mindre enn ti
timer og mer enn ti timer brukes ogsa. I institusjonene som blir drevet av
ideelle organisasjoner, er det mest vanlig at disse langvaktene gir over
ti timer (seks av elleve ledere i kommunale institusjoner oppgir dette). Som
nevnt er det mindre vanlig at andre private institusjoner bruker denne typen
langvakter.
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Til de institusjonene som oppga at de bruker utvidede vakter, det vil her
si vakter kortere enn et degn, stilte vi sporsmal om hvor stor andel av de
ansatte som gikk slike vakter. Svarene varierte, men det mest vanlige var at
det dreide seg om mer enn to tredjedeler av de ansatte. Blant de statlige,
kommunale og ideelle institusjonene oppga mellom tre og fire av ti institu-
sjonsledere dette. Det nest vanligste var at det dreide seg om mindre enn en
tredjedel av de ansatte.

Utdanningsbakgrunn skiller lite nar det gjelder hvilke ansattegrupper
som gar utvidede vakter. Det er likevel mest vanlig at ansatte som har bar-
nevern-/sosialfaglig eller annen relevant hoyere utdanning har slike vakter.

Sammenhengende vakter som gar over ett dogn

I surveyundersokelsen stilte vi sporsmal om institusjonen bruker sammen-
hengende vakter som gér over ett dogn. Som sammenhengende vakter defi-
nerte vi ogsa perioder med hvile og sevn hvor arbeidstaker er tilgjengelig pa
arbeidsstedet. Vi stilte samme sporsmal 1 2005-undersokelsen.

Nzaxrmere seks av ti institusjonsledere — 58 prosent — oppgir at de bruker
sammenhengende vakter som gir over ett degn. 19 prosent svarer at de
ikke gjor det, mens 23 prosent av institusjonslederne har latt sporsmailet std
ubesvart. Sammenlikner vi med 2005-undersokelsen, finner vi at bruken av
langturnus slik vi har definert det ovenfor, har ekt noe. I 2005 oppga
52 prosent av institusjonslederne at de brukte slike vakter (Pettersen & Ol-
berg 2006:32) — i 2014 dreier det seg om 58 prosent.

Variasjonen mellom institusjonene etter eierform er interessant. Flere av
de statlige virksomhetene bruker sammenhengende vakter som gir over ett
dogn. 22 av de 57 statlige institusjonslederne svarer at de bruker slike vak-
ter, mens 14 ledere svarer at de ikke gjor det. Samtidig har droyt en tredjedel
av de statlige institusjonslederne ikke besvart dette sporsmalet.!” Ingen lede-
re av institusjoner som drives av Oslo kommune, og som besvarte sporre-
skjemaet, oppgir at de bruker sammenhengende vakter over ett dogn, mens

17 Antall ubesvarte pd dette sentrale sporsmilet var overraskende hoyt. Samtidig har dette
en parallell i 2005-undersokelsen, der droyt en tredjedel av institusjonslederne i de offent-
lige institusjonene oppga «vet ikke / usikket» pd samme sporsmal. Vi kommenterte ogsi
den gang at dette var overraskende, og skrev at mange institusjoner kunne ha ulike turnus-
ordninger, og at lederne kunne ha ulike forstielser av ordningene, eventuelt at de kunne
veere usikre pa hvilke ordninger som faktisk ble brukt i avdelingene. I forbindelse med
2014-undersokelsen diskuterte vi dette med kontaktpersoner i Bufdir og Bufetat. Tilbake-
meldingen var at dette skal institusjonslederne kunne svare pa. I samrdd med Ipsos MMI
valgte vi i 2014-undersokelsen 4 unnlate «Vet ikke / usikkem-kategotien blant svaralterna-
tivene i dette sporsmilet. Som vist til ovenfor var dette til liten hjelp — andelen blant de
offentlige institusjonslederne som valgte a ikke besvare sporsmalet 1 2014, var om lag like
stor som andelen som svarte at de at de ikke visste eller var usikre, i 2005.
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droyt halvparten av lederne 1 de ideelle private institusjonene (fem av totalt
elleve) svarer at de gjor det.!®

Alle institusjonslederne (47 institusjoner) fra private og ideelle institusjo-
ner har besvart sporsmalet om hvorvidt de bruker vakter som gar over ett
dogn. Her svarer nesten alle (45 institusjonsledere) at de bruker slike vakter,
bare to svarer at de ikke gjor det.

Institusjonsledere i de statlige institusjonene som svarer at de bruker
vakter over ett dogn, oppgir at lengste arbeidsperiode 1 ordningen er
tre dogn og lengste friperiode sju degn (blant de 57 statlige lederne er det
22 som oppgir dette). Det tilsvarer 2-7-2-7-3-7-turnus, det vil si arbeidstid
som svarer til langturnusavtalen som gjelder i staten. Nar statlige institusjo-
ner bruker sammenhengende vakter som gar over ett dogn, er dette den
vanligste ordningen.

I de ideelle virksomhetene varierer lengste arbeidsperiode mellom tre og
fire dogn, mens lengste friperiode er pa mellom tre og fem degn.

I de andre private institusjonene er det mest vanlig at lengste arbeidspe-
riode er fire degn og lengste friperiode sju degn. Det tilsvarer 3-7-4-7-
turnus, som er den langt vanligste ordningen blant disse virksomhetene.
Videre finnes det i vart svarmateriale tre private stiftelser der lengste ar-
beidsperiode varierer fra 42 til 56 degn. Dette gjenspeiler arbeidstid i de
tradisjonelle bofellesskapene i kollektivene.

I tillegg til de to dominerende langturnus-/medleverordningene viser
svarmaterialet at det ogsa finnes flere innslag av andre arbeidstidsordninger
som pa litt forskjellig vis har utvidede arbeidsperioder. Nedenfor folger
noen eksempler. De forste er fra et av sporsmalene 1 sporreskjemaet med
faste svarkategorier.

- 16 dogn pd, 16 dogn av: brukes av tre statlige og én privat virksomhet,
men ikke som vanligste ordning,.

- 14 dogn pa, 14 dogn av: brukes av tre statlige og én privat virksomhet,
men ikke som vanligste ordning. Brukes av atte private virksomheter
som vanligste ordning,.

- 7 dogn pd, 7 dogn av: tre statlige og fem private virksomheter bruker
ordningen, men ikke som vanligste ordning. Fn privat virksomhet
bruker den som vanligste ordning,.

En av problemstillingene vi er opptatt av, er hvorvidt det har skjedd end-
ring over tid nar det gjelder bruk av lange vakter med utvidede arbeidspe-
rioder. I sporreskjemaet ble institusjonslederne bedt om 4 oppgi endringer i
lopet av de fem siste arene. Blant de 57 statlige virksomhetene svarte seks

18 En av institusjonene som drives av Oslo kommune, inngikk i caseundersokelsen. Her 14
25-timers vakter inne i turnusen.
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av ti ledere at slike ordninger ikke ble brukt, eller at de ble brukt lite. Atte
oppga at denne typen ordninger ble brukt mye, men at det ikke hadde
skjedd noen endring de fem siste arene. Ni statlige ledere svarte at de ble
brukt noe mer eller mye mer i lopet av de fem siste drene. Lederne 1 de ni
kommunale virksomhetene oppga at slike ordninger ikke ble brukt eller ble
brukt lite (seks ledere), ved én institusjon ble de brukt mye uten at dette
innebar en endring, mens én institusjon brukte dem mye mer. I tre av de
elleve virksomhetene som ble drevet av ideelle organisasjoner, ble slike ord-
ninger brukt mye uten at det representerte noen endring, mens fem blant
disse virksomhetene brukte slike ordninger noe mer enn for fem ar siden.
Blant de andre private virksomhetene var det vanligste svaret at slike ord-
ninger var mye brukt, og at bruken av dem ikke hadde endret seg.

Sporreskjemaet inneholdt ogsa et kommentarfelt for apne svar for 4 fange
opp eventuell ytterligere variasjon nar det gjaldt arbeidstidsordninger. Sva-
rene fra noen av de respondentene som benyttet muligheten til 4 kommen-
tere, er gjengitt nedenfor.

«10 dogn pa 6 uker med max 60 t. pr. uke»

«2-5,2-5,2-5, 4-6»

«Blanding av medleverordning og vanlig turnus m/lange vakter»

«En avdeling jobber hver 6. helg, fredag kl. 15:00—mandag 8:30. Ut-
over det ingen vakter over 24,5 timer»

- «For medarbeidere med bofellesskap gjelder en arbeidstid og en av-
spaseringsordning etter forholdstallet 6:2, som innebarer at man er
pa kollektivet i 6 uker og har deretter 2 uker avspasering. Kollektivet
er deres primare bolig og medarbeiderne er tilgjengelige i kollektivet
hele dognet 1 lengre perioder. Med dette menes ikke at de er pa ar-
beid hele tiden, vi har arbeidsdag fra kl. 8 til kl. 16, og resten av deg-
net tilbringer man sammen i kollektivet. Arbeidsplanen er uregelmes-
sig gjennom dret, da en bade tar hensyn til den enkelte medarbeiders
onsker og samtidig arsplaner og strukturer i Stiftelsen. [Stiftelsen] er
apen for den enkelte medarbeiders onsker nar det gjelder intervaller
pa arbeidstid/avspasering; noen vil gi tilnermet 3:1, men andre ons-
ker heller 4 uker arbeid og ca. 10 dg. avspasering. Arbeidsplanen ut-
arbeides for hele dret i november/desember aret forut. Kollektivet
prover sa langt det er mulig 4 imotekomme medarbeidernes behov
for hvile og privatliv i arbeidsperioden. Stiftelsen [-] har en ordning
for medarbeidere med bofellesskap der en etter 3 ar far mulighet til 4
ta ut 3 mineder permisjon med lonn/sabbat
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Sitatene illustrerer at arbeidstidsordninger i barneverninstitusjonene kan
variere og omfatte andre ordninger enn ordinar turnus og de to mest bruk-
te langturnus-/medleverordningene. I disse andre ordningene kombineres
elementer fra forskjellige ordninger. En institusjon opplyser at kveldsvakte-
ne har tillagt to timer pd dtte-timers vakt onsdag kveld for a kunne delta pa
kveldsmoter. En annen institusjon har 35,5 timer ukentlig arbeidstid med
kvelds- og dagvakter i ukedagen, mens det er 13-timers vakter lordag og
sondag. I ferier lages det hjelpeturnuser. Felles for slike ordninger er at de
har innslag av perioder med utvidet arbeidstid, og at dette gjerne blir benyt-
tet i helger. Dette kommer vi tilbake til 1 presentasjonen av resultatene fra
casestudien.

3.5 Avtaleforhold, tillitsvalgte og arbeidsgiverorganisering

Hiemmelsgrunniag

Arbeidstidsordninger kan vare hjemlet pa forskjellig vis og 1 noen tilfeller
pa flere reguleringsnivaer. Blant lederne i vart svarmateriale oppgir snaut sju
av ti av de statlige lederne (38 av totalt 57) og nesten alle de kommunale
lederne (itte av ni) at arbeidstidsordningen er hjemlet 1 tariffavtale. Seks av
de elleve lederne i virksomheter som er eiet av ideelle organisasjoner, svarer
det samme. Blant de andre private virksomhetene oppgir om lag halvparten
av lederne (23 av totalt 47 ledere) at arbeidstidsordningen er hjemlet 1 tariff-
avtale.

Sju statlige ledere og fem ledere i virksomheter eiet av ideelle organisa-
sjoner oppgir midlertidig forskrift om medleverordninger som hjemmel for
arbeidstidsordningen.!” Blant lederne i de andre private institusjonene er det
langt flere — nermere seks av ti — som oppgir medleverforskriften som
hjemmelsgrunnlag.

Sentral saravtale oppgis som hjemmel blant fire av ti statlige ledere, det
samme er tilfellet blant lederne i private institusjoner (bare to kommunale
institusjoner og ingen institusjoner eiet av ideelle organisasjoner oppgir det
samme).

Unntaksbestemmelser i arbeidsmiljoloven som er godkjent av fagfore-
ninger (arbeidsmiljoloven paragraf 10-12-4), kan ogsa utgjore hjemmels-
grunnlag for arbeidstidsordninger som avviker fra lovens normalbestem-
melser. Til sammen viser droyt to av ti ledere til denne
unntaksbestemmelsen i arbeidsmiljoloven. Blant lederne som har oppgitt
dette som hjemmel, er ni av totalt 57 statlige ledere samt to av de ni kom-

19 Nir det gjelder de statlige lederne, antar vi at lederne her har krysset av feil i sporre-
skjemaet. Det kan ogsi gjelde mer generelt at ikke alle institusjonsledere vet hva slags
hjemmel arbeidstidsordningene de bruker, har.
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munale lederne og tre av elleve ledere av institusjoner eiet av ideelle organi-
sasjoner. Blant de andre private institusjonene dreier det seg om 13 av totalt
47 ledere, en droy fjerdedel.

Et av svaralternativene i sporsmalet om lokale avtaleforhold var «indivi-
duelle skriftlige avtaler». Blant de private institusjonene hadde 22 ledere
krysset av for dette (snaut halvparten). Pa sporsmal om hva slags avtaler
som fantes lokalt, oppga bare noen fa ledere — fire statlige og tre private —
svaralternativet «Nei, ikke formelle avtaler. Sporsmalet kan ha blitt misfor-
statt, men det var langt faerre som svarte dette 1 2014 enn hva tilfellet var i
2005. T 2005 svarte om lag to av ti ledere i de private institusjonene at det
lokalt ikke fantes formelle avtaler.

Medleverforskriften og avtaleforhold

Forholdet mellom medleverforskriften som hjemmelsgrunnlag pa den ene
siden og avtaleforhold pa den andre er av spesiell interesse i var sammen-
heng. Er det for eksempel slik at henvisning til medleverforskriften inneba-
rer et «avtaletomt rom» der det ikke finnes tariffavtaler pa ulike nivaer? Vare
data tyder ikke pa det. I svarmaterialet har 39 ledere henvist til medleverfor-
skriften som hjemmelsgrunnlag, de fleste er ledere av institusjoner som er
eiet av privat stiftelse eller aksjeselskap. I sporreskjemaet har vi spurt alle de
39 institusjonslederne som viser til medleverforskriften som hjemmels-
grunnlag, om hvilke avtaleforhold som finnes lokalt.

Tabell 3.1 Avtaleforhold. 39 ledere som oppgir medleverforskriften som hjemmelsgrunn-
lag. Flere svar mulzg.

Turnusprotokoll | Skriftlig Sxravtale Individuelle | Ikke  for-
lokal avtale skriftlige melle avta-
avtaler ler
9 18 20 14 3

Svarene viser at blant ledere som oppgir medleverforskriften som hjem-
melsgrunnlag, er det ogsa vanlig vise til lokale avtaler. Et mindretall, tre av
de 39 lederne, oppgir at det ikke finnes formelle avtaler.

Tillitsvalgte

Alle lederne i de statlige virksomhetene oppgir at det lokalt finnes tillitsvalg-
te fra et eller flere fagforbund (én av lederne besvarte ikke sporsmalet). Det
samme gjelder de kommunale enhetene og virksomheter som er drevet av
ideelle organisasjoner (ingen ubesvarte). Det vanligste er at det lokalt finnes
tillitsvalgte fra flere fagforbund, droyt seks av ti ledere svarer dette. Ogsa 1
de andre private virksomhetene er det vanlig at det lokalt finnes tillitsvalgte
(snaut sju av ti institusjoner). Blant disse er det vanligste ogsa at det finnes
tillitsvalgte fra flere fagforbund. De 47 private institusjonene skiller seg like-
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vel noe ut fra de ideelle private ved at i 13 av dem — droyt en fjerdedel — er
ikke fagforbundene representert med lokalt tillitsvalgte. Sammenliknet med
2005-undersokelsen er det imidlertid et noe storre innslag av lokalt tillits-
valgte fra fagforbund i disse virksomhetene 1 2014. I 2005 var om lag en
tredjedel av de private virksomhetene uten lokalt tillitsvalgte fra fagforbund.

Tilknytning til arbeidsgiversammensintninger

I 2006 viste vi til at statlige institusjoner er omfattet av hovedtariffavtalen i
staten, og at i kommunene vil en institusjon vare del av den kommunale
virksomheten om den ikke utgjor en selvstendig juridisk enhet, som eventu-
elt kan vere med 1 KS. Vi fant den gang at blant de private institusjonene
som var eiet av en ideell organisasjon, var alle unntatt én tilknyttet en ar-
beidsgiverorganisasjon. Snaut halvparten av institusjonene som var private
stiftelser eller aksjeselskaper, var med i en arbeidsgiverorganisasjon (Petter-
sen & Olberg 2006:21).

Svarmaterialet fra undersokelsen i 2014 viser at alle institusjonene som
var eiet av humanitar/ideell organisasjon, var tilknyttet Virke (én ubesvart).
Blant de 47 institusjonene som var private stiftelser eller aksjeselskaper, var
nzrmere halvparten tilknyttet NHO Service, seks institusjoner var tilknyttet
Virke, og én var med i KS. Om lag en tredjedel av de private institusjonene
var ikke tilknyttet noen arbeidsgiversammenslutning (16 institusjoner), mens
det som nevnt over dreide seg om nzrmere halvparten 1 2005.

3.6 Arbeidstidsordninger og konkurranseforhold

Nedenfor diskuterer vi sammenhenger mellom arbeidstidsordninger og
konkurranseforhold, vi illustrerer ogsa ulike vurderinger nar det gjelder
medleverforskriften.

I Bufdirs tildelingsbrev stir det folgende hva gjelder konkurranseforhold:
«Bufetat skal utnytte kapasiteten 1 eget tiltaksapparat for det kjopes private
barnevernplasser. Ved kjop av tjenester skal ideelle aktorer prioriteres».? I
intervjuene pekte vare informanter i NHO Service og Virke pa at det er
anbudsordningene til Bufdir som er avgjerende for konkurranseforholdene
nar det gjelder barneverninstitusjonene. Fra NHO Service sin side ble det
vist til at de statlige institusjonene ble prioritert, samtidig som staten ikke
hadde tilstrekkelig kapasitet til 4 dekke behovet for institusjonsplasser.
Konkurranseforholdene er ogsa kjennetegnet ved at de ideelle institusjone-
ne delvis var skjermet med egne anbudsrunder.?! I intervjuet med Virke ble
det vist til at ndr man skulle vurdere konkurransesituasjonen, var det viktig 4

20S. 6'TB 2013.
2l Intervju 1 NHO Service 18.12.2013.
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ta hensyn til at de ideelle institusjonene av historiske grunner hadde langt
hoyere pensjonsforpliktelser enn de andre private institusjonene.??

Noen av sporsmalene i surveyundersokelsen tok ogsa opp konkurranse-
forhold.

Valg av arbeidstidsordning — foringer fra eier eller styre og konkurranseforbold
Sporreskjemaet inneholdt flere spersmal om hvilke forhold som var viktige
som bakgrunn for navarende arbeidstidsordning. Dette kunne blant annet
dreie seg arbeidsmiljo for ansatte og tjenestekvalitet nar det gjelder barna og
ungdommene som bor i institusjonene. Vi kommer tilbake til det i kapittel 4
og kapittel 5. I dette avsnittet skal vi se nermere pa hvilken rolle institu-
sjonslederne mener foringer fra eier eller styre og konkurranseforhold spil-
ler.

Et stort flertall, sju av ti ledere i kommunale institusjoner og institusjoner
ciet av humaniter/ideell organisasjon, oppgir at foringer fra eier eller styre
ikke er viktige for valg av navarende arbeidstidsordning. Svarene fra lederne
147 andre private institusjoner fordeler seg ganske jevnt pa kategoriene «ik-
ke viktign, «noe viktigy, «ganske viktigy, «svaert viktign. Droyt en tredjedel
oppgir at slike foringer er ganske viktige eller svart viktige. En storre andel
av de 57 statlige institusjonene mener foringer fra eier er ganske viktige eller
svaert viktige for valg av arbeidstidsordning, droyt seks av ti oppgir dette.
Droyt fire av ti statlige ledere svarer at slike foringer er svert viktige.

Institusjonenes konkurranseevne i anbudskonkurranser som bakgrunn
for valg av navarende arbeidstidsordning blir vurdert som «ikke viktigy av
om lag halvparten av de statlige lederne og lederne i kommunale institusjo-
ner (seks av ti). Pa den andre siden viser datamaterialet at konkurranseevne i
anbudskonkurranse er viktig for valg av arbeidstidsordninger for ledere fra
institusjoner eiet av humanitere/ideelle organisasjoner samt andre private
institusjoner. Droyt halvparten av lederne i de elleve institusjonene som er
eiet av humanitere/ideelle institusjoner, oppgir at institusjonenes konkur-
ranseevne 1 anbudskonkurranser er ganske viktig nar det gjelder bakgrunn
for valg av arbeidstidsordning (to institusjonsledere mener dette er svart
viktig). Blant de 47 andre private institusjonene svarer narmere sju av ti
ledere at institusjonens konkurranseevne i anbudskonkurranser er ganske
viktig eller svaert viktig nar det gjelder valg av arbeidstidsordning, de fleste
oppgir «svert viktigy (om lag fire av ti ledere).

Tilleggskommentarer i sporreskjema
Surveyundersokelsen inneholdt et dpent kommentarfelt der respondentene
kunne gi sine egne kommentarer om arbeidstidsordninger. Sa mange som

22 Intervju 1 Virke 11.12.2013.
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53 skjemaer inneholdt kommentarer. Om lag 40 av dem, litt avhengig av
kategorisering, kommenterte arbeidstidsordninger. Noen fa ledere var kri-
tiske til bruk av utvidet arbeidstid i egen institusjon. Blant annet hadde en
akuttinstitusjon vurdert langturnus, men hadde gatt bort fra det fordi det
blir for lite kontinuitet i arbeidet. En annen leder onsket 4 utrede mulighe-
ten for 4 gd langturnus ogsa pa akuttinstitusjonen. Langt de fleste som
kommenterte, rapporterte at de hadde positive erfaringer med utvidede ar-
beidsperioder/langturnusordninger.

Noen ledere 1 statlige institusjoner ga tilbakemelding om at de onsket a
benytte degnturnusordninger og langvaktordninger som de tidligere hadde
benyttet, men rapporterte at statlige retningslinjer hadde medfort at de ikke
lenger hadde mulighet til det. En leder mente at statlig tariffavtale er svert
lite egnet for 4 organisere god stabil institusjonsdrift. En annen oppga at
turnusen de brukte, var valgt pa grunn av mangel pa alternativer — de ansat-
te onsket 4 ga lengre vakter pa dagtid, men dette hadde de forelopig ikke
fatt godkjent 4 gjennomfore.

Tilleggskommentarene fra lederne understreket i all hovedsak at arbeids-
tidsordningene med periodevis utvidet arbeidstid hadde positive effekter —
bade nar det dreide seg om kvaliteten pa oppholdet for barna og ungdom-
mene, og nar det gjaldt de ansattes terapeutiske/faglige interesset.

Bufetats turnusprosjekt 2013

Turnusprosjektet til Bufetat hadde som malsetting a kartlegge kostnader til
forskjellige turnusordninger som benyttes i de statlige og private barnevern-
institusjonene.?? Prosjektet analyserer utgiftsforskjellene mellom statlige og
private institusjoner og diskuterer arsakene til disse forskjellene. Flere av
observasjonene som gjores, er av interesse for vart prosjekt, noen av tema-
ene som diskuteres, refereres derfor i dette avsnittet.

Rapporteringen fra prosjektet tar som utgangspunkt at det i en drrekke
har vert utgiftsforskjeller mellom de statlige og private institusjonene.
Dagsprisen for private plasser (ideelle og andre private) er pa om lag
7 000 kroner, mens tilsvarende pris for statlige plasser ligger pa om lag
10 000, altsa 3000 kroner dyrere. Prisforskjellene 1 dagspris mellom Bufetats
regioner beskrives som betydelige, mens det pa grunn av nasjonale ramme-
avtaler er noe mindre forskjell mellom regionene nar det gjelder de private
virksomhetene (Bufetat 2013:4).

Flere forhold kan bidra til a forklare prisforskjellene mellom statlige og
private institusjoner. Blant dem er hvor mange av plassene som er i bruk,
men utredningen peker samtidig pa at selv om man hadde hatt 100 prosent
belege i de statlige institusjonene, ville prisdifferansen sammenliknet med de

23 Bufetat (2013) Turnusprosjektet — leveranse fra analyseteamet 6. desember 2013.
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private institusjonene fortsatt vart om lag 2000 kroner per degn. Rapporte-
ringen fra prosjektet viser ogsa til at Bufetat er pliktig 4 tilby et variert og
spesialtilpasset institusjonstilbud over hele landet. Det kan innebzre at eta-
ten ma drive en del institusjoner som private aktorer neppe ville ha drevet,
men det beskrives som vanskelig a tallfeste slike effekter i dagprisen (s. 0).
Forskjellene i pris mellom statlige og private institusjoner kan knyttes til en
rekke forhold ved driften av institusjonene (blant annet pensjonsordninger,
utdanningsniva blant ansatte, turnover, plasseringshjemmel og institusjons-
storrelse). Nedenfor begrenses presentasjonen til forhold som dreier seg om
turnus og bruk av drsverk.

Analysen til Bufetat viser bade at bruk av arsverk varierer betydelig mel-
lom de undersokte statlige, private og ideelle institusjonene
(seks institusjoner), og at det er stor variasjon i utvalget nar det gjelder antal-
let arsverk som brukes for 4 drifte tredelt turnus sammenliknet med lang-
turnus og medleverordninger (s. 12). Nar man ser pa lonnsutgifter per ars-
verk/turnus (avdeling med seks barn), framstir medleverordning (3-7-4-7)
som langt billigere enn tredelt turnus i dette utvalget. Her pekes det ogsa pa
at pensjonsutgiftene gjor at de private institusjonsplassene er rimeligere enn
de statlige og ideelle institusjonene (s. 10).

I tillegg til beregninger og diskusjon knyttet til lonnsutgifter per arsverk
setter rapporten fra Bufetat sporsmalstegn ved om et arsverk egentlig er det
samme begrepet i statlige og private institusjoner. Folgende illustrasjoner
brukes (s. 18):

e Statlig (2-7-2-7-3-7) — 91 dogn (82 ved uttak av ferie) pa jobb i et arsverk
(+ medlevertillegg)

e Privat (3-7-4-7) — 130 dogn (117,5 ved uttak av ferie) (+ 120 000 kr i
medlevertillegg)

e Privat (7-7-7-7) — 179 dogn (162 ved uttak av ferie) (+ 120 000 kr i med-
levertillege) pa jobb

I konklusjonen pekes det her pa at ansatte i de private institusjonene har
«tilnzermet» lik lonn som ansatte ved statlige institusjoner, men «jobber langt
flere dogn for denne lonna 1 sine arsverk» (s. 18).

Huvordan telle timer?

Partene er uenige nar det gjelder beregning av arbeidstid og arstimetall. Et
oppslag 1 Fontene peker pa at medleverforskriften apner for arbeidstidsord-
ninger som medforer at ansatte i de private institusjonene tilbringer langt
mer tid pa arbeidsplassen enn ansatte i de statlige institusjonene. Oppslaget
viser til at mens den statlige langturnusavtalen med 2-7-2-7-3-7-ordning har
som konsekvens at ansatte er 82 degn pa jobb, medferer 3-7-4-7-
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ordningen, som er den mest vanlige ordningen blant de private organisasjo-
nene, at ansatte tilbringer 112 degn pa jobb. En 7-7-ordning innebarer at
ansatte er enda lenger pa jobb i lopet av et ar, 176 dogn. Argumentet er at
tilsvarende hoye drstimetall gir tilsvarende lav timelonn, selv om arslonnene
1 institusjoner som bruker de ulike ordningene, ikke varierer sa mye (Fontene
10/09:8).

Virksomhetsledere som er intervjuet, peker pa at ansatte har krav pa
ti timer fri i dognet, at ansatte har egen boenhet som utgjor en privat sfzere,
og at ansatte sover og bor der de har sitt arbeidssted, det vil si at de bor to
steder. Ut fra dette, mener lederne, er argumentet at det ikke er riktig 4 reg-
ne lonn per time tilstedevarelse (Fontene 10/09:7).

Representanter for arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner som vi
har intervjuet, viste til tilsvarende argumenter og konstaterte at partene ikke
har kommet fram til en felles mite 4 telle timer pa.>* Denne uenigheten re-
flekteres i ulike tolkninger av uttrykk som «arbeidstid» og «a vare pa jobby.
Det finnes lite rettspraksis nar det gjelder medleverordninger. Unntaket er
den pigiaende rettsbehandlingen om ansettelsesforhold og arbeidstid ved
Fossum-stiftelsen.?>

Huva mener organisasjonene om medleverforskriften?

Bufdir star for innkjop av tjenester fra private virksomheter, som ofte har
arbeidstidsordninger med periodevis utvidet arbeidstid. Disse virksomhete-
ne har i en rekke tilfeller ordninger som gar utover normalbestemmelsene i
arbeidsmiljoloven, men som kan praktiseres fordi medleverforskriften fin-
nes. Blant organisasjonene i arbeidslivet er vurderingene av forskriften for-
skjellige.

I informantintervju i NHO Service ble det pekt pa at nar institusjonene
brukte medleverordninger, var det forst og fremst fordi man mente det var
den faglig beste maten a drive pa. Men det ble ogsa vist til at det var press
pa pris fra statens side nar det gjaldt anbudskonkurransene. Hvis man ikke
skulle kunne bruke ordningene, ville tjenestene de private institusjonene
leverer, bli vesentlig dyrere fordi de matte bruke flere ansatte.2

Fra arbeidstakersiden mener fagforbund i LO, Fagforbundet og FO, at
medleverforskriften bor oppheves. I mote med arbeids- og sosialministeren
i januar 2014 ga FO uttrykk for at «forskriften bor fjernes. Dagens AML. og

2 Intervju i NHO Service 18.12.2013, intervju i FO 7.2.2014, intervju i Fagforbundet
10.2.2014.

%5 Hedmarken tingrett 7.1.2014. Saksnr. 13-099375TVI-HEDM. Dommen er anket, vi
kommenterer den derfor ikke her.

26 Intervju i NHO Service 18.4.2013.
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EU-lovgivningen dekker behovet som forskriften skulle lose».?” 1 2011
kommenterte FO 1 innspill til LO om oppfelging av stortingsmelding nr. 29
Felles ansvar for et godt og anstendig arbeidsliv medleverforskriften pa folgende
vis: 28

«[...] I dag ser vi at forskriften blir brukt pa private institusjoner uten
tariffavtaler, og vi opplever et okende press fra kommuner om 4 be-
nytte forskriften. Vi erfarer at det er uenighet om virkeomrade for
bruk av forskriften, det er serlig kommunal sektor som ensker denne
tatt 1 bruk i spesielle boliger for utviklingshemmede. Selve fortolk-
ningen av forskriften og kommentarene til denne, er en utfordring.
Forskriften tolkes dit hen at den dpner for en gjennomsnittlig arbeids-
tid pr uke pa 60 timer. Det er ogsa langt ut over AML grenser. Kom-
mentarene til § 2 er sarlig egnet til misforstielse. Det har vel aldri vart
lovgivers mening at arbeidstakere som arbeider i medleverordning
skal ha en faktisk arbeidstid ut over lovens yte grense, eller arbeidstid
utover arsarbeidstiden etter tariffavtalene. Slik forskriften blir fortol-
ket av noen arbeidsgivere (sxrlig privat sektor) sa arbeider arbeidsta-
kerne opp mot to stillinger i faktisk arbeidstid.»

FO mente det var uavklarte juridiske problemstillinger knyttet til bruken av
forskriften, og at der det er nedvendig med medleverordninger, bor regelen
vere at arbeidsgiver soker 4 inngd avtale etter arbeidsmiljoloven para-
graf 10-12 (4). Da ville fagforeningene ha mulighet til a stille krav om hvile-
tid.

FO viste ellers til at tariffavtale kan begrense adgangen til 4 bruke for-
skriften som alternativ til avtale etter arbeidsmiljoloven paragraf 10-12 (4),
og at det pa arbeidsgiver- og arbeidstakerside i staten, KS-omridet og Spek-
ter-omradet var enighet om at avvikende arbeidstidsordninger som falt un-
der forskriftens virkeomrade, skulle inngas etter avtale 1 henhold til denne
paragrafen i loven. Dette gjelder ogsid Oslo kommune.

Med dette som bakgrunn oppfordret FO LO til 4 spille inn at forskriften
om medleverordninger burde trekkes tilbake. FO pekte ogsa pa at som et
minimum burde forskriften endres, slik at det ikke lenger var lovlig 4 ha en
gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid pa opptil 60 timer.

Vire informanter i FO og Fagforbundet hadde sammenfallende syn pa
medleverforskriften. I intervjuene viste de til at den midlertidige forskriften
var ment 4 regulere arbeidstid ved de tradisjonelle ruskollektivene der de

27 http://www.nhoservice.no/article.phprarticlelD =4778&categorylD=328

www.fo.no/soek/categorvl4.html?q=innspill+til+o
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ansatte bodde sammen med brukerne over lengre tid, noen ganger sammen
med familiene sine. Ordninger der de ansatte reiser hjem etter noen dager,
som 3-7-4-7-turnus, omtales som langturnus og ikke som medleverordning.
Forbundene har dessuten vart mot medleverforskriften pa grunn av bade
hoyt arstimetall og manglende regulering. Forskriften er uklar nar det gjel-
der arbeidstid, passiv tid og pauser, noe som skaper uklarhet ogsa nar det
gjelder sporsmal om betalt tid og ikke-betalt tid. Forskriften er heller ikke
tydelig nar det gjelder avtaleforhold. Hvis forskriften skulle besta, matte
virkeomradet innskrenkes. Primart onsket vare informanter i FO og Fag-
forbundet at forskriften skulle fjernes.?

Pa arbeidsgiversiden har KS anfort at det ma gjores endringer i arbeids-
miljeloven slik at arbeidsgiver kan fastsette ordinare turnusordninger etter
droftinger med tillitsvalgte, samtidig som betydningen av gode lokale pro-
sesser og trepartssamarbeid vektlegges som grunnlag for dialogen mellom
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. I denne sammenheng har KS ogsa gitt
uttrykk for at virkeomradet for medleverforskriften bor utvides:

«KS mener det er hensiktsmessig at medleverforskriften endres. KS
mener virkeomradet for medleverforskriften, som i dag bare gjelder
arbeid med enkelte brukere, bor utvides til ogsa a omfatte flere bruke-
re med tilsvarende behov for kontinuitet, for eksempel psykisk utvik-
lingshemmede og demente. Alternativt at det utarbeides en ny for-
skrift. 3

Da stortingsmeldingen Felles ansvar for et godt og anstendig arbeidsliv ble lagt
fram hesten 2011, ble det pekt pa at for visse ansattegrupper er unntak fra
arbeidstidsreglene i loven fastsatt i forskrifter. Det ble vist til at den midler-
tidige medleverforskriften fra 2005 fastsatte vidtgaende unntak fra normal-
reglene i loven. Det ble ogsa pekt pa at denne forskriften har et svart av-
grenset bruksomride.’! Forskriften gir anledning til a etablere slike
ordninger i institusjoner som har szrlige behandlings- og omsorgsoppgaver
innen rusomsorg og barnevern.

Som vi har vist, finnes det i dag ulike vurderinger om medleverforskrif-
tens virkeomrade. Pa den ene siden gar LO-forbund som FO og Fagfor-
bundet inn for a fjerne forskriften, eventuelt 4 innsnevre virkeomradet. Pa

2 Intervju i FO 7.2.2014, intervju i Fagforbundet 10.2.2014.

30 Vedtak arbeidstid KS Hovedstyre 15.10.2013.
./ /www.ks.no/tema/Arbeidsgiver/Arbeidsgiverstrategier-og-ledelse / Arbeidstid

31 Meld. St. 29 Felles ansvar for eit godt og anstendig arbeidsliv. Arbeidsforhold, arbeidsmiljo og sikker-
heit.
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den andre siden har KS gatt inn for at medleverforskriftens virkeomrade
skal utvides.

Samarbeidsavtalen mellom staten og ideell sektor

Samarbeidsavtalen mellom staten og ideell sektor («Ideell-avtalen») er viktig
for anbudskonkurransen blant de private barneverninstitusjonene. Avtalen
innebzrer en form for skjerming med egne anbudsrunder for institusjoner
eiet av en ideell eller humaniter organisasjon. Samarbeidsavtalen om lever-
anser av helse- og sosialtjenester ble inngatt i oktober 2012. Partene var
regjeringen pa den ene siden og hovedorganisasjonen Virke, Frivillighet
Norge, Ideelt Nettverk og KS Bedrift pa den andre. Samarbeidsavtalen er
en intensjonsavtale som fastsetter prinsippene for overordnet samarbeid
mellom staten og ideell sektor nar det gjelder ideell sektors leveranser etter
avtale med staten (pkt. 1). Avtalen viser til at de ideelle organisasjonene in-
nen helse- og sosialsektoren er uavhengige og selvstendige virksomheter
som arbeider for 4 avhjelpe helsemessige eller sosiale behov i samfunnet.
Det pekes pa at virksomhetene ikke har profitt som formal, og at eventuelt
overskudd utelukkende benyttes til 4 drifte og tilby allmennyttige tjenester
(pkt. 2). Videre pekes det pa at avtalen anerkjenner, styrker og synliggjor
den viktige rollen som ideelle aktorer spiller 1 den norske velferdsstaten, og
at samarbeidet skal vare basert pa forutsigbare rammebetingelser og ar-
beidsforhold og klare krav til kvalitet, kostnader og arbeidsvilkar (pkt. 3).
Avtalen inneholder blant annet ogsa en formulering om at partene aner-
kjenner at ideelle aktorer ogsa har en rolle som et korrektiv og alternativ til
de offentlige institusjonene (pkt. 4d).

Virke kommenterte senere at det var gledelig at samarbeidsavtalen ble
fulgt opp 1 praktisk politikk. Det ble vist til at regjeringen og alle politiske
partier klart sa at de onsket en sterk frivillig og ideell sektor: «Da ma sekto-
ren ha rammebetingelser som gjor at de er konkurransedyktige i forhold til
offentlige og andre private aktorer. Det har de ikke hatt til na».3?> Ordningen
som ble innfert, gikk ut pa at det ble etablert egne anbudsrunder for ideelle
virksomheter innen barnevernet.

NHO Service var skeptisk til bade samarbeidsavtalen og ordningen med
egne anbudsrunder for de ideelle virksomhetene. Organisasjonen mente det
dreide seg om forskjellbehandling av ulike typer private aktorer innen bar-
nevernet.?

Etter regjeringsskiftet tok Virke opp samarbeidsavtalen med den nye
ministeren i BLD med onske om at regjeringen skal utvikle og konkretisere
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samarbeidsavtalen.3* Om avtalen fortsatt skulle bestd, var blitt et tema. 1
Stortinget forela det representantforslag fra SV om videreforing av samar-
beidsavtalen. Ogsa stottepartiene utenfor regjeringen engasjerte seg i denne
saken. Det samme gjorde FO, ogsa etter at regjeringen varen 2014 signali-
serte at samarbeidsavtalen skulle viderefores.?> NHO Service hadde tidligere
gitt uttrykk for at organisasjonen ikke onsket «den forskjellsbehandlingen
som skjer med utspring i anskaffelsesverket og samarbeidsavtalen. Derfor
ma en forlenget samarbeidsavtale vurdere andre virkemidler enn det som 1
dag synes a vare et hovedfokus, nemlig ekskludering av bestiende kapasitet
og fagmiljo hos andre tilbydere enn de ideelle» (brev til Stortingets familie-
og kulturkomité 18.3.2014).36

Stortingsforbandlinger om endringer i Bufdirs anbudsregler — Ideell-avtalen
Viren 2014 behandlet familie- og kulturkomiteen i Stortinget et represen-
tantforslag fra tre stortingsrepresentanter fra Senterpartiet og Arbeiderpar-
tiet. Saken gjaldt videreforing av samarbeidsavtalen mellom staten og ideell
sektor. 37

Innstillingen fra familie- og kulturkomiteen har folgende sammendrag:38

«Ideelle organisasjoner har rotter i sivilsamfunnet og har veart premiss-
leverandor og samarbeidspartner for det offentlige 1 utviklingen av det
moderne velferdssamfunnet. Den 3. oktober 2012 undertegnet Ideelt
Nettverk, Virke, Frivillighet Norge og KS bedrift en viktig samar-
beidsavtale med den red-gronne regjeringen om leveranser av helse-
og sosialtjenester. Samarbeidsavtalen anerkjenner, styrker og synlig-
gjor den viktige rollen som ideelle aktorer i dag spiller i den norske
velferdsstaten. Forslagsstillerne mener at samarbeidsavtalen, som far
sterk stotte av alle parter, ma viderefores og folges opp.
Forslagsstillerne vil understreke behovet for 4 beholde de ideelle
aktorene pa barnevernsfeltet. I dag utgjor det ideelle innslaget om lag
25 pst, av institusjonstilbudet. Dagens ordning er at staten ved Bufetat
tyller opp de statlige institusjonsplassene, s far de ideelle organisasjo-
nene ta del i et skjermet anbud, og til sist er det en tredje runde der al-
le private aktorer kan levere inn anbud. Forslagsstillerne mener at der-

34 http://www.vitke.no/bransjer/bransjeartikler/Sider/Samarbeidsavtalen-for-ideelle-
viktig-for-barnevern.aspxeblankMaster=true

35 http://www.virke.no/bransjer/bransjeartikler/Sider/Samarbeidsavtalen-for-ideelle-

viktig-for-barnevern.aspxrblankMaster=true

36 http:/ /www.nhoservice.no /article.phprarticleID=4778&categoryID=328

37 Dokument5 8:17 S (2013-2014)
38 Inst. 190 S (2013-2014)
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som man skal sikre at ideell sektor-andelen ikke reduseres, er det av-
gjorende at ordningen med skjermede anbud opprettholdes.

I dokumentet fremmes folgende forslag:

‘1. Stortinget ber regjeringen viderefore og folge opp samarbeids-
avtalen inngatt 3. oktober 2012 mellom regjeringen og ideelle organi-
sasjoner om leveranser av helse- og sosialtjenester.

2. Stortinget ber regjeringen viderefore ordningen med skjermede
anbud for ideelle tilbydere innen barnevernet i minst samme omfang
som i dag.’»

Flertallet i komiteen viste blant annet til EUs direktiv om offentlige anskaf-
felser og til pensjonskostnader og de ideelles rolle 1 anbudskonkurransene:

«Komiteen er kjent med EUs revisjon av direktivene om offentlige
anskaffelser som forer til en innforing av nye regler for anskaffelser av
helse- og sosialtjenester, som ogsa statsraden viser til 1 sitt svar. I hen-
hold til de nye reglene kan ikke Norge viderefore unntak om a rever-
sere konkurranser for ideelle organisasjoner for innkjep av en verdi
over 750 000 euro. Statsraden vil foreta en gjennomgang av hvordan
disse endringene pavirker kjop av institusjonsplasser i barnevernet.
Komiteen merker seg dette og vil fremheve at det er svart viktig at
denne gjennomgangen skjer raskt slik at nedvendige endringer skjer
raskt slik at nedvendige endringer og tiltak kan iverksettes.»

«[-] Flertallet er derfor tilfreds med at regjeringen er i dialog med
private barnevernsaktorer om utfordringene rundt historiske pen-
sjonsforpliktelser [-] Flertallet viser til horingsuttalelsen fra NHO Ser-
vice, og vil fremheve at utfordringer knyttet til historiske pensjonsfor-
pliktelser ikke kan avgrenses etter eierform, ikke alle private ideelle
aktorer har disse utfordringene, samtidig som det er andre private ak-
torer som ogsa har dem. Flertallet vil bemerke at det er viktig at a leg-
ge til rette for at kommunene fritt kan velge barnevernstiltak, etter en
vurdering av kvalitet, pris og hva som gir best hjelp til det enkelte
barn, uavhengig av hvem som leverer tiltaket. Flertallet har samtidig
merket seg at driftsutgiftene for barnevernsinstitusjoner hos private
ideelle aktorer ifolge SSBs offisielle tall 1 2012 var nesten 1 100 lavere
per oppholdsdag enn hos andre private aktorer. Dette er etter flertal-
lets syn et annet moment som nyanserer bildet av bruken av ulike pri-
vate aktorer.»

DOK 8-forslagene fra de tre stortingsrepresentantene ble behandlet i Stor-
tinget i mote 20. mai 2014.% I debatten viste statsraden blant annet til at

3https:/ /www.stortinget.no/no/Saker-og-
publikasjoner/Publikasjoner/Referater/Stortinget/2013-2014/140520/2
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hun var opptatt av gode og fleksible avtaler for ideelle aktorer, pa lik linje
med avtaler med andre aktorer. Regjeringen er i gang med 4 utvikle en ny
samarbeidsavtale med de ideelle organisasjonene. Dette arbeidet ledes av
naringsministeren. Narings- og fiskeridepartementet har ogsa bedt Fredrik
Sejersted ved Universitet 1 Oslo om a utrede konsekvenser av EUs nye di-
rektivbestemmelser. Statsraden viste ogsa til at Bufdir var bedt om 4 utrede
konsekvensen av 4 likestille alle private aktorer som statlig barnevern kjoper
tjenester fra. I pavente av utredningen og behandling av konsekvenser av
EU-direktivet ble det 29. april 2014 gitt beskjed til Bufdir om at det skal
innfores en midlertidig ordning med skjermet konkurranse for de ideelle
organisasjonene. Denne skal gjelde for kontrakter pa 14 maneder fra 1. fe-
bruar 2015 og vil ifelge statsraden gi nedvendig tid til 4 utrede konsekven-
sene av a likestille aktorene i barnevernet og utfallet av EU-direktivet. Di-
rektoratet var ogsa bedt om a vurdere muligheten for a legge inn en foring i
disse kortvarige kontraktene, slik at avtalene kunne viderefores i ytterligere
ett ar, til 31. mars 2017.

Voteringen viste at ingen av de to forslagene fra de tre stortingsrepre-
sentantene fikk flertall, de ble dermed vedlagt protokollen.

Stortinget gjorde imidlertid vedtak om at det varen 2015 utlyses nytt fel-
les anbud pa kjop av faste barnevernsplasser for kommersielle og ideelle
aktorer. Felles anbud hadde som forutsetning at det er funnet en losning
for de ideelle aktorenes historiske pensjonsforpliktelser. Hvis en losning
ikke er funnet, forutsettes det at det utlyses skjermet anbud for de ideelle i
en periode pa minimum to pluss fire ar. Hvis pensjonsutfordringene loses i
perioden, gis det en gjensidig oppsigelsesmulighet som gir forutsigbarhet for
begge parter (Vedtak 15).

Stortinget ba ogsa regjeringen om at det nar nytt felles anbud pa kjop av
faste barnevernplasser blir utlyst, legges til grunn at kontraktene gjores lang-
siktige/lopende, med jevnlig kontraktsoppfolging og gjensidig oppsigelses-
mulighet som ivaretar barnas behov for langsiktighet (Vedtak 16).

3.7 Oppsummering
I dette kapitlet har vi gitt en oversikt over forskjellige former for regulering
av arbeidstid i1 barneverninstitusjonene, og vi har beskrevet innholdet 1 den
midlertidige forskriften om arbeidstid i institusjoner som bruker medlever-
ordninger. Videre har vi undersokt omfang og praktisering av arbeidstids-
ordninger med periodevis utvidet arbeidstid. Avslutningsvis vil vi peke pa
noen hovedtrekk:

Bruk av langvakter som varer under ett dogn, er utbredt, sxrlig i de stat-
lige institusjonene. De private institusjonene bruker slike vakter i mindre

40 https:/ /www.stortinget.no/no/Saker-og-publikasioner/Saker/Sak /?p=60209
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grad. Den mest vanlige ordningen med vakter som varer over ett dogn i de
private institusjonene, er 3-7-4-7-turnus. I de statlige institusjonene som
bruker slike vakter, er det vanlig med 2-7-2-7-3-7-turnus. Undersokelsen
viser at noen institusjoner kombinerer forskjellige arbeidstidsordninger. I de
statlige og kommunale institusjonene som praktiserer ulike turnuser, er det
vanlig 4 kombinere ordinzr turnus med forskjellige typer langvakter.

I de aller fleste institusjonene som henviser til medleverforskriften som
hjemmelsgrunnlag for arbeidstidsordningen de praktiserer, finnes det ogsa
seravtaler og lokale avtaler om arbeidstid. Bare i et fatall av disse virksom-
hetene dreier det seg om et «avtaletomt rom» der det ikke foreligger formel-
le avtaler.

Sammenliknet med var undersokelse fra 2006 er fagforbundene i noe
storre grad representert med tillitsvalgte lokalt i de private virksomhetene.
Organisasjonsgraden pa arbeidsgiversiden har ogsa okt, noe som kan ses i
sammenheng med konsentrasjonen av de private institusjonene pa ferre
elere.

Lederne i de statlige institusjonene oppgir i storre grad enn lederne for
private institusjoner at foringer fra eier er viktig som bakgrunn for valg av
navarende arbeidstidsordning.

Lederne for institusjoner eiet av humanitare/ideelle organisasjoner opp-
lever at institusjonens konkurranseevne i anbudskonkurranser er viktig som
bakgrunn for valg av arbeidstidsordninger. Dette gjelder i enda storre grad
blant lederne i andre private institusjoner. Medleverforskriften er omstridt,
det gjelder blant annet definisjoner av hva som er arbeidstid og fritid. For-
skriften er ogsa omstridt nar det gjelder virkeomrade.

Bufdirs anbudsordninger regulerer konkurranse- og markedsforhold
(kvalitet/pris). Medleverordninger er billigere for virksomhetene fordi de
kan drive med faerre ansatte. Anbudskonkurransen har fort til ferre og stor-
re private virksomheter. De private virksomhetene forutsetter at de kan
bruke langturnus-/medleverordninger nir de deltar i anbudskonkurransene.
Private plasser er billigere enn de statlige.

To former for skjerming pavirker konkurranse- og markedsforhold 1 sek-
toren. Det dreier seg om prioritering av statlige plasser og skjerming av in-
stitusjoner som er eiet av ideell eller humanitar organisasjon. «Ideell-
avtalen» ble nylig diskutert i Stortinget. Flere departementer er for tiden
involvert i arbeidet med 4 klargjore rollen til de ideelle institusjonene, blant
annet 1 forbindelse med tolkninger av EU-direktiver om regler for statlige
innkjop.
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4 Arbeidsmiljg, helse og velferd

I dette kapitlet ser vi nermere pa sammenhengene mellom arbeidstid, ar-
beidsmiljo, helse og velferd. Vi vil pi samme mite som i 2006-
undersokelsen bruke ulike innfallsvinkler for a undersoke disse forholdene
nzrmere. Den gang viste resultatene fra den kvantitative studien at helse og
sykefraveer utgjorde to viktige komponenter for institusjonslederes valg av
turnusordning. De kvalitative undersokelsene viste pa sin side at de ansatte
vurderte sin egen helse som ganske god, samtidig som det viste seg at opp-
levelse av slitenhet hang sammen med arbeidstidsordninger.

I dette kapitlet vil vi innledningsvis referere hovedresultater fra helseme-
disinsk forskning om sammenhenger mellom arbeidstid og helse. Her byg-
ger vi pa den brede litteraturgjennomgangen som Statens arbeidsmiljeinsti-
tutt — STAMI — foretok 1 2008 og 2014 (Lie mfl. 2008, 2014). I tillegg til 4
presentere hovedresultater spor vi om i hvilken grad de refererte studiene
omhandler arbeidstidsordninger som brukes ved barneverninstitusjonene.
Deretter presenteres resultater fra var surveyundersokelse blant institusjons-
ledere.

Videre 1 dette kapitlet analyserer vi arbeidsmiljo, helse og velferd med
bakgrunn i caseundersokelsene. I den kvalitative tilnaermingen har vi forsekt
a fa mer kontekstuell kunnskap om sammenhengen mellom turnusordning-
ene og arbeidsmiljo, helse og velferd gjennom 4 se pa ledelsens og ansattes
vurdering av disse faktorene. Vi har serlig sett nermere pa forhold som de
ulike aktorene selv trekker fram som av betydning for arbeidsmiljo, helse og
velferd, som arbeidsbelastninger, praktisering av hviletid, forstyrrelser om
natten og hvorvidt friperioden er tilstrekkelig for 4 hente seg inn igjen etter
en arbeidsperiode. En viktig referanseramme for var analyse har vart resul-
tatene fra den kvalitative undersokelsen som vi gjennomferte 1 2006.

Vi vil presisere at nar vi diskuterer sammenhenger mellom arbeidstids-
ordninger og helse, dreier det seg ikke om objektive helseindikatorer, men
om egenrapportering blant ansatte (i casestudien) og annenhands oversikter
over ordninger for 4 ivareta hvile og sevn (i surveyundersokelsen blant in-
stitusjonsledere). Temaene som tas opp i casestudiene, dreier seg ikke om
medisinsk helse, men heller om betydningen av eventuell slitenhet og om
eventuelle avbrudd i hviletid og sovn. Andre temaer som tas opp, et hvor-
vidt arbeidstakerne har mulighet til 4 medvirke i utformingen av arbeids-
tidsordningene, og hvilken rolle friperiodene spiller.
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4.1 Arbeidstid og helse

STAMI-undersokelsene (Lie mfl. 2008 og 2014)
STAMI har gjennomfert to systematiske og bredt anlagte litteraturgjen-

nomganger om helsemedisinske sammenhenger mellom arbeidstid og helse
(Lie mfl. 2008, 2014). I denne litteraturen stir natt- og skiftarbeid sentralt,
likesa nattarbeid og lang arbeidstid.

Den nyeste gjennomgangen fra STAMI (Lie mfl. 2014) endrer ikke ho-

vedkonklusjonene i studien fra 2008. Studien oppsummerer med disse
punktene:

«Sovnforstyrrelser er vanligste konsekvens av endret degnrytme, og er
den enkeltfaktor som har sterst betydning for de problemer skiftarbeide-
re har. Tidlig start pa morgenskiftet, og hyppige lange arbeidsuker oker

risikoen.

Ny forskning bekrefter tidligere funn av at lange arbeidsokter og skiftar-
beid, sarlig med nattarbeid, kan fore til nedsatt funksjon med pafolgende
okt risiko for feilhandlinger.

Holdepunktene er styrket for at bade lang arbeidstid, nattarbeid og rote-
rende skift pavirker sikkerhet og gir okt risiko for skader/ulykker i ar-
beidslivet.

Det er fortsatt klare indikasjoner pa at det er negative psykiske effekter
knyttet bade til lange arbeidstider og til nattarbeid. Nyere studier indike-
rer at risikoen oker ytterligere hvis det ofte arbeides lange uker.

Det er godt dokumentert at bade lange arbeidsokter og skift- og nattar-
beid oker risikoen for hjerte- og karsykdom, og at skift- og nattarbeid
oker risikoen for diabetes. Ny forskning tyder pa at lange arbeidsokter
ogsa oker risikoen for dodelighet av hjerte- og karsykdommer.

Brystkreft er den mest studerte kreftformen, og de fleste studier av natt-
arbeid og brystkreft viser en okt risiko ved nattarbeid. Nye studier viser
okt brystkreftrisiko blant kvinner som har jobbet mange ar i skiftord-
ninger med mange netter i strekk» (Lie mfl. 2014:8).
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Samletabell for alle studier publisert fram til mars 2012. Effekter av ulike arbeidstids-
ordninger pa helse, funksjon og sikkerhet (STAMI, tabell 9, s. 101-102) (Lie mfl.

20174).

Utfall Natt- og skiftarbeid Lang arbeidstid

Sovn- Veldokumentert sammenheng, | Mange studier. Veldo-

forstyrrelser | betydelig effekt. Mange pafol- | kumentert sammen-
gende nattskift og tidlig start | heng. Lange skift kom-
pa morgenskiftet oker sovn- | binert med nattarbeid
problemene. oker sovnforstyrrelser.

Funksjon Veldokumentert. Betydelig | Relativt veldokumentert
nedsatt funksjon ved nattar- | sammenheng. Gradvis
beid. Arbeidsoppgaver som | redusert funksjon ved
krever stor oppmerksomhet, | lange arbeidsokter, sar-
er serlig utsatt for feilhand- | lig for oppgaver som
linger dersom de legges til | krever stor oppmerk-
nattskift. Flere nattskift pa rad | somhet.
ser ut til 4 gi bedre funksjon
enn hyppig rotasjon.

Sikkerhet Veldokumentert. Betydelig okt | Veldokumentert — sam-

og ulykke ulykkesrisiko ved nattarbeid | menheng. Ulykkesrisiko
og roterende skift. oker ved lange okter.

Dodelighet | Lite dokumentasjon og ingen | Lite ~ dokumentasjon,

klar sammenheng.

men holdepunkter for
okt dedelighet av hjer-
te- og karsykdommer,
serlig  blant arbeidere

med dirlig fysisk form.

Psykiske pla- | Veldokumentert sammenheng | Veldokumentert.  Risi-
ger angdende lettere psykiske pla- | koen for depressive
ger. Ingen studier angiende | symptomer oker ved

tyngre lidelser. Liten innflytel-
se over egen arbeidstid ser ut
til 4 pavirke mental helse nega-
tivt.

lange arbeidsdager og
forsterkes  ytterligere
hvis det ofte jobbes
lange uker.

Hjerte- og
karsykdommer

Okt risiko for hjerte- og kar-
sykdommer 1 flere store stu-

dier. Sterkest sammenheng
hvis skift-/nattarbeid kombi-
neres med usunn livsstil.

Okende risiko for hjerneslag
med okende antall ir med
roterende skift.

Lange arbeidsdager gir
okt risiko for hjerte- og
karsykdommer og okt
dodelighet av slike syk-
dommer. Jevnlig bruk
av overtid oker risikoen.
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Diabetes,

Begrenset antall studier. Risi-

Lite dokumentasjon og

metabolsk koen for diabetes 2 ser ut til 4 | ingen klar sammenheng
syndrom oke med antall ar i roterende | angdende diabetes eller
nattskiftarbeid, sarlig  hvis | metabolsk syndrom.
kombinert med vektokning.

Kreft Flere studier angiende bryst- | Ingen studier angiende
kreft, mange av disse viser okt | lange arbeidstider og
risiko ved nattarbeid. Okt | kreftrisiko.
brystkreftrisiko etter flere érs
arbeid med mange pifolgende
nattskift. For de fleste andre
kreftformer: begrenset doku-
mentasjon og ingen klar kon-
klusjon.

Muskel- og | Begrenset antall studier. @kt | Begrenset dokumenta-

skjelettplager | risiko for subjektive muskel- | sjon. Noe okt risiko for
og skjelettplager ved natt- og | subjektive muskel- og
skiftarbeid. skjelettplager.

Mage- og Begrenset antall studier. Trolig | Ingen studier.

tarmplager okt risiko for enkelte mage- og
tarmplager ved nattarbeid.

Fertilitet, Begrenset antall studier. Mo- | Manglende studier.

reproduksjon

derat okt risiko for spontana-
bort, for for tidlig fedsel, lav
fodselsvekt og nedsatt frukt-
barhet.

STAMI-undersokelsen peker pa at skillet mellom skift og turnus er et sar-
norsk fenomen, og at den internasjonale litteraturen vanligvis omtaler alle
slike arbeidstidsordninger som «shift work» (Lie mfl. 2014:10).
STAMI-studien peker pa at studiene som omfatter lange arbeidstidsord-
ninger, omfatter mange forskjellige ordninger, men at disse ofte er mangel-

fullt beskrevet:

«Resultatene viser at Jange arbeidsokter kan fungere bra, hvis det ikke
blir mange pa rad, og det legges inn tilstrekkelig med hvilepauser. Pa
den annen side kan lange arbeidsokter vare en stor pikjenning, for
eksempel 1 kombinasjon med nattarbeid, eller hvis arbeidet innebarer
store fysiske eller psykiske belastninger. Nye studier viser ogsa at per-
soner som ofte arbeider /ange arbeidsuker har storre risiko for sevnpro-

blemer og psykiske problemer» (Lie mfl. 2014:100).
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STAMI-rapporten peker avslutningsvis pa flere omrader der det er behov
for mer kunnskap. Blant disse er at for a gi sikrere kunnskap om édrsakss-
ammenhenger, er det behov for flere oppfolgingsstudier. Det gjelder sam-
menhenger mellom skiftarbeid og flere typer sykdomsutfall. Det er ogsa en
mangel pa studier av konsekvensene av lange arbeidstider, og det er et gene-
relt behov for studier som bedre beskriver de forskjellige arbeidstidsord-
ningene:

«Det er videre behov for studier som vurderer arbeidets innhold i for-
hold til arbeidstidsordninger. En arbeidstidsordning som omfatter en
del norske arbeidstakere, men som kun er beskrevet i fa studier, er
blokkarbeidstid, eller komprimert arbeidstid. Dette omfatter arbeids-
tidsordninger der arbeidstid og fritid er organisert i storre blokker,
som 1 Nordsjeen og i flere landbaserte anlegg, og hvor arbeidstakerne
ofte har lang reisevei. Her er det behov for flere studier» (Lie mfl.
2014:100).

Studiene som STAMI refererer til, inngar i et helsemedisinsk fagfelt der
forskning bygger pa objektive malinger av helseindikatorer og risikofakto-
rer, og hvor det inngar bruk av kontrollgrupper i undersokelsene. Som vist
over har slike studier dokumentert flere negative sammenhenger, blant an-
net med hensyn til sikkerhet og ulykkesrisiko ved lange arbeidsokter.

Andre relevante studier av arbeidstid og helse

Det er gjort fa slike undersokelser nar det gjelder arbeidstidsordninger med
periodevis utvidet arbeidstid 1 forbindelse med rotasjonsordningene i bygg
og anlegg. Virksomheter innen bygg og anlegg bruker blant annet 12-16- og
14-21-rotasjon (med arbeidsperioder pa hhv. 12 eller 14 dager og friperioder
pa 16 eller 21 dager (Olberg 2010)). Det foreligger ogsa fi studier av for-
soksordninger med alternative turnuser innen pleie- og omsorgsarbeid i
kommunal sektor og arbeidstidsordninger med utvidede arbeidsperioder i
statlige og private barneverninstitusjoner (Moland & Brithen 2012; Petter-
sen & Olberg 2000).

Blant grunnene til at arbeidstidsordninger med utvidede arbeidsperioder
har vert omstridte ogsa 1 disse tilfellene, er at lange arbeidsokter kan ha ne-
gative effekter for ansattes helse, arbeidsmiljo og sikkerhet. Slike arbeids-
tidsordninger er pa den ene siden kjennetegnet av lange arbeidsperioder
som kan vare belastende, pa den andre siden har slike ordninger lange fri-
perioder som kan gi rom for restitusjon, hvile og sosial tid. Det finnes lite
dokumentasjon pa hvordan friperiodene virker inn pa medisinsk helse, like-
ledes nar det gjelder betydningen av hviletiden og den passive arbeidstiden
som inngar i langvakter og langturnus innen pleie- og omsorgsarbeid. Det
finnes dessuten for lite kunnskap om sammenhenger mellom periodevis
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utvidet arbeidstid og helse for arbeidstakere som har slike arbeidstidsord-
ninger over lengre tid (Olberg 2011:57).

4.2 Surveyundersgkelsen - helsetema

Arbeidsmiljo og valg av arbeidstidsordning

I surveyundersokelsen ble alle respondentene spurt om betydningen av an-
sattes arbeidsmiljo for valg av navarende arbeidstidsordning. Halvparten av
de 57 statlige lederne oppga at ansattes arbeidsmiljo var svart viktig for valg
av arbeidstidsordning, dreyt en tredjedel svarte «ganske viktign. Andelen
som her svarte «ganske viktign, var om lag den samme blant de ovrige le-
derne. Blant de ni kommunale institusjonene svarte seks ledere at ansattes
arbeidsmiljo var svart viktig som bakgrunn for valg av naverende arbeids-
tidsordning. Blant de elleve institusjonene som var eiet av ideell organisa-
sjon, oppga atte ledere det samme. Tilsvarende oppga over halvparten av de
47 andre private institusjonene (25 stykker) at ansattes arbeidsmiljo var
svaert viktig som bakgrunn for valg av arbeidstidsordning.

Helse og sykefraver blant ansatte — valg av arbeidstidsordning

Den kvantitative undersokelsen inneholdt et sporsmal om hvor viktig helse
og sykefravar blant ansatte var nar det gjaldt valg av navaerende arbeidstids-
ordning. Droyt halvparten av lederne i statlige og kommunale institusjoner
mente her at ansattes helse og sykefravar var svert viktig, snaut halvparten
av lederne 1 institusjoner som er eiet av privat stiftelse eller aksjeselskap,
svarte det samme. Blant lederne i institusjoner eiet av humaniter/ideell or-
ganisasjon var det noen farre som svarte at ansattes helse og sykefravaer var
svaert viktig som bakgrunn for valg av arbeidstidsordning, men desto flere
som mente det var ganske viktig. I svarmaterialet som helhet er det bare et
lite fatall som svarte at slike forhold er «noe viktig» eller «ikke viktigy.

Koplinger mellom arbeidstid og fritid — valg av arbeidstidsordning

Sporreskjemaet som ble sendt institusjonslederne, inneholdt ogsa et spors-
mal om betydningen av ansattes onsker om koplingene mellom arbeidstid
og fritid som bakgrunn for valg av naverende arbeidstidsordning. Blant de
57 statlige institusjonene svarte om lag seks av ti at slike forhold var ganske
viktige eller svart viktige (henholdsvis 20 og 15 stykker). 17 svarte «ikke
viktig» eller «noe viktign. Blant de ni kommunale lederne svarte fire stykker
at ansattes onsker om koplinger mellom arbeidstid og fritid var en svart
viktig bakgrunn for valg av arbeidstidsordning. Like mange oppga at dette
var ganske viktig, mens én oppga at det var noe viktig. Blant lederne i de
elleve institusjonene som er eiet av ideell organisasjon, oppga langt de fleste
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(sju stykker) at slike forhold var sveart viktige. To ledere svarte «ganske vik-
tigy, mens de to siste oppga «noe viktigy eller «ikke viktign. Ogsa blant de 47
lederne av de andre private institusjonene var det flest som oppga at ansat-
tes onsker angaende koplinger mellom arbeidstid og fritid var svert viktige,
22 av dem svarte dette. 17 ledere svarte «ganske viktigy, mens et fatall svarte
«noe viktig» (tre ledere), eller «ikke viktigy (én leder).

Nattevakt og beredskapsordninger — langturnus/ medleverordning

Institusjonene bruker forskjellige nattevaktordninger, som vaken nattevakt,
hvilende nattevakt, bade vaken og hvilende nattevakt samt opplegg der de
ansatte er tilgjengelige uten at det dreier seg om noen fast ordning. Vaken
nattevakt er mest vanlig 1 de statlige institusjonene, mens opplegg der de
ansatte er tilgjengelige, er mest vanlig i institusjonene som er eiet av privat
stiftelse eller aksjeselskap. Ser vi institusjonene under ett, er hvilende natte-
vakt det mest vanlige.

Surveymaterialet viser ellers at det er vanlig at ansatte som har vakt pa
dag eller natt, kan ringe til eller ta kontakt med andre ansatte hvis det er
behov for ekstra beredskap. Atte av ti statlige ledere oppgir dette, droyt ni
av ti ledere i institusjoner som er eiet av privat stiftelse eller aksjeselskap,
oppgir det samme.

Det er ogsa vanlig at nar man har ordninger med fritid innenfor arbeids-
perioden hender det «noen ganger» at den ansatte likevel blir tilkalt. Det er
nesten ingen som oppgir at det «skjer ikke» eller «skjer ofte», men om lag en
tredjedel av institusjonslederne svarer at problemstillingen ikke er aktuell.

Muligheter for hvile etter forstyrrelser — langturnus/ medleverordning

Halvparten av de statlige lederne 1 institusjoner med langturnus oppga at
avbrudd i sevn i arbeidsperioden normalt ikke skjer. Atte av ti ledere i insti-
tusjoner som er eiet av privat stiftelse eller aksjeselskap, oppga det samme.
Noen ledere — snaut to av ti — svarte at det er ganske vanlig med avbrudd i
sovn én eller to ganger i uken, mens svart fa mente det skjer oftere enn
dette.

Den kvantitative undersokelsen inneholdt to spersmal om hvorvidt an-
satte som gar langturnus, har muligheter for kompenserende hvile etter for-
styrrelser. Ett sporsmal dreide seg om ansatte som blir forstyrret om natten,
far mulighet for ekstra hvile dagen etter. Av de 22 statlige lederne som be-
svarte sporsmalet, svarte ni ledere at institusjonen hadde szrskilt ordning
for dette, tolv statlige ledere svarte at ansatte som ble forstyrret om natten,
hadde mulighet for ekstra hvile dagen etter «<noen ganger», men én oppga at
institusjonen ikke hadde egen ordning for dette. Blant seks ledere i institu-
sjoner som var eiet av humaniter/ideell organisasjon, svarte fire at det fan-
tes en szrskilt ordning for dette, mens to oppga at det ikke fantes noen ser-
skilt ordning. 45 ledere i andre private institusjoner besvarte sporsmalet.
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Blant disse oppga seks av ti at det fantes en egen ordning for kompenseren-
de hvile dagen etter forstyrrelser. 21 ledere oppga at det skjedde «noen
ganger», mens sju ledere oppga at det ikke fantes noen sarskilt ordning,.

Et liknende sporsmal gjaldt i hvilken grad ansatte som ble forstyrret om
natten, fikk mulighet til 4 sove uforstyrret neste dag. Svarfordelingen tilsva-
rer her svarfordelingen i sporsmalet som gjaldt ekstra hvile (jf. over).

4.3 Arbeidsmiljg, helse og velferd i casestudien

I denne delen av kapitlet vil vi se nzermere hvordan temaer som omhandler
arbeidsmiljo, helse og velferd, ble belyst i casestudien. Vi vil presentere ulike
temaer som kan knyttes til arbeidsmiljo, helse og velferd, som belastninger
ved jobben, nattarbeid, hviletid, kompensasjon for forstyrrelser, oppfattelser
av egen helse, handtering av vold og trusler pa arbeidsplassen samt kollega-
kultur. Dette er temaer som springer ut av materialet, og som hver for seg
og til sammen gir kunnskap om barnevernsinstitusjoner som arbeidsplass.

Belastninger knyttet til a jobbe ved barnevernsinstitusjoner

En mite 4 fa kunnskap om arbeidsmiljo, helse og velferd pa er 4 se nermere
pa faktorer som blir oppfattet som negative i jobbutevelsen, med andre ord
hva som gjor at arbeidet oppleves som vanskelig, og som har betydning for
arbeidsmiljo, helse og velferd. I casestudien ble ledelsen og ansatte bedt om
a beskrive belastninger knyttet til det 4 jobbe 1 barnevernsinstitusjoner. Bade
ledelse og ansatte pekte pa psykiske belastninger som oppstar nar man job-
ber med barn som krever mye av voksne over lang tid, barn som utagerer
gjennom verbale trusler, og situasjoner der ansatte ikke klarer 4 forutse hvil-
ke forhold som utleser trusler og utageringer/voldsbruk. Dette er forhold
som searlig ledelsen trekker fram som belastninger:

Det er nar man har ungdom som krever noe av personalet til alle dog-
nets tider. Du vet at det vil komme en utfordring, men du vet ikke nar
den kommer. Og om en da i tillegg har en sykemelding og gir med noe
som man ikke er trygg pa, sa er det mest belastende. Nummer to er ung-
dom som det er en stor sjanse til [at] kommer til 4 utagere. Ungdom som
ligger pa grensa til utagering, plutselig kaster de ting, de har et uttrykk
som kan vare voldsomt, nér disse uttrykkene kommer i uforutsette set-
ninger, de veit at de vil komme en gang, det tror jeg er slitsomt. (Leder,
statlig institusjon)

Vi har snakket om at noen barn er et «arbeidsmiljoproblem for voksney.

De spiser de voksne med hud og har. Noen har en veremate med vans-
kelig atferd, trusler om vold, grov munnbruk. De er veldig intense og har
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en pagiaende mate a vaere pa, og de kan ha en atferd der de forsoker 4 sa-
botere alt de voksne prover 4 fa til, med 4 vaere negative. Pd en avdeling
jobber vi med barn som har en atferd som er veldig krevende for de
voksne. Der har vi hatt en stor utskiftning av ansatte, ikke bare pa grunn
av barna, men de er en drsak. Det er toft 4 sta 1 og 4 handtere denne ty-
pen barn over tid. Dette er barn som er provd i fosterhjem hvor foster-
foreldrene har oppsummert det samme som vi ser i avdelingene, nemlig
at det blir for slitsomt 4 sta i det. Det er viktig 4 fa signalisert at noen
barn er et arbeidsmiljoproblem for voksne utover det vi vanligvis er vant
til. Man sier at 60 prosent av denne typen arbeidstakere opplever vold el-
ler trusler ukentlig. I denne aktuelle avdelingen kan du si at det nesten er

daglig. (Leder, privat ideell).

Flere ansatte pekte pa at man bruker seg selv som arbeidsinstrument, noe
som bade gir muligheter og representerer en utfordring i arbeidet:

Jeg opplever egentlig ikke at det er sa psykisk slitsomt 4 jobbe her.
Samtidig sa vil jeg papeke at nar du jobber pa institusjon, nar du er
oppe i ting, sd er du der med hele deg, med hele kroppen og hele psy-
ken med 120 prosent. Det gjor noe med deg som menneske. I forste-
linjen 1 barnevernet kan du gjemme deg bak loven og si at om du
oppforer deg sann, sa er dora der. Men det kan vi ikke si her. Du ma
vare her med hele deg, og det gjor det spennende og utfordrende for
meg 4 jobbe her. (Ansatt, kommunal barnevernsinstitusjon)

Ansatte som jobbet ordinzr todelt turnus, var sarlig opptatt av at arbeids-
perioden ikke ga tilstrekkelig tid til 4 lage en god relasjon til beboerne. I sin
beskrivelse av belastninger ved jobben sammenliknet de ofte sin arbeidstid
med medleverskift:

Om man er pa sju timer vakt, hvor mye tid gar til skriving og overlap-
ping, sa har du kanskje to timer til en ungdom. Og om den ungdommen
avviser deg aktivt i de to timene, sa blir det ingenting. Nar vi jobber i to
og tre dogn, sa kan vi som miljoterapeuter ha en plan pa at vi ensker at
ungdommen skal fole seg vel pa a bli med meg pa noe. Da skal vi pafore
dem en verdi ved at vi far til noe hyggelig sammen. Da trenger du ikke a
mase og mase og mase. Du har tid til 4 ta det nar ungdommen er klar.
(Ansatt, statlig institusjon, todelt turnus)

Intervjuene gir innsikt i den tosidige betydningen det 4 kunne «sta i situa-

sjonem og «bruke seg selv som verktoy» har for arbeidet ved en barnevern-
situasjon. Pa den ene siden viser begrepene til belastningene knyttet til ar-
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beidet, pa den andre siden viser de til betingelsene som ma vzre til stede for
a gjore et godt miljoterapeutisk arbeid med barn og unge.

4.4 Natten som hvileperioder for ansatte som jobber langturnus

«How do groups insure the sleep of their members when sleep is it-

self so unstable, so vulnerable to immediate extern stimuli?”
(Schwartz 1970:487)

Som Schwartz (1970) viser, er behovet for sevn sa sosialt og biologisk nod-
vendig at organisasjoner ma innrette seg pa mater som legger til rette for
god sevn. For ansatte som jobber langturnus, er natten hvileperiode, som i
medleverforskriften er definert som en periode hvor arbeidstaker skal vare
fritatt fra arbeid, bortsett fra tilfeldige eller kortvarige avbrytelser (jf. medle-
verforskriften § 3, forste ledd). Ved vesentlige forstyrrelser skal arbeidstaker
gis mulighet for tilsvarende kompenserende hvile, og det skal sorges for at
arbeidstaker kan sove uforstyrret pafolgende natt.

I stedet for 4 tillegge de vakne nattevaktene den symbolske betydningen
av ro og hvile slik vi fant det 1 20006, viser materialet fra 2014 at det er «insti-
tusjonsrytmeny, det vil si en forutsigbar organisering av aktiviteter pa dagtid
og strukturen i hverdagen, som er forventet a lede fram til en rolig natt uten
forstyrrelser. I caseintervjuene la bade ledelsen og ansatte stor vekt pa at
den interne organiseringen ved institusjonen skulle bidra til gode netter der
beboere sover og ansatte hviler. Som Aubert (1985) peker pa, horer samti-
dig sovn sammen med samtidighet 1 andre aktiviteter og at dette har betyd-
ning for solidaritet innen ulike strukturer, klare rammer og en definert
dognrytme som viktige premisser for et godt arbeid.

Det er sjelden det er forstyrrelser om natta, det er nesten aldri. Vi er
veldig flinke der, ja jeg ma si at vi er gode pa 4 ha ro pa natta. Det er
struktur, og strukturen er innebygd i hvert personale. Vi begynner
tidlig i1 kvelden for a forberede legginga. Nettet og tv-en blir slatt av
klokka ti, og vi demper lys osv. Vi legger oss ogsa klokka ti, da er det
stille og rolig her. (Ansatte, statlig institusjon, langturnus)

Natten er en integrert del av helheten ved institusjonen; det som skjer pa
dagtid og nattestid, skal innga i en samtidighet og er et uttrykk for hva man
onsker at natten skal vaere, bade for beboere og ansatte.

Forstyrrelser om natten

I intervjuene bdde med ledelsen og ansatte som jobbet langturnus, ba vi
informantene beskrive hvileperioden pd natten, hvor ofte det skjedde for-
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styrrelser om natten, og om hvordan slike forstyrrelser ble handtert, herun-
der om kompenserende hvile og muligheter for a sove uforstyrret pafolgen-
de natt.

Til sammen gir materialet inntrykk av at det ikke er uvanlig med forstyr-
relser om natten i barnevernsinstitusjoner. Ansatte og ledelsen gir imidlertid
uttrykk for at mesteparten av disse forstyrrelsene ikke kan betegnes som
«esentlige». Forstyrrelsene handler om ungdommer som er urolige, som
ikke klarer a4 sovne, og som vakner lett. Flere av de ansatte og ledelsen la
stor vekt pa at natten er en vanskelig tid pa degnet for mange av barna, og
at det er pd natten at behovet for omsorg, trygghet og tilstedevarelse er
hoyest.

Normalen er at det er stille om natta, men vi har mange unntak. Vi
har barn helt ned i tiarsalderen. Grunnen til at mange kommer i ene-
tiltak, er at de kommer med kjempestore traumer, og veldig mange
traumer er knyttet opp mot natta, legging og 4 vare alene pa et rom.
Da kan vi fa netter der de trenger voksenoppfolging. (Avdelingsle-
der, privat institusjon)

Ifolge ansatte skjer forstyrrelser om natten i perioder, det kan variere mel-
lom avdelinger, og det er avhengig av hvilke ungdommer som bor pa avde-
lingene. En ansatt beskrev forstyrrelser pa folgende mate:

Nir beboer er «hoyt oppe», sa gar han rundt om natta. Men han gjor
sitt beste for a ga pa sokkelesten. I slike perioder er det klart at vi
sover urolig. Det blir registrert at han er i en manisk periode, og vi
registrerer at han er vaken. Nar vi har hatt en slik natt, sd tenker jeg
at «jeg vakna en del ganger i natt. Jeg viakner og sovner igjen. (An-
satt, privat institusjon, medlever)

I var avdeling er det en del uro pa natta for han som bor der, er uro-
lig 1 seg selv. Han skal ha pa musikk, det er mye lyder. Det er radio
som star pa, og si star han opp og vil snakke litt fordi han ikke far
sove. Det er ikke utagering, men han er generelt urolig. (Ansatte,
privat institusjon, medlever)

Urolige netter er ogsa ofte knyttet til at det kommer nye ungdommer til
institusjonen. Disse er gjerne, ifolge ansatte og ledelse, mer utrygge enn
ungdommer som har bodd pa institusjonen over en lengre periode, og de
har ikke fatt innarbeidet institusjonens degnrytme. Flere av informantene
som har lang fartstid som medlever, fortalte at de var forberedt pa disse
periodene, og at de hadde egne mater 4 handtere dem pa. For eksempel
fortalte ansatte ved en storre avdeling ved en institusjon at de praktiserte en
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ordning de omtalte som «gangsover, som innebar at medleverne i arbeids-
perioden skiftet pa 4 sove pa gangen utenfor soverommene til beboerne.

Nir du sover pa gangen, sa er det ikke som en vakt, det er mer for a
vere tilgjengelig og 4 gi ungdommene en trygghet om de skal ha be-
hov. Du er ikke nattevakt, men du er tilgjengelig for de ungdomme-
ne som synes det er trygt at det ligger en voksen der. Om det skjer
noe pa gangen, sa er det «gangsoveren» som vakner forst. Vi har dis-
kutert om «gangsover» skal ha kompensasjon, men vi har kommet
fram til at det er viktig at vi gir hverandre slakk. (Ansatte, ideell insti-
tusjon, medlever)

Gangsoveren fungerer som en trygghet for ungdommene og en buffer for
andre medlevere mot belastninger som folger med a bli forstyrret pa natten.
Pa sin side legger ledelsen vekt pa at de gar aktivt inn for 4 legge til rette for
at ansatte far hvile pa natten.

I enkeltperioder er det ungdom som er urolige og engstelige og har darlig
degnrytme, si noen perioder er mer belastende enn andre. Da far noen
avdelinger stort trykk. Da prover vi 4 se pa det som er var styrke, nemlig
at vi er forholdsvis store og har innarbeidet kultur og rutiner for 4 rullere
pa avdelinger. Vi prover 4 fordele belastningen ved for eksempel at en
ansatt gar pa en avdeling og sover der, og en annen ansatt gar over. Vi
rullerer sa langt det er mulig, men vi star i skjeringspunktet mellom iva-
retakelse av den enkelte og opp mot de skonomiske rammevilkarene.
Setter vi pa en ekstra nattevakt, sa kan ansatte sove helt uforstyrret, sa
det er 1 skjeringspunktet i 4 tenke hvor mye det er rimelig at vi kan ut-
fordre 4 belaste folk opp og 4 tilrettelegge for hvile, stotte og backup.
(Leder, statlig institusjon)

Samtidig, som vist 1 sitatet over, setter institusjonens ekonomiske ramme-
vilkar grenser for hvor mye ledelsen kan legge til rette for hvile om natten.
Det er dyrere 4 sette inn vikarer enn 4 flytte pd ansatte 1 avdelinger. I kapit-
tel 6 kommer vi tilbake til handtering av forstyrrelser av hvile pa natten,
med utgangspunkt i hvordan beboerne opplever dette.

Kompensert hvile etter forstyrrelser pa natten

Ordninger med kompenserende hvile praktiseres gjennom lokale tilpasning-
er og etter hvordan ansatte selv definerer behovet for hvile. Ansatte og le-
delsen legger vekt pa at organiseringen av kompenserende hvile ma vare
skjonnsbasert. «Det handler om hvordan man velger 4 bruke det. Det
kommer jo an pa hvordan man foler seg, har man energi, sa greier man 4
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jobbe», svarte en av de ansatte pa sporsmalet om hvordan man praktiserte
ordningen med kompenserende hvile. En institusjonsleder pekte pa at
sporsmalet om kompenserende hvile handler om hva man som ansatt kan
forvente, og hva man ikke kan forvente i en medleverordning:
Det er en balansegang: Skal man si at all reduksjon av sevn skal kom-
penseres av arbeidsgiver i form av enten penger eller a sette pa ekstra
bemanning slik at de far tilstrekkelig hvile? Eller skal man si at du ma
klare a4 handtere en slik type arbeidssituasjon og hvile for 4 kunne sta
opp 1 det og handtere det? Det ligger i avtalen at du skal kunne hvile pa
natt. Sa det er klart at om du ikke far hvile pa natt, sa ma vi sette pa en
ekstra hvile pa natt slik at du far hvilen din, eller at du far hvile pa dagen.
Men det er det ikke alltid vi klarer. Man star i skjeringspunktet over hva
en kan forvente at man skal klare. Veldig mange klarer jo 4 hvile til tross
for at det er lyder i huset og det at du har et ansvar for de som er der.
Det er balansegangen mellom hva du kan kreve og ikke kan kreve i en
slik ordning. (Leder, statlig institusjon)

I intervjuene med ansatte legger de vekt pa at det er enklest 4 fa kompensert
hvile nar ungdommene er pa skolen eller aktiviteter pa dagtid. Om ung-
dommene er til stede pa institusjonen pa dagtid, sa kan ansatte avtale seg
imellom om at de kan trekke seg tilbake for 4 hvile. Et annet alternativ er at
ledelsen setter inn ekstra bemanning for 4 sikre at den ansatte far hvile da-
gen etter en natt med forstyrrelser. Dette skjer serlig i avdelinger med fa
ansatte, som i avdelinger med enetiltak (det vil si avdelinger der det bor én
ungdom).

Ved tre av institusjonene som inngér i casestudien, pekte ansatte og le-
delsen pa at det ikke var gode ordninger for a4 kompensere for forstyrrelser
som skjedde siste natten i en arbeidsperiode. I et intervju kom dette fram pa
folgende mate:

Det er et dilemma. Vi hadde en sdnn situasjon natt til mandag. Ung-
dommen var urolig, og vakta gikk av pa mandag. Da valgte bakvakt
a sette inn to ekstra slik at de to som skulle ga av skiftet, fikk hvile i
stedet for a kompensere pa en annen mate. Men det er et dilemma,
for det er ikke nodvendigvis slik at vi far til en slik avlastning. (Avde-
lingsleder, privat institusjon)

De ansatte ga uttrykk for at slike situasjoner innebar at de matte bruke fri-

perioden sin for a kompensere for forstyrrelser som skjedde siste natt i en
vaktperiode, noe de mente var uheldig.
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Mindre bruk av viken nattevakt

I undersokelsen fra 2006 viste vi til at en del av forskningen rundt helse og
skiftarbeid har konsentrert seg om forstyrrelser av sovnrytme og tretthet
som folge av den ubekvemme arbeidstiden (Akerstedt 2002). Inspirert av
denne forskningen la vi den gangen szrlig vekt pa nattarbeid, nattevaktenes
rolle pa institusjonen og ansattes slitenhet. Ogsa i var nye undersokelse var
sovn et viktig tema som ble belyst i casestudien, men pa noen andre mater
enn hva vi fant 1 2006. Informantene som jobbet langturnus, vektla at pe-
rioder med mangel pi tilstrekkelig sovn kunne vare svart belastende. Vi
ville derfor se nermere pa hvordan man organiserer arbeidet om natten ved
barnevernsinstitusjonene.

Resultatene fra casestudien i 2014 viser at informantene er langt mindre
opptatt av nattarbeid som sadan, oppmerksomheten er heller rettet mot
forstyrrelser av hvileperioden om natten. Dette kan ses i sammenheng med
at okt bruk av langturnus, der natten er definert som hvileperiode, har fort
til mindre behov for vakne nattevakter. Fem av institusjonene som inngikk 1
casestudien, hadde vakne nattevakter, men ved disse institusjonene ble va-
ken nattevakt benyttet kun ved enkelte avdelinger.

Pa sporsmal om bakgrunnen for at vaken nattevakt ble benyttet, ble det
gjerne vist til at det stilles krav om viken nattevakt i alle plasseringsvedtak
fra Oslo kommune. Ifolge tre institusjonsledere var dette kravet den viktigs-
te hovedbegrunnelsen for at de hadde avdelinger med vakne nattevakter.
Ledelsen ved en av institusjonene som ikke hadde viken nattevakt, fortalte
at de ikke gikk inn i forhandlinger med Oslo kommune om kjop av institu-
sjonsplasser nettopp pa grunn av kravet om vaken nattevakt. Selv om vi
ikke har spurt direkte om det, er det grunn til tro at ordningen med viken
nattevakt pa enkeltavdelinger forst og fremst er et svar pa kravene som lig-
ger i plasseringsvedtakene i Oslo kommune. Vi har imidlertid ikke grunnlag
for a hevde at institusjonene ikke ville hatt vaken nattevakt dersom Oslo
kommune ikke hadde stilt krav om det. En institusjonsleder viste blant an-
net til gjennomgangen av institusjonshistorien 1 Norge som avdekket over-
grep begatt pa institusjon, og at deres ordning med viken nattevakt var et
ledd i 4 forhindre dette. Lederen 1 en kommunal institusjon la vekt pa at
ordningen med viken nattevakt innebar en trygghet og sikkerhet for bebo-
erne og for voksne som jobber langvakter, og som har hvileperiode pa nat-
ten.

De vakne nattevaktene er en sikkerhet for ungdom og for voksne.
Vi hadde anklager pd voksne for en del dr siden, og det er godt at
det er en annen voksen der. Vi hadde vaken nattevakt for turnus-
endring, det har aldri vert en diskusjon om endring av den. (Ledelse,
kommunal institusjon)
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Det er med andre ord flere forhold som spiller inn pa hvorfor man velger 4
ha ordninger med vaken nattevakt ved noen institusjoner.

Ledelsen ved de fem institusjonene med avdelinger som hadde vaken
nattevakt, ble bedt om 4 beskrive arbeidsoppgavene disse nattevaktene had-
de. Pa samme mate som 1 2006 ble det 1 2014-undersokelsen lagt vekt pa at
de vakne nattevaktene skulle ha svaert avgrensede oppgaver. De skulle forst
og fremst veare til stede og skape trygghet for beboerne og bista ansatte som
hvilte om natten, om det ble nedvendig.

Vi har kun én avdeling med vaken nattevakt. Nattevakten har noen
oppgaver 1 forhold til vekking, og de har noen fa renholdsoppgaver.
Hovedoppgaven er stort sett 4 vaere i miljoet, passe pa, troste nar det
skal trostes, og a vere der. (Ledelse, ideell institusjon)

Den vikne nattevakten har en tilsynsfunksjon med de andre avde-
lingene. Den er stasjonert i den storste avdelingen med flest ung-
dommer, og sa gar den to runder i lopet av natta og gjor en vurde-
ring pa de andre avdelingene. Om det skjer noe, kan den vakne
nattevakten bistd og koordinere arbeidet og sette i gang. (Ledelse,
statlig institusjon)

De vakne nattevaktene skriver rapporter og har en kort muntlig rap-
portering pa morgenen. Stort sett sa er det ikke noe som skjer. Det
er ganske trygt for ungdommen 4 vite at det er noen er der og som
er vakne. (Ledelse, kommunal institusjon)

Resultatene fra casestudien 1 2006 viste at det ble lagt stor vekt pa at natte-
vaktene 1 seg selv fungerte som et symbol pa den roen man onsket at det
skulle vaeere om natten pa institusjonen. «Nattevaktenes ankomst til institu-
sjonen markerte at det var tid for a avslutte dagen, og at barna og ungdom-
mene skulle falle til ro» (Pettersen & Olberg 2006:81). I 2014-undersokelsen
blir ikke nattevaktene tillagt en slik symbolsk rolle, verken av ansatte eller
ledelsen. Rollen som nattevakt er avgrenset til a skulle bidra til trygghet for
de unge og som beredskap for kollegaer som har sin hvileperiode om nat-
ten. I en institusjon la en avdelingsleder vekt pa at vikne nattevakter er et
dilemma. «At noen kommer klokka ti nar du skal legge deg, det blir et
monster som ikke signaliserer normalitet i det hele tatty, utbrot avdelingsle-
deren pa sporsmilet om hvorfor institusjonen ikke benyttet vakne nattevak-
ter.
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4.5 Hvile pa dagtid

I caseundersokelsen ble ansatte og ledelsen spurt om hvordan man prakti-
serte den korte hviletiden, det vil si de to timene som man vanligvis har pa
dagen. Dette er altsa ordinar hviletid og skal ikke kompensere for forstyr-
relser om natten.

Casestudien viser at ogsa praktiseringen av hviletid pa dagtid er svart
skjonnsbasert, og at man i praksis har en ganske bred forstaelse av hva den-
ne hviletiden innebzrer, og hvordan den organiseres. Et viktig omdrei-
ningspunkt i denne forstdelsen er at hviletid ble avklart ansatte imellom et-
ter situasjonen der og da pa avdelingen og nir den som hvilte, matte vare
tilgjengelig. Ved institusjonene vi besokte, var det lagt vekt pa at ansatte,
selv. om de hadde hvileperiode, mitte vaere «innen rekkevidde» om det var
behov for det. De kunne gjerne trekke seg tilbake, dra og handle, trene eller
gjore andre aktiviteter, men ikke lenger enn at de kunne stille pa kort varsel
om det var nedvendig, selv om det var relativt sjelden at de ble tilkalt i hvi-
letiden.

Ved en av institusjonene definerer ledelsen hviletid som en periode som
«tid uten samhandling med klienten, hvor det er anledning til 4 sove, hvile
eller 4 bedrive egenaktivitets. Samtidig forteller ansatte at praktiseringen av
hviletid er betinget av ungdommene som bor i den enkelte avdelingen, og
relasjonene som ansatte har til beboerne. Ved flere av institusjonene legger
ansatte vekt pa at hviletiden pa dagen er lite strukturert og ofte skjer sam-
men med ungdommen. Praktiseringen av hviletid henger altsa nart sammen
med beboerne og deres behov, noe som apner for at hviletid ogsa kan skje i
samhandling med ungdommene.

Pa natta hviler vi, men vi er ikke sa pa 4 organisere hviletiden pa dag-
tid. Sann som 1 gar sa satt vi og halvsov til fotballkampen, og jeg tror
det er sunt, jeg, at ungdommene ser at det er sann det er. (Ansatt,
statlig institusjon, langturnus)

Vi ma vare tilgjengelige. Ungdommene slapper av, og si slapper vi
av. Det er som 4 vaere hjemme, men du er pa jobb. (Ansatt, statlig
institusjon, langturnus)

Forstaelsen av institusjonen som et hjem apner for at hviletiden ogsa kan
uteves sammen med ungdommene.

4.6 Arbeidstid, slitenhet og helse

Resultatene fra casestudien 1 2014 viser at ansatte la mindre vekt pa slitenhet
og nattarbeid enn hva vi fant i 2006-undersokelsen. Det betyr ikke at ansat-
te ikke ga uttrykk for at de var slitne, og at de ikke ble forstyrret pa natten,
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men dette framkom pa andre mater og ble knyttet til andre sider ved 4 job-
be ved institusjonene enn hva det ble i 2006. For eksempel ga flere av de
eldre informantene som jobbet langturnus i 2000, uttrykk for at de var usik-
re pa hvor lenge de onsket 4 jobbe langturnus, og at en slik turnus passet
bedre for ansatte som var yngre enn dem selv. I 2014-undersokelsen la flere
av informantene, ogsa de som hadde passert 50 ar, vekt pa at langturnusen
var en av hovedgrunnene til at de jobbet i institusjon, og at de onsket 4 job-
be der lenge. Tre av informantene uttrykte det pa denne maten:

For meg er denne turnusen mye bedre for helsa mi, det er helt klart.
Ja, du far gjort en del, og du har god samvittighet nar du reiser hjem.
Det er godt, og alle skryter av dette. (Ansatt, statlig institusjon, lang-
turnus)

Jeg hadde helseproblemer for, og hadde vi ikke fitt ny turnus, sa
hadde min tid her vart forbi. Jeg ble sliten, og jeg ble stressa, og jeg
opplevde mye mistrivsel. Med denne turnusen er jeg helt i den andre
enden. Det er bra for helsa mi; jeg far hvile nir jeg er hjemme. Jeg
bruker litt tid pa a bli ferdig med jobben, og det fir jeg til na. (An-
satt, kommunal institusjon)

Jeg har jobbet i den kommunale barnevernstjenesten med en ar-
beidstid fra 8—16 i mange ar. Rent helsemessig sa er dette 100 pro-
sent bedre. For vi gikk over til ny turnus, sa hadde jeg folelsen at jeg
kun satt 1 bilen til og fra jobb. N4 er det mer ro, og jeg foler at jeg far
slappet av mer. Nar vi er pd jobb sa lange vakter som vi har, og har
sa lange friperioder som vi har; det tror jeg er gull verdt for helsa.
(Ansatt, kommunal institusjon)

- For meg er denne turnusen mye bedre for helsa mi. Det er helt klart.

- Ja, alle skryter av dette.

- Jeg tenker at man gjor seg ferdig med ting niar man jobber lenger.
Men trenger ikke a slite med samvittigheten i samme grad for det er
en ganske spesiell jobb, og det er ikke alt man klarer a legge fra seg,
men da far en gjort litt mer. Og det spiller jo inn pa helse.

- Ja, du far gjort en del, og du har god samvittighet nar du reiser hjem.
Det er godt. (Fra gruppeintervju med ansatte, statlig institusjon)

Hvordan kan vi forklare denne endringen i informantenes vurdering av be-
lastningene ved 4 ga langturnus? Vi tror det handler om flere forhold. For
det forste, som informantene over legger vekt pa, legger langturnusen til
rette for at ansatte kan gjore et godt miljoterapeutisk arbeid uten avbrytel-
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ser. Det er storre muligheter til 4 starte og gjore ferdig et relasjonsarbeid
med ungdommene uten avbrudd, og ansatte legger vekt pa at de ikke sliter
med darlig samvittighet for jobben nar de har fri. For det andre handler det
om at langturnus er en attraktiv turnus pa grunn av god lenn og lange fripe-
rioder. Flere ledere pekte pa at disse godene kunne fore til at ansatte strakk
seg litt for langt 1 arbeidet:

Det er dpenbart at den er meget godt betalt, og at du har betydelig
mengde fri til 4 tjene sa godt. Utfordringen med turnusen er 4 vaere arlig
over seg sjol og lederne sine pa ulempene med turnusen fordi man opp-
lever den sa vidt gunstig at man ikke har lyst 4 avvikle den. Og da kan
det hende at man gar litt pa akkord med seg sjol nar man blir sliten eller
a papeke ulempene. Jeg tror man strekker seg litt lenger med disse go-
dene. (Ledelse, statlig institusjon)

Kanskje kan endringer i ansattes vurderinger av langturnus ogsa ses i lys av
den sterke vektleggingen av institusjonen som et «hjem» for ungdommene
som bor der. Et hjem er et sted man i storre grad «er med hele segy, det er
ikke av avgrenset rolle, men et sted hvor man kan vare bade opplagt og
sliten, uten at det bryter sa mye med rolleforventningene. Ved flere av insti-
tusjonene som vi besokte, la ansatte vekt pa at de kunne «hangle litt, det vil
si at de ogsa jobbet nir de var forkjola, uten at det var et stort problem:

Nir jeg tenker pa den gamle jobben min i skolen, sa ble jeg gjerne
hjemme om jeg var litt sjuk, for da vil det gd 1 ett de sju timene jeg var pa
jobb. Men her kan jeg gjerne ga pa jobb selv om det hangler litt, for jeg
vet at ungdommene er pa skolen, og jeg kan slappe av. Man kan vare
smasyk og gi pa jobb, men det er forskjellig fra ungdom til ungdom.
(Ansatt, privat institusjon)

- Det er en rimelig hoy terskel for a vaere hjemme fra arbeid kontra om
du gar i tredelt turnus. Det er min erfaring at der er man hjemme
om man er smasjuk. Er du smasjuk her, sa gar det bra.

- Ja, her kan du veare litt sméforkjola, og jeg kan si til makkeren min at
«neimen, ga pa rommet ditt og legge deg litt, og sd lager jeg middagy.

- Dette skjer jo i et vanlig hjem, og ungdommene har jo ikke noe vondt
av det a hore at voksne ikke er i form en dag. Det sier man jo til eg-
ne unger ogsa, sa da ma de faktisk ta hensyn til det. (Samtale mellom
ansatte, privat institusjon, medlevere)

Forstaelsen av institusjonen som et hjem pavirker medleverrollen; det gir
rom for at ansatte kan vare vikne og opplagte, trotte og slitne og iblant i
darlig form.
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Vektleggingen av et hjem med faste rutiner og struktur pa dagliglivet bi-

drar til forutsigbarhet i jobben med avgrensede, definerte og gjenkjennbare
oppgaver.

— Vier jo en heim. Vi skal fa ungdommene til skolen, fa de opp og du-

sjie og gjore dem klar til skolen. Det er som en vanlig heim, sette
grenser og gi omsorg. Dette er ungdom som er svikta, og vi jobber
med dette. I en vanlig arbeidsdag er det faste vekketider, faste malti-
der, og sa er det en del bonus i forhold til det 4 rekke skole og dagak-
tivitet. Det er middag, lekser og leksehjelp. Og sa er det som ung-
dommer flest 4 sitte foran nettet, vere litt i hagen og sparke ball.
(Ansatt, statlig institusjon, langturnus)

— Hovedjobben er 4 ta vare pa huset. Det vil si a4 holde rent, holde or-

den og vere til stede for ungdommen nar de kommer hjem fra sko-
len. Hjelpe til med lekser, ha sinn daglige ting 1 et hjem — det er det
som hovedjobben. Vaske klar, holde det ryddig og gjore det hjem-
mekoselig. Planlegge helger. Ja, det er som et hjem, men at vi har fo-
kus pa miljearbeid.

— Ja, det er struktur i degnet vi jobber med. Og sa er det ulike ungdom

med ulike behov, si det handler om en individuell miljoterapeutisk
del overfor den enkelte ungdommen. Den rede traden er 4 holde or-
den pa degnet og representere en stabil og trygg verden med de ting-
ene som et dogn inneholder. (Samtale mellom ansatte, kommunal in-
stitusjon)

Bortsett fra i enetiltak (én ansatt per ungdom) gar ansatte i faste team. Mate-
rialet viser at det er et sterkt sokelys pa at det er teamet, og ikke den enkelte
ansatte, som jobber med 4 skape og opprettholde strukturen pa avdelinge-
ne. I intervjuene legger bade ledelsen og ansatte vekt pa at man jobber mye

med 4 sette sammen teamene pa gode og hensiktsmessige mater. Ved enkel-
te av institusjonene bruker man for eksempel personlighetstester og faglig

profil som utgangspunkt for teamsammensetning. Malet med dette arbeidet
er 4 fa teammedlemmer som kan utfylle hverandre. Det er ogsa vanlig prak-

sis at ansatte selv far spille inn ensker om hvem de vil jobbe sammen med i
team, og at ledelsen jevnlig rullerer pa teamets sammensetning.
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Vi jobber i faste team. Jeg fikk velge makkeren min sist gang, og det var
jeg fornoyd med. Jeg har hatt to makkere den tiden jeg har veart her, og
begge har vart kjempefine. (Ansatt, ideell institusjon, medlever)



Det er en kvalitetssikring at vi rullerer pa teamene, der de jobber to
og to sammen, at vi rullerer to ganger i aret. Det er en kvalitetssikring.
Vi har unngiatt at de ansatte kommer og sier at dette ikke fungerer.
Teamene har fungert godt i det halve aret. Og sd har du ferier inni-
mellom der som skal avvikles, og da er det greit at det er rullering to
ganger i dret. (Ledelse, statlig institusjon)

Et annet forhold som kan bidra til 4 forklare at det er mindre snakk om
slitenhet, er at ansatte legger vekt pa at det er muligheter for 4 gjore tilpas-
ninger innenfor rammene av turnusen de jobber.

Om jeg hadde fatt helsebegrensninger, sa hadde jeg nok fatt individuell
tilpasning. Det skjedde for en som ikke onsket 4 ga degnvakt, da ble det
laget en turnus for han slik at han slapp 4 jobbe natta. Da gjores det in-
dividuelle avtaler med turnus som kan flettes inn i den vi har. Jeg vet ik-
ke om det er mulig i praksis, men det var en tanke med det. (Ansatt,
kommunal institusjon)

Tolkningen av disse dataene ma ses i lys av den metodiske diskusjonen i
kapittel 2. Her viser vi blant annet til at de ansatte som jobbet som medle-
vere, og som vi intervjuet, hadde lang fartstid som medlevere, og de hadde
leert seg teknikker for 4 handtere turnusordningen. Det er grunn til 4 tro at
erfaring med medleverskap spiller inn pa hvordan ansatte vurderer denne
formen for turnus.

4.7 Friperioden

Medleverordninger er pa den ene siden kjennetegnet av lange arbeidsperio-
der som kan vzre belastende, pa den andre siden har slike ordninger ogsa
lange friperioder som gir rom for restitusjon, hvile og sosial tid. I intervjue-
ne har vi hatt sokelys pa hvordan ansatte vurderer fritiden, og hvilken opp-
merksomhet ledelsen har pa fritid. Ansatte som jobbet langturnus, og som
vi intervjuet, la vekt pa at friperioden ga tilstrekkelig tid til hvile, men noen
la ogsa vekt pa at de matte lere 4 ta fri fra jobben.

Det er jo litt av en kunst da a klare a slippe jobben, ellers sa har man ikke
orket dette lenge. Jeg har jobbet i tolv ar i bransjen, og jeg hadde aldri
jobbet i medlever da jeg startet. Jeg hadde det veldig vanskelig nair jeg
kom hjem den forste tiden. Da tenkte jeg pa hvor mye jeg matte rekke
hjemme for jeg skulle pa jobb igjen, sa jeg var aldri hjemme, jeg var alltid
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pa jobb. Na har jeg lert meg det, na har jeg ritualer nir jeg kommer
hjem. (Ansatt, ideell institusjon, medlever)

Ved en institusjon fortalte ledelsen at de hadde erfart at ansatte ikke fikk
tilstrekkelig hvile i friperioden.

Jeg hadde en sak i fjor da en ble sykmeldt. Jeg hadde en prat med henne,
for jeg syntes ikke hun si godt ut. Jeg hadde en mistanke om at det var
jobbrelatert, og det viste seg at hun ikke klarte a koble ut i friperioden.
Hun provde a gjore kjedelige ting i fritida sann at det virket lenge til hun
skulle pa jobb, sa hun var skikkelig ute og kjorte. Det viste seg at det ikke
bare var arbeidstid, men ogsa at teamet heller ikke fungerte. Vi byttet litt
om pa teamene, og da kom det et skifte i team. Hun fungerer na veldig
bra. Jeg har skrytt av henne og sagt at jeg synes hun gjor en god jobb.
(Leder, statlig institusjon)

Medleverne vi intervjuet, fortalte at de brukte det forste dognet pa «a lande»
etter jobb. For flere innebzarer landeperioden at de tar det med ro:

Vi gar av vakta klokka ti, og jeg bruker en dag pa 4 komme meg etter
jobb. Da vil jeg vare for meg sjol. (Ansatt, privat institusjon, medlever)

Jeg bruker en dag pa a lande etter ei vakt. Samboeren min merker at jeg
er sliten, sa det har jeg blitt fortalt, men jeg merker det selv. Jeg gir av
klokka 11.30, sa jeg har mange timer for meg sjol for hun kommer pa
jobb. Hun jobber vanlig jobb. Sa det er greit a bruke den tiden til 4 ikke
gjore noe. Jeg tror jeg skjonte at det var noedvendig 4 ta det med ro etter
vakt da jeg starta i jobben. (Ansatt, privat ideell institusjon, medlever)

Jeg synes det er godt 4 komme hjem og slappe av. Jeg er litt usosial det
forste dognet. Na har ikke jeg smaunger hjemme, sd det gar fint 4 slappe
av. Jeg trener pa studio, og sa hjelper jeg til i butikk av og til. (Ansatt,
statlig institusjon, langturnus)

Casestudiene viser at friperiodene ikke bare er en periode for hvile og resti-
tusjon. For mange ansatte innebarer friperioden muligheten til 4 ta seg bi-
jobber. Noen av medleverne vi intervjuet, hadde bijobber, noe de selv be-
skrev som positivt og som energigivende. Flere av lederne vi intervjuet, ga
ogsa uttrykk for at bijobber kunne vare positivt, men de ga samtidig uttrykk
for at de var skeptiske til at ansatte tok seg jobb andre steder. For ledelsen
var det viktig at bijobben maitte vare innenfor en annen bransje, og den
matte avtales med ledelsen.
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Det méd meldes fra, for det er viktig at de ikke jobber i samme type
bransje og i samme type jobb. Vi har hatt folk som har trodd at en
uke pd og en uke av betyr at man kan ha 200 prosent stilling. Om du
prover 4 strekke den strikken, sa tror jeg du kan bli fort sykmeldt. Det
legges foringer fra ledelsen om at dette skal det informeres om, og det
skal avklares. (Ledelse, ideell institusjon)

Flere ledere hadde erfart at ansatte ble slitne pa grunn av bijobber, og at
dette gikk ut over jobben de skulle utfore pa institusjonen. For ledelsen var
det sxrlig problematisk nar ansatte som hadde bijobb, ble sykmeldt og syk-
meldingen hang sammen med bijobben:

Vi hadde et tilfelle na hvor en av vare medarbeidere ble sykemeldt, og
nar vi skulle fa refusjon fra NAV, sa fikk vi i underkant av 70 prosent re-
fundert fordi hun jobbet en annen plass. Det er forste gang som jeg har
vert med pa hvor det har vart sann, sa vi ma ga noen runder pa hvordan
vi skal handtere dette. (Leder, privat institusjon)

Det er en mate 4 tjene mange penger pa, og sa klarer de ikke 4 slutte nar
de forst har vent seg til det. Vi tenker litt sdnn at «ja, det er krevende hos
oss, men det er jo totalen, det vil si jobb her, hjemmesituasjonen og eks-
trajobb, som gjor at du blir syk». Vi har sett at vi ma regulere dette, de
har en 100 prosent stilling her, da kan de ikke jobbe sa mye de vil alle
steder. En gang motte jeg en ansatt som dorvakt pa et utested, og det var
samtidig som han var sykmeldt her. Jeg har fatt bekreftet fra NAV at det
er greit, men jeg stusser over dette. Da hadde vi en ungdomsgruppe her
som var veldig fin og rolig, sa jeg stusset over han ikke kunne jobbe her.
(Leder, privat institusjon)

Kollegakultur og lederstotte

Teamarbeid og muligheter for tilpasninger blir trukket fram som viktige
faktorer for arbeidsmiljo og helse. Ansatte vi intervjuet, la sarlig vekt pa
kultur for kollegastotte og god kjemi mellom ansatte som jobbet sammen i
team. De vektla trygghet i jobben og at ledelsen kunne tilpasse og legge til
rette bade arbeidstid og arbeidsoppgaver etter ansattes behov. I institusjo-
nene vi besokte, var dette gjennomgdende temaer som ble vektlagt bade av
ansatte og ledelsen.

Vi er en sterk personalgruppe med mange dominerende miljoarbeidere,
sa vi taler mye fra hverandre. Jeg har jobbet mange steder, og dette er
den beste arbeidsplassen kollegamessig sett. Det er overhodet ingen bak-
snakking, vi snakker med hverandre og ikke om hverandre. Om du job-
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ber pa kontor fra itte til fire, og det er kontordelen som er hovedgreia,
sa er det nok mye lettere 4 ha betente arbeidsmiljoer. Her blir det vans-
kelig om vi ikke kan stole pa kollegaen min om det smeller. Innimellom
minner det meg om teambuilding der hvor vi skal klatre, slippe seg bak-
over og stole pa at noen tar imot. Det er det yrket vart er, og vi ma vite
at vi har hverandre 1 ryggen, og da kan jeg ikke vare redd for at kolle-
gaen snakker om meg i krokene. (Ansatt, kommunal institusjon)

For ansatte 1 barnevernsinstitusjoner er kollegakultur ikke bare et gode, men
en viktig forutsetning for 4 kunne gjore en god jobb. A skape gode relasjo-
ner til ungdommer som bor pa institusjon, avhenger av at voksne som job-
ber sammen, har gode relasjoner og er trygge pa hverandre.

Kartlegging av arbeidsmiljoforhold

Kultur for kollegastotte kan ogsa ses i lys av hvordan institusjonene selv
jobber med arbeidsmiljo og tilpasninger. I surveyundersokelsen inngikk det
et sporsmal om hvorvidt det gjennomferes kartleggingsundersokelser om
arbeidsmiljoforhold. Svarmaterialet viser at godt over halvparten av institu-
sjonslederne — 65 prosent — oppgir at slike undersokelser gjennomfores
jevnlig. 31 prosent av lederne svarer at kartleggingsundersokelser av ar-
beidsmiljoet gjennomfoeres av og til.

Det er noe variasjon mellom institusjonene. I de kommunale institusjo-
nene og i institusjonene som er eiet av humaniter/ideell organisasjon, sva-
rer sa godt som alle lederne — ni av ti — at kartleggingsundersokelser av ar-
beidsmiljoforhold gjennomferes jevnlig. Tre av fire ledere i de 47 andre
private virksomhetene oppgir at det jevnlig gjennomferes slike undersokel-
ser. Andelen ledere i de 57 statlige institusjonene som oppgir det samme, er
lavere. Bare halvparten av de statlige lederne svarer at det jevnlig gjennom-
fores kartleggingsundersokelser av arbeidsmiljoforhold.

I enkelte av institusjonene som vi besokte 1 casestudien, forteller ledelsen
om hvordan de systematisk jobber med kartlegging, og hvordan de bruker
informasjonen som kartleggingen har gitt. I en av de ideelle institusjonene vi
besokte, hadde undersokelsen tatt form som et avgrenset prosjekt der de
intervjuet alle som hadde sluttet de siste to drene, og alle som hadde jobbet i
mer enn to ar. Institusjonen hadde lavt sykefravar, 2—-3 prosent, ansatte
jobbet 1 snitt ved institusjonen i 6,5 dr, og institusjonen var ikke en IA-
bedrift. I prosjektet var det sxrlig sokelys pa arbeidstid:

Vi prover a finne ut om enkelte arbeidstidsordninger er mer gunstige,
og som lettere lar seg kombinere med familieliv. Vi ser at bruk av
medleverforskriften er bra for noen, men det er ikke aktuelt for oss
om vi ikke mi innfore det pa de andre avdelingene. Arsaken at vi

70



onsker 4 ha stabilitet 1 personalgruppa. Nar vi ser hvorfor folk slutter,
sa er det lonn, men det mest utslagsgivende for at de blir er kombina-
sjonen turnus i kombinasjon med arbeidsmiljo. Det er ikke noe klart
svar om det er noen turnuser som skiller seg ut. Folk er forskjellige,
og folk har ulike behov. Undersokelsen viste at ansatte er opptatt av
personlig utvikling, fagutvikling og spennende oppgaver, dette loses
ikke gjennom IA-avtalen. (Ledelse, ideell institusjon)

Kartleggingen gir institusjonsledelsen innsikt i hvordan ansatte vurderer
turnusen og gir ledelsen et grunnlag for 4 vurderer behovet for justeringer,
og tilrettelegginger. Sitatet over er et eksempel pa at turnus og turnusord-
ninger er et viktig tema i institusjonenes kartlegginger av ansattes arbeids-
miljo og trivsel ved institusjonen.

4.8 Oppsummering

Ledere oppgir at sporsmal om ansattes helse og andre hensyn nar det gjel-
der ansattes velferd, er viktige. Slike hensyn vektlegges samtidig ikke i sam-
me grad som hensynet til stabilitet og kontinuitet for brukerne nar det gjel-
der valg av arbeidstidsordning.

Nar det gjelder nattevaktordninger, er hvilende nattevakt mest vanlig. Det
er vanlig at ansatte kan kontakte kollegaer hvis det er behov for ekstra be-
redskap.

Det er vanlig med ordninger med fritid innenfor arbeidsperiodene. De
ansatte blir ogsd noen ganger tilkalt innenfor disse periodene.

Svarene fra den kvantitative delen av undersokelsen varierer nar det gjel-
der sporsmal om avbrudd i sevn i arbeidsperiodene. Et fatall av institu-
sjonslederne mener det skjer svert ofte.

Svarene varierer ogsa nar det gjelder sporsmal om det finnes sarskilte
ordninger for kompenserende hvile etter forstyrrelser.

I casestudien har sokelyset vart rettet mot belastninger som man kan
knytte til det 4 jobbe ved en barnevernsinstitusjon. I perioder kan utagering,
urolige ungdommer og mangel pa struktur i arbeidsdagen vare en belast-
ning for ansatte. Slike perioder er ofte kjennetegnet av urolige netter og fa
muligheter til 4 hente seg inn igjen pa dagtid.

I dette kapitlet har vi belyst forskjellige sider ved natten som hvileperio-
de for ansatte som arbeider i medleverordninger. Hviletiden pa dagtid er
ofte skjonnsbasert og tilpasset institusjonsdriften — som ogsa innebarer at
institusjonsavdelingen skal vare et hjem for barna og ungdommene.

Ansatte fortalte om belastninger og slitenhet i perioder, men i mindre
grad enn de gjorde i caseundersokelsen i 2006. Ogsa eldre arbeidstakere
fortalte at de var fornoyde med de periodevis utvidede arbeidstidene.
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Ansatte som gikk i medleverordninger, la vekt pa at de kunne gjore et
godt miljoterapeutisk arbeid uten avbrytelser. Det hadde ogsa betydning for
vurderingen av eget arbeidsmiljo.

Friperiodene er en mulighet for hvile og restitusjon, men ogsa en mulig-
het til 4 ta bijobber. Noen av vire informanter hadde bijobber, uten at de
oppfattet det som noe problem. Noen ledere mente at de ansatte noen
ganger kunne strekke seg for langt for 4 jobbe i medleverordningen. Flere
ledere var bekymret for at bijobber reduserte ansattes muligheter til 4 fa
tilstrekkelig hvile 1 friperioden, og noen ansatte hadde negative erfaringer
med at ansatte som hadde bijobber, ble sykemeldt.

I surveyundersokelsen svarer ferre ledere i statlige institusjoner at det
jevnlig gjennomfores kartlegging av arbeidsmiljoet, enn det ledere 1 de pri-
vate institusjonene gjor.
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5 Arbeidstid og tjenestekvalitet

Medleverforskriften, langturnusavtalen og medleveravtalen regulerer ar-
beidstidsordninger ved institusjoner der det ses som onskelig at arbeidsta-
kerne oppholder seg i lengre sammenhengende perioder for a ivareta insti-
tusjonens sarlige omsorgs- eller behandlingsoppgaver. Bakgrunnen for
lengre sammenhengende arbeidsperioder ved barneverninstitusjonene er
ofte en forventning om at disse ordningene bidrar til storre grad av stabilitet
og kontinuitet, noe som igjen kan ha positive behandlingsresultater for barn
og unge som i kortere eller lengre perioder har disse institusjonene som sitt
hjem.

Hovedproblemstillingen 1 dette kapitlet er hvordan ledere og ansatte i
barneverninstitusjonene vurderer sammenhenger mellom arbeidstid og tje-
nestekvalitet. Vi fant i undersokelsen fra 2006 at mange ledere og ansatte
var opptatt av at arbeidstidsordninger med utvidede arbeidsperioder var bra
for barn og unge som bodde i institusjonene. Samtidig argumenterte noen
for at ordinzr turnus ogsa kunne innebare stabilitet og kontinuitet, blant
annet fordi de ansatte ikke var borte i lengre tid av gangen nar de hadde
friperioder (Pettersen & Olberg 20006).

I dette kapitlet presenterer vi forst relevante data fra den kvantitative
sporreundersokelsen blant institusjonsledere. Blant problemstillingene her
er sporsmal om i hvilken grad institusjonen har vektlagt tjenestekvalitet som
bakgrunn for valg av arbeidstidsordning. Vi sper ogsa om vektlegging av
tjenestekvalitet varierer etter virksomhetenes eierskap.

Videre i kapitlet bruker vi caseundersokelsene for 4 illustrere hvordan
sporsmal om arbeidstid og tjenestekvalitet vurderes konkret i ulike institu-
sjonsavdelinger. Vi har intervjuet ledere og ansatte 1 samme institusjon.
Hensikten er 4 presentere mer kontekstuell og inngaende informasjon om
arbeidstidsordninger og tjenestekvalitet.

5.1 Andre relevante studier av arbeidstidsordning og kvalitet

i tjenestene

Nar vi analyserer sammenhenger mellom arbeidstidsordninger og tjeneste-
kvalitet slik de framkommer i1 datamaterialet i denne undersokelsen, vil vi
presisere at tjenestekvalitet er avhengig av en rekke forskjellige forhold.
Tjenestekvalitet er et sammensatt begrep. Derfor er det heller ikke enkelt 4
isolere, eller male, effekter av turnusordninger nar det gjelder behandlings-
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resultater (Munthe-Kaas mfl. 2013). Begrepet «tjenestekvalitet» kan gi en for
avgrenset forstaelse av innholdet i tjenestene og skygge for at kvalitet ogsa
handler om komplekse sammenhenger mellom styring og ledelse, utforelse
av tjenester og vurdering av tjenesteresultater (Mordal 2002).

Kvalitetsbegrepet viser til egenskaper knyttet til relasjonen mellom tje-
neste og bruker som mottar den. I en slik relasjon star subjektive vurde-
ringer og fortolkninger sentralt. Kanskje er «opplevelsen av kvaliteten pa
oppholdet» et bedre uttrykk enn tjenestekvalitet, sarlig om man forsoker 4
se det fra perspektivet til barna og ungdommene? I sin avhandling om bru-
kertilpasset tjenestekvalitet kaster Mordal sokelyset pa tjenesters fortrinn og
attributter slik disse oppfattes av brukeren (Mordal 2002:31). Vi vil derfor i
neste kapittel se nermere pa hvordan ungdommer som lever sine liv i bar-
neverninstitusjoner, vurderer arbeidstid som et viktig element ved institu-
sjonsoppholdet.

Det er gjort fi studier av hvordan tjenestekvalitet i institusjonstilbudet
henger sammen med turnusordninger. I 2013 presenterte Kunnskapssente-
ret sin rapport om effekter av erfaring med kontinuitetsfremmende tiltak i
barnevernsinstitusjoner (Kunnskapssenteret 2013). Studien er basert pa et
systematisk litteratursok der turnus er et av fem kontinuitetsfremmende
tiltak som undersokes. De andre tiltakene som ble undersokt, er reduksjon
av graden av utskiftning av personalet, bruk av vikar/ekstravakt, antall om-
sorgsgivere pet barn/ungdom og tilgjengelighet av omsorgsgivere.

I sin oppsummering viser Kunnskapssenteret til en amerikansk underse-
kelse av effekten ulike turnusordninger og grad av utskiftning av personalet
har pa atferdsproblemer hos ungdom pa institusjon (Jones 2007). Selv om
det ikke var utfallsmal for effekt i denne studien, viser den til at studien fant
at ungdommer som hadde erfaring med medleverskap, opplevde betydelig
mer kontinuitet 1 kontakt med den samme omsorgsgiveren enn ungdommer
som hadde erfaring med ordinar turnus.

Kunnskapssenteret fant at dokumentasjonen fra effektstudiene som ble
inkludert i undersokelsen, ble vurdert 4 vaere av svart lav kvalitet pa grunn
av fa og sma studier, metodologiske svakheter eller utilstrekkelig rapporte-
ring. Samtidig er det grunn til 4 peke pa at noen av de kontinuitetsfrem-
mende tiltakene som Kunnskapssenteret har undersokt, henger sammen
bade med hverandre og med andre forhold. Antall ansatte (det vil si antall
voksne) per barn og unge pa institusjon vil for eksempel henge sammen
med hvordan turnusen organiseres, og turnusordning kan ha betydning for
bruk av vikar og ekstravakter. Endelig vet vi at barn og unges vurdering av
institusjonsoppholdet henger sammen med deres muligheter til a bli hert,
hvordan det legges til rette for kontakt med biologisk familie der det er mu-
lig, og hvordan hverdagslivet deres arter seg (Gautun mfl. 2006; Backe-
Hansen mfl. 2011),
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Kunnskapssenteret konkluderte med at det er usikkert om kontinuitets-
fremmende tiltak har effekt pa kollektiv utvikling, tilknytning til omsorgsgi-
vere eller problematferd hos barn og ungdom som bor pa institusjon. Pa sin
side avdekket oversikten flere temaer som barn og unge som bor pa institu-
sjon, var opptatt av. Vi kommer tilbake til ungdommenes vurdering i neste
kapittel.

5.2 Bakgrunn for valg av arbeidstidsordning

- kvalitet i tjenesten

I surveyundersokelsen ble alle respondentene (uavhengig av hvilken ar-
beidstidsordning institusjonen benyttet) spurt om hvor viktig kvalitet 1 tje-
nesten var for valg av navarende arbeidstidsordning. I spersmalsformule-
ringen ble tjenestekvalitet her eksemplifisert med kontinuitet og stabilitet
for barn og ungdom. Blant lederne i de 57 statlige institusjonene svarte
snaut seks av ti (32 stykker) at kontinuitet og stabilitet var svert viktig for
valg av arbeidstidsordning. 15 stykker oppga «ganske viktigy, tre oppga «noe
viktigy, mens fem svarte «ikke viktig» (to ubesvart).

Blant de ovrige lederne — ni kommunale, elleve institusjoner som er eiet
av humaniter/ideell institusjon, 47 andre private institusjoner (én ubesvart)
— oppga alle at tjenestekvalitet i form av kontinuitet og stabilitet for barn og
ungdom var svaert viktig nar det gjaldt valg av navarende arbeidstidsord-
ninger.

Tilsvarende sporsmal om arbeidstidsordning og tjenestekvalitet ble ek-
semplifisert med «et godt hverdagsliv for barn og unge ved institusjonen»
og «resultat av oppholdet». Svarfordelingene er i hovedtrekk i samsvar med
svarfordelingen som er referert ovenfor. Noen fzxrre blant de statlige leder-
ne vektlegger slike forhold som svart viktige for valg av navarende arbeids-
tidsordning. Noen av dem oppgir «ganske viktigy. Bare et lite fatall oppgir
«noe viktig» eller «ikke viktigy (blant de ovrige lederne er det ingen som sva-
rer dette).

Tienestekvalitet og arbeidstidsordning — institusjoner som bruker langturnus

eller medleverordning

Et av sporsmalene i surveyundersokelsen var hvorvidt navarende langtur-
nus-/medleverordninger ble vurdert som forutsetninger for behandlingsre-
sultater. Sporsmalet ble stilt til institusjoner som brukte arbeidstidsordning-
er med vakter som gikk over ett dogn. Droyt halvparten av de 22 statlige
lederne som besvarte sporsmalet, mente at de lagturnus- eller medleverord-
ningene de brukte, i hoy grad var forutsetninger for behandlingsresultater.
Atte av de statlige lederne oppga «i noen grad», mens to svarte « liten grad».
De seks lederne av institusjoner som var eiet av humanitar eller ideell orga-
nisasjon, svarte alle «i hoy grad». 45 ledere i andre private institusjoner svar-
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te ogsa pa sporsmalet. Alle oppga at naverende langturnus-
/medleverordninger i hoy grad var forutsetninger for behandlingsresultat.

5.3 Ansatte og ledelsens vurdering av forholdet
mellom arbeidstid og tjenestekvalitet.

Arbeidstid tilpasset barns behov

I den kvalitative delen av 2006-undersokelsen ble ledere og ansatte ved bar-
nevernsinstitusjoner spurt om sammenhengen mellom ansattes arbeidstids-
ordning og behandlingsforhold. Studien viste blant annet at ansatte som
jobbet langturnus, var opptatt av behandlingsgevinster knyttet til tilstedevz-
relse, trygghet og tillit.

Ifolge medleverne er turnusen en betingelse for 4 komme «nar» ung-
dommen og a skape relasjoner. De mente at lange vakter bidro til a gi
ungdommer ro og trygghet. Den lange turnusen var grunnet pa ung-
dommens behov for kontinuitet og stabilitet. A ha fa ansatte pa jobb fle-
re dager i strekk bidrar ifelge de ansatte til dette. (Pettersen & Olberg
2006:48)

I 2014-studien har vi valgt 4 ikke avgrense forholdet mellom arbeidstids-
ordninger og tjenestekvalitet til kun 4 gjelde behandling. Dette valget henger
sammen med det vi sa 1 analysen av materialet vi innhentet 1 2006, og som
vi har fatt bekreftet 1 2014, nemlig den sterke vektleggingen av institusjon
som noe mer enn en «behandlingsarena». Intervjuene viser det sterke soke-
lyset som er pa institusjonen som et hjem med aktiviteter som oppfattes
som «hjemlige». Institusjonen er der ungdommer lever sine hverdagsliv, og
der de har relasjoner béde til hverandre og med ansatte. Det som skjer pa
en institusjon, er koblet pa tette og komplekse mater. Det kan derfor vare
vanskelig 4 isolere avgrensede behandlingsresultater fra andre forhold ved
institusjonen.

En mer apen tilnerming der vi mer generelt spor om tjenestekvalitet,
kan forklare hvorfor ansatte og ledelse i 2014 i enda heyere grad enn i 2006-
undersokelsen knytter arbeidstid til stabilitet og kontinuitet sett fra ung-
dommens stasted.

De ansatte legger vekt pa at flertallet av ungdommene som bor pa insti-
tusjon, har opplevd mange relasjonsbrudd, og at de har et onske om at an-
satte skal veare til stede sa mye som mulig. I flere av intervjuene vi gjennom-
forte med ansatte og ledelsen, ble det vist til samtaler og tilbakemeldinger
fra ungdommer om organiseringen av arbeidstid:
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Det som gar igjen nar du snakker med ungdommen, er at «jeg er sa dritt-
lei at det er sa mange mennesker som — at jeg har fortalt noe til en, og sa
kommer det en ny en». De synes det er enkelt for deres hverdag at det
ikke er s mange som er inne i bildet, og det forstar vi jo egentlig veldig
godt. (Ansatt, privat institusjon, medlever)

Alle som kommer hit, har mange relasjonsbrudd, sa de er skadet pa den
siden. Det var en gutt som bodde her, som sa til meg «jeg ser at dere er
her halve livet deres, og derfor vil jeg prove 4 gi noe tilbake til deres».
Han hadde aldri gjort det om det var ansatte som kom én dag for de dro
igjen. (Ansatt, ideell institusjon, medlever)

Vir turnus er fodt ut fra en frustrasjon fra ungdommen og fra oss ansat-
te. Det var en unison tilbakemelding fra ungdommene at de syntes det
var lurt med en slik turnus (kombinasjon langturnus med ordinar tur-
nus). Vi har fatt tilbakemeldingene fra ungdommene at de ikke er sa
stressa pa hvem som kommer og gir. De har mer ro i kroppen. Sa tje-
nestekvaliteten ut til brukerne er veldig mye bedre med en slik turnus.
(Ansatt, kommunal institusjon)

Jeg har ettervern pa en som tidligere har bodd her. Da hun flyttet ut,
spurte jeg hvordan hun hadde hatt det her hvor det kun var én til én.
Hun svarte «jeg hadde vel aldri kommet dit jeg er i dag, fordi dere stod
der alltid. Jeg kunne ikke rokke pa det, ikke engang da nestemann kom
pa jobb. Alt var sa tydelig, og dere stod der alltid som klipper for meg.»
For noen er dette alfa og omega. (Ansatt, privat institusjon, medlever)

Langturnus er en mate 4 imotekomme ungdommenes uttalte behov for sta-
bilitet 1 hverdagen pa, og det gir ungdommene oversikt over voksne som de
ma forholde seg til 1 hverdagen. Samtidig ble det i enkelte intervjuer vist til
at ungdoms behov for stabilitet er individuelt og méd dekkes pd ulike mater.
Langturnus er ikke det eneste virkemiddelet for a gi god tjenestekvalitet.
Ved institusjoner som praktiserte ulike turnusordninger, la ledelsen og an-
satte vekt pa at ungdommens ulike behov gjorde at det ikke var hensikts-
messig 4 ha langturnus pa alle avdelingene. Ved en avdeling med todelt tur-
nus ble valg av turnusordning begrunnet med at ungdommene som bodde
der, ikke handterer 4 vare sammen med voksne over tid:

Jeg jobber todelt turnus, og jeg synes min arbeidstid er helt genial, den
fungerer veldig godt med den ungdomsgruppen som vi har. Det er en
avdeling for langtid og omsorg. Ungdomsgruppa her trenger at voksne
blir skifta ut, og at det ikke er de samme som gar hele tiden, for det pro-
fitterer ikke de pd. Det har ikke fungert med medlever der, da ville de ba-
re ha blitt urolige. Helgene vare er det som disse ungdommene maks kla-
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rer 4 vaere sammen med voksne. Da ser de de samme tre voksne hele
helgen, og da trenger de skiftet. (Ansatt, ideell institusjon, todelt turnus)

Ledelsen i en annen institusjon som praktiserte ulike turnusordninger, la
vekt pa at tredelt turnus ogsa sikret stabilitet 1 form av hyppige frammoter
og friperioder som ikke gar over sa lang tid.

Den tredelte turnusen har vi brukt hele veien, og vi synes det er et godt
alternativ for en del typer ungdom. Den storste styrken i tredelt turnus er
at det gir hoy grad av kontinuitet i form av hyppige frammeoter, ansatte
er der flere dager i uka. Man jobber konsentrert, reiser hjem, henter kref-
ter og kommer tilbake uthvilt. Sa vi mener at vi kan drive godt faglig ar-
beid med tredelt turnus. (Leder, statlig institusjon)

Tre- og todelt turnus gir, ifelge noen ansatte og ledere, stabilitet pa andre
miter enn langturnus. Den kan vare et godt verktoy overfor ungdommer
som kan ha problemer med 4 bygge og opprettholde relasjoner til voksne
over tid.

5.4 Langturnus sammenliknet med ordinzer turnus

I likhet med 2006-undersokelsen er ordinar turnus en sentral referanser-
amme for ansatte som jobbet langturnus nar de diskuterte tjenestekvalitet.
Medleverne vi intervjuet, framhevet at de fikk en bedre relasjon til ung-
dommene med langturnus enn med ordinar turnus. Flere av informantene 1
casestudien i 2014 har tidligere hatt erfaringer med 4 ga ordinzr turnus og
brukte disse som sammenlikningsgrunnlag. Deres vurderinger baserer seg
altsa pa konkrete erfaringer og mindre pa antakelser om ordinar turnus. De
opplevde at langturnusen gjorde at de oppnadde mer tillit fra ungdommene,
og at de hadde storre pavirkningskraft over ungdommene enn med en ordi-
nzr turnus. Informantene som jobbet langturnus, la vekt pa at medlevertur-
nus innebar ferre overlappinger, og det ga ansatte bedre muligheter til 4
tullfore prosesser som man stir i med ungdommen. Langturnus legger
dermed, ifolge medleverne, til rette for a gjore et godt miljoterapeutisk ar-
beid. De la ogsa vekt pa at langturnus apnet for at ungdommene fikk bedre
oversikt over hvem som var pa jobb, og hvem som skulle komme pa jobb
ved neste skift:

Jeg kan ikke skjonne hvordan det skal ga an 4 jobbe med ungdom pa no-
en annen mate enn slik vi gjor det. Om jeg 1 en kritisk fase i livet matte
forholde meg slik som 1 en vanlig institusjon der det er opptil tre pa dag,
tre pa kveld og to pd natt. Sa matte jeg forholde meg til atte forskjellige.
Og jeg ser jo bare pa oss at kommunikasjonsflyten kan vare vanskelig, at
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ting blir litt glemt, da tenker jeg hvor mye viktige ting blir glemt nar det
er atte pa jobb. Jo flere ledd ting skal ga gjennom, jo sterre sjanse er det
for at det blir videreformidlet feil. (Ansatt, privat institusjon, medlever)
Ungdommer er svarthvitt i tankegangen. Og nar du jobber 1 langturnus,
kan du fa ungdommer til 4 oppleve at ansatte som for eksempel er uttalt
kristne, faktisk er veldig greie. I todelt er det storre muligheter til 4 velge
bort de man ikke liker. Nar du jobber langturnus, sa ser man hverandre i
alle settinger. (Ansatt, statlig institusjon, todelt turnus)

Resultatene fra casestudien i 2014 viser at enkelte ansatte vektlegger at det
er medleverne som gjor den «egentlige» jobben med ungdommen, og at
andre ansatte som gar andre former for turnus, er mer 4 regne som stotte-
funksjoner til medleverne:

Vi bidrar absolutt til stabilitet og kontinuitet med turnusen vi har. Hadde
vi vaert her fra atte til fire, sa hadde det verken blitt stabilitet og kontinui-
tet. Det at noen er til stede 24—7 over flere dager, og som ser hele bildet,
er kjempeviktig. Det er medleverne som er kjernen i institusjonen. Det
er de som driver hjulene som serger for at ting fungerer, og at det skjer
forandringer. Og sa har du de andre som er med og bidrar. De gjor ar-
beidsbyrden pa andre ting lettere, og det er bra. (Ledelse, ideell institu-
sjon)

Det er interessant at enkelte av informantene som jobber langturnus 1 2014,
ikke bare sammenlikner egen turnus med ordiner turnus, men ogsa med
ulike varianter av langturnus. En av institusjonene i utvalget praktiserte tur-
nus der noen ansatte jobbet 7 dager i strekk med en pafelgende friperiode
pa 7 dager. Pa denne institusjonen jobbet enkelte ansatte 14 dager med en
pafolgende friperiode pa 14 dager. Bade ledere og ansatte ved denne institu-
sjonen pekte pa at deres turnusordning ga storre muligheter for 4 gi bebo-
erne stabilitet og kontinuitet enn 3-7-4-7-turnuser. Tilsvarende sammenlik-
net ansatte og ledere ved institusjoner som hadde 3-7-4-7, seg med den
statlige turnusordningen (2-7-2-7-3-7) og mente at den statlige ordningen
ikke ga sa stor grad av stabilitet og kontinuitet.

Langturnus som redskap for da komme i posisjon

Arbeidstid blir av ansatte og ledelsen beskrevet som en viktig forutsetning,
et verktoy, for tjenestestabilitet. Seerlig langturnus dpner for a bli mer kjent
med, «@ komme i posisjon til», ungdommene for 4 fa en bedre forstaelse av
hva ungdommene har behov for.

Man far mulighet til 4 avdekke mye mer med en slik turnus enn med en
ordinzr tredelt turnus. Du ser ungdommen i alle situasjoner hele dognet
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1 tre dogn. En kan avdekke mer og sette sporsmal om ting og hjelpe de 1
storre grad i forhold til problemer som vi ser kan utvikle seg. (Ansatt,
privat institusjon, medlever)
Langturnus gir ifelge de ansatte storre muligheter for a se hverandre over
lengre tid om gangen, og det blir storre muligheter bade til a skape relasjo-
ner til ungdommene og til 4 jobbe med endring.

Det tidsrommet fra du meter ungdommen forste gang, til du kommer i
posisjon, er essensielt nar det gjelder turnusen. Man har den tiden, og
ungdommen kan komme nar de foler for det selv. Det gir noen dager
for de orker a snakke og mete oynene til den du skal vare store deler av
tiden sammen med. (Ledelse, privat institusjon)

Jeg liker 4 jobbe 1 prosess hvor jeg tenker at for eksempel «innen seondag
sa skal vi ha kommet i havn med det hem. Et langt liv i institusjon har
lzert meg at endringer som blir tredd ned over hodet pa ungdommene,
har begrenset varighet. De tilpasser seg voksne for 4 tilpasse seg voksne.
Men hvis malet er at en ungdom skal sette grenser for seg selv, sd kan jeg
bruke hele vakta pa a jobbe med dette. Jeg har tro pa at endringene blir
gode. Det er sinn man jobber med mennesker. Det er derfor vi bruker
18 ar pa a bygge et hjemmeboende barn, og her bor det barn som er
skjevutviklet, som vi skal rette opp pa to ar. (Ansatt, statlig institusjon,
langturnus)

Noen ansatte og ledere vi intervjuet, la ogsa vekt pa at langturnus gir mind-
re rom for a spille ansatte opp mot hverandre. Langturnus bidrar til at man i
storre grad unngar misforstaelser mellom ansatte om hva som har blitt sagt
tidligere, og om hvilke avtaler man har inngatt med den enkelte ungdom-
men.

5.5 Vaktskifter som en del av arbeidstid og tjenestekvalitet
Vaktskifter, sakalte «overlapp», er et sentralt element i organiseringen av
arbeidstid i barnevernsinstitusjoner. Overlappen innebzrer informasjons-
overforing fra dem som gar fra jobb, til dem som kommer pa jobb. Bortsett
fra dem som jobbet med enetiltak (én ansatt per ungdom), jobbet medle-
verne 1 faste team, og vaktskiftet innebarer at alle ansatte 1 et team blir er-
stattet av et nytt team.

For teamet som star foran et nytt skift, innebarer overlappen 4 komme
inn 1 «institusjonsmodusen», det vil si 4 omstille seg til situasjonen pa avde-
lingen slik den framstar her og na. Vaktskiftet skal bidra til at det patrop-
pende teamet raskt og effektivt setter seg inn i det som skjer, og sikrer pa
den miten kontinuitet i hverdagen. I intervjuene ble ansatte og ledelsen
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bedt om a beskrive en overlapp og hvilke faktorer som er viktige for at
overlappene fungerer godt:

Den ordentlige overlappen kommer pa tirsdager, nir vi gar av og neste
gjeng gar pa. Fokus er pa ting som skal folges opp 1 lopet av arbeidsuka
Hva skal gjores, hva henger i lufta, hva har skjedd, et cetera, et ceterar?
En god overlapp innebarer at vi setter oss for oss selv slik at vi ikke blir
forstyrret av telefonen eller andre. Og sa gir man gjennom praksis, ung-
dommer, er det noe som henger i lufta, kjoring, meter et cetera. Noen
ganger tar det fem minutter, og noen ganger tar det forti minutter. (An-
satt, ideell institusjon, medlever)

Vi loggforer. Vi starter vakta med a lese oss opp. Vi er si inne 1 det, og
nar vi i tillegg har overlappen, sa har vi bildet.

- Det er en kontinuitet.

- Du kjenner ungdommene som er pa, du trenger ikke a ta opp historien,
du kan ga rett pa hendelsen og det som skal folges opp. Du kan plukke
opp ting direkte.

- Nyansatte bruker lengre tid pa 4 fa dette inn i systemet. (Fra gruppein-
tervju, ansatte ideell institusjon, medlevere)

Ledelsen ved flere av institusjonene vi besokte, la vekt pa at det til tider er
en utfordring a formidle til ansatte en riktig forstaelse av hva overlapp er, og
hva det ikke er. Selv om overlapp skal sorge for at ansatte er godt orientert
om det som skjer her og na i avdelingen, skal man, ifolge ledelsen, ogsa sor-
ge for at ansatte innleder en vakt med en nysgjerrighet og apenhet om det
som skjer pa avdelingen. Overlappen skal sikre flyten, men den skal heller
ikke stenge for at ansatte selv danner seg en mening om det som skjer pa
avdelingen.

Det er et mal at en skal overlappes pa miter som gjor at en unngar en
forstaelse av at «du arver» ungdommen. Du skal helst komme inn og se,
sporre ungdommen selv hvordan det star til. Om en ansatt gar til en an-
satt og spor hvordan det star til med han, sa arver du den andres syn pa
ting. Om den andre er sliten, sa far du en versjon, er den andre opplagt,
sa far du en annen versjon. Overlapp er oppskrytt, bortsett fra de faktis-
ke tingene. Der har vi ganske gode ting, eksempel rusdata, og om de an-
satte bruker en time der, sa veit de mer enn det de fir vite pa en over-
lapp, om hvilke faktiske ting som har vart. (Ledelse, ideell institusjon)

Overlapp er en arena for informasjonsutveksling, men det kan ifolge ledel-

sen ogsa bli en arena som for sterkt vektlegger negative hendelser og frus-
trasjoner. Dette kan virke negativt inn pa hvordan det nye vaktskiftet hand-
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tere skiftet de star overfor, og hvordan de jobber med ungdommene. Ved
en institusjon hvor man hadde mange enetiltak (avdelinger med én ungdom
og én ansatt), ble det vist til at avdelingsleder ved hver avdeling har et ser-
skilt ansvar for 4 ta imot ansattes frustrasjoner og unnga at de tas ut pa kol-
legaer som stir foran en ny vakt.

Vi har rutiner pd at alle folelser rundt hendelser som har skjedd, skal
overfores til enhetsleder slik at den som kommer pa, ikke far all gorra til
den som gir av, for da blir det en forferdelig darlig start. Jeg jobber mye
med at de skal fi lov til 4 ventilere, men det ma vare en konstruktiv ven-
tilering, og de som tar imot, det vil si, de som kommer pa vakt, skal ta
imot pa en konstruktiv mite. De ma bruke hverandre riktig. A ha en
overlapp som handler om mye gorr, er en dum maite a ventilere pa. Man
kan si at det er toft, men ogsa fortelle om det som er bra. (Ledelse, privat
institusjon)

For ansatte og ledelsen er vaktskiftet et element ved arbeidstid som har be-
tydning for tjenestekvalitet. Som vi skal se 1 neste kapittel, legger ungdom-
mene vekt pd at det er gode rutiner for informasjonsoverforinger, og i et
slikt perspektiv er overlapp viktig. Samtidig innebarer selve organiseringen
av overlapp at ansatte trekker seg tilbake i en avgrenset periode, og at nye
ansatte kommer pa jobb. Enkelte av informantene viste til at slike tilbake-
trekkinger fra ansattes side kunne oppleves som vanskelige og stressende
for ungdommene:

Jeg har en ungdom pa 19 ar som har bodd her i to og et halvt 4r. Hun
har behov for trygghet og stabile voksne rundt seg. Jeg hadde en prat
med henne for ei ukes siden da vi kjorte bil. Hun fortalte at hun blir
stressa av de tre overlappingene i uka. Da tenker jeg tilbake da vi hadde
tre overlappinger per dag, og hvordan det kunne ha pavirket henne. (Le-
der, statlig institusjon)

Ved institusjonene som har langturnus, har man lagt overlappen til formid-
dagen, det vil si et tidspunkt pa degnet der ungdommene vanligvis ikke er
til stede. Ved institusjoner som har endret turnus fra to- og tredelt til lang-
turnus, ble det vist til at endringene har fort til bade faerre overlapper og til
at det er mindre behov for a bruke sa mye tid pa hver overlapp.

For var overlappen stor, og den var mange ganger i dognet. Na har vi
overlapp en gang i degnet, og den er mellom ni og ti. Da er avdelingsle-
der til stede, og ungdommene er stort sett pa skole eller andre ting. End-
ringen med overlapp skjedde med turnusendringen, behovet for over-
lapp midt pa dagen var mye storre for for da kom det helt nye folk.
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Dette er den aller gunstigste endringen som jeg tror ungdommene ogsa
ser; det er mer ro, og det er mer kontinuitet. (Ansatt, kommunal institu-
sjon, langturnus)

5.6 Oppsummering

Alle lederne i de private institusjonene oppga at kvalitet i tjenesten — ek-
semplifisert med kontinuitet og stabilitet for barn og ungdom — var svart
viktig nar det gjaldt valg av navarende arbeidstidsordninger. Faerre — seks av
ti — ledere av statlige institusjoner svarte det samme. Lederne ble ogsa bedt
om 4 vurdere i hvilken grad navarende langturnus-/medleverordning var en
forutsetning for behandlingsresultater. Lederne i de private institusjonene
var samstemte om at ordningene 1 hoy grad var en forutsetning for behand-
lingsresultater. Noen fzrre statlige ledere tilla arbeidstidsordningen like stor
vekt.

Den kvalitative analysen viser at bade ledelsen og ansatte legger stor vekt
pa at turnusordninger har stor betydning for stabilitet og kontinuitet i tje-
nestetilbudet til ungdommen. Langturnus underbygger institusjonen som et
hjem for ungdommen, og det gir ansatte muligheter til 2 bygge relasjoner til
ungdommen pa andre mater enn det ordinar turnus gjor. Medleverne i stu-
dien legger vekt pa at turnusen legger rammer for a gjore et godt miljo-
terapeutisk arbeid.

Samtidig har vi sett at ansatte og ledere ved institusjoner som kombine-
rer langturnus med ordinar turnus, er opptatt av at ikke alle ungdommer
«profitterer» pa langturnus, men trenger at ansatte skiftes ut jevnlig slik det
gjores 1 ordinar turnus.

Analysen viser ogsa at organiseringen av vaktskifter har betydning for
kontinuitet og stabilitet, nar det gjelder bide omfanget av vaktskifter og
hvordan dette organiseres. Et godt vaktskifte handler bade om a sikre at
ansatte som kommer pa jobb, kommer inn i situasjonen her og na ved insti-
tusjonen, og om at det gjores pa en mate som skal bidra til at ansatte har en
positiv holdning til beboerne og arbeidsoppgavene som skal gjores.

Som vist innledningsvis i dette kapitlet viser tjenestekvalitet til relasjoner
mellom tjenester og bruker som mottar tjenestene. Analysen viser at bade
ledelse og ansatte legger vekt pa at ungdommers behov og vurderinger er
viktige begrunnelser for turnusordningene som praktiseres. I neste kapittel
vil vi gd nermere inn pa hvordan de som bor pa institusjonene, erfarer og
vurderer arbeidstid som en faktor for livene de lever pa institusjonen.
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6 Beboeres vurdering av forholdet
mellom arbeidstid og tjenestekvalitet

Barnevernloven og rettighetsforskrifter med retningslinjer fastslar at barn
og unge som bor 1 institusjon, i storst mulig grad skal ha et normalt liv. I
dette ligger det at institusjonene skal gi beboerne den omsorg og den be-
handling de har behov for. Ansattes arbeidstid blir sett som en viktig faktor
for god kvalitet i institusjoner, og i de siste arene har man veart sxrlig opp-
tatt av hvordan barns behov skal legge grunnlaget for organiseringen av
arbeidstid ved institusjonen (Pettersen & Olberg 2006; Backe-Hansen mfl.
2011; Munthe-Kaas mfl. 2013).

I 2011 og 2012 gjennomfoerte Kunnskapssenteret en systematisk littera-
turgjennomgang av studier som maler effekten av kontinuitetsfremmende
tiltak pa psykososial utvikling hos barn og unge som bor pa institusjon
(Munthe-Kaas mfl. 2013). Litteraturgjennomgangen sa etter effekter av uli-
ke kontinuitetsfremmende tiltak, blant annet forskjellige turnusordninger.
Resultatene fra studien viser at det er usikkert om ulike turnusordninger har
effekt pa problematferd eller generell trivsel. Samtidig identifiserte studien
flere temaer om ungdommers opplevelse av ulike tiltak, som enske om sta-
bilitet, forutsigbarhet, feerre voksne, tilknytning, tilgjengelighet og relasjoner
til voksne og en klar preferanse for kontinuiteten som folger med medlever-
turnus (Munthe-Kaas mfl. 2013:2).

Formalet med var studie har ikke vaert 4 male avgrensede behandlings-
messige effekter av ulike arbeidstidsordninger, men heller a lofte fram erfa-
ringer og vurderinger som ungdommer selv har med turnusordninger.
Kunnskap om dette inngar som viktige elementer i tjenestekvalitet. Andre
studier og utredninger har pekt pa ulike sider ved institusjonsoppholdet,
blant annet hvordan barn og unge opplever og vurderer ansattes arbeidstid
(Gautun mfl. 2006; Backe-Hansen mfl. 2011; Barnevernspanelet 2011). I
Barnevernpanelets sluttrapport (2011) blir det vist til at flere unge med erfa-
ring fra barnevernet gir uttrykk for at antall ansatte pa institusjoner og hyp-
pigheten av vaktskifter spiller inn pa vurderingene av hva de opplever som
en god institusjon. Med bakgrunn i dette fastslar panelet at arbeidstidsorga-
niseringen pa institusjonene alltid ma ta utgangspunkt i barns beste:

Barn og unges behov ma vare grunnlaget for hvordan arbeidstiden or-
ganiseres. Norsk lov skal felges, men det ma vare full dpning og tilrette-
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legging for unntak og lokale tilpasninger, herunder bruk av medlevertur-
nus. (Barnevernspanelet 2011:28)

I 2011 presenterte Backe-Hansen mfl. resultatene fra sin evaluering av bar-
nevernsreformens betydning for institusjonstilbudet. Her var ikke arbeids-
tidsordninger en del av undersokelsen, men forskerne pekte pa behovet for
at diskusjoner om turnusordninger ma tas i samarbeid med dem som bor pa
institusjonen:

Gar det an 4 diskutere nar det er minst forstyrrende for beboerne at skif-
ter skjer? Gar det an 4 diskutere om et hvert nytt skift ma starte med et
mote for personalet for a diskutere dagens eller nattens hendelser, eller
gar det an 4 utveksle informasjon pa andre mater, for eksempel via en
sikker datamaskin? Eller gar det an a ha overlapping sammen med bebo-
erne for man har meter, selv om dette innebarer hoyere lonnsutgifter?
Spersmilet vil egentlig dreie seg om hvor mye ressurser det statlige bar-
nevernet onsker og har muligheter for 4 investere for de rundt 2.000
barna og ungdommene som er i institusjon i lopet av aret. Dette kan
med fordel ses i forhold til de store kostnadene for samfunnet pa sikt
som er knyttet til at ungdom ikke far god nok hjelp med den vanskelige
overgangen fra ungdom til voksen (Backe-Hansen mfl. 2011:272).

A inkludere barn og unges vurderinger av arbeidstidsordninger er i trad med
demokratiartikkelen, artikkel 12, i FNs barnekonvensjon, som ses som et
argument for at barn skal kunne delta 1 forskningen for a fa fram sine syns-
punkter.4!

Som en del av var studie har vi intervjuet ungdommer ved institusjoner
om deres erfaringer og vurderinger av arbeidstidsordninger. For vi presen-
terer resultatene fra denne delen av undersokelsen, vil vi kort si noe om
tidligere brukerundersokelser som har sett pa arbeidstid 1 barnevernsinstitu-
sjoner.

6.1 Tidligere studier av arbeidstid ved barnevernsinstitusjoner
med vekt pa beboeres erfaringer og vurderinger

Sammen med studien av arbeidstid ved barnevernsinstitusjoner i 2006 ble
det gjennomfert en landsomfattende brukerundersokelse blant barn og
unge ved landets barnevernsinstitusjoner (Gautun mfl. 2006). Undersokel-

41
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sen var svart omfattende og inneholdt bade en kvantitativ og en kvalitativ
komponent. 48 prosent av alle langtidsplasserte barn og unge over 13 ar i
barnevernsinstitusjoner besvarte undersokelsen i tillegg til at det ble gjen-
nomfert kvalitative intervjuer med tolv ungdommer fra ulike institusjoner
(ibid.).

Selv om en del av resultatene fra arbeidstidsundersokelsen 1 2006 og re-
sultatene fra brukerundersokelsen samme ar ble sett i sammenheng, er det
viktig 4 papeke at brukerundersokelsen var orientert mot en rekke andre
forhold som pavirket barn og unges erfaringer med og vurderinger av a bo
pa barnevernsinstitusjon. Kvaliteten pa oppholdet og vurderingene av tje-
nestene ble undersokt i lys av ansattes arbeidstid, men ogsia som en del av
andre forhold, som ivaretakelsen av beboernes rettigheter og hvorvidt de
opplevde institusjonen som et godt sted a vare. Styrken ved brukerunder-
sokelsen som ble gjennomfert i 2006, var at man undersekte ulike turnus-
ordninger som en av flere komponenter som pavirket barn og unges vurde-
ring av institusjonsoppholdet og tjenestekvaliteten. Resultatene fra studien
tyder pa at mange ungdommer i barnevernsinstitusjoner onsket at voksne
som de knyttet seg til, var mer til stede, uavhengig av turnusordninger.
Sammenliknet med ungdommer som bodde i institusjoner med ordinar to-
og tredelt turnus, var det en storre andel ungdommer som bodde pa institu-
sjoner med lange medleverordninger, som oppga at de likte seg pa institu-
sjonen.

I vir undersokelse har det ikke vart rom for a ha en sa bredt orientert
tilnerming 1 intervjuene med ungdommene som det var i 2006-
undersokelsen. Rammene for prosjektet er arbeidstidsorganisering, og vi har
derfor avgrenset brukerundersokelsen til beboernes erfaringer med og vur-
deringer av arbeidstid. Samtidig, som vi ogsd erfarte i casestudien, henger
ungdommenes vurderinger av arbeidstid sammen med andre forhold ved
institusjonen, som relasjoner til ansatte, hvordan de la til rette for fritidsak-
tiviteter, vikarbruk, medbestemmelse og erfaringer med andre arbeidstids-
ordninger. I analysen har vi forsekt 4 ta hoyde for disse faktorene.

Som vist i kapittel 2 ble det gjennomfert intervjuer med beboere ved
seks av institusjonene vi har besokt. Vi har til sammen intervjuet 16 ung-
dommer, ni jenter og sju gutter mellom 16 og 24 ar.

6.2 Institusjonen som et hjem for ungdommene

Evalueringen av institusjonstilbudet etter barnevernsreformen gir en sam-
menfattende oppsummering av resultater av studier av hvordan barn og
unge opplever kvaliteten pd institusjonstilbudet (Backe-Hansen mfl. 2011).
For vart formal er det sarlig interessant at denne og flere andre studier pe-
ker pa at barn og ungdommer som bor pa institusjon, forst og fremst lofter
fram institusjonen som et «hjem» med serlig vekt pd aktiviteter som symbo-
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liserer det hjemlige. Dette ble bekreftet i vare intervjuer. Hjem og det hjem-
lige utgjorde innrammingen av ungdommenes fortellinger om livet pa insti-
tusjonen og deres vurderinger av ansattes arbeidstid. For ungdommen var
institusjonen en arena med aktiviteter som symboliserer ungdoms hverdags-
liv 1 Norge 2014. Det var en arena hvor man etablerte og bygget relasjoner
til voksne gjennom dagligdagse aktiviteter, og hvor man gjennomforte akti-
viteter rettet mot skole (lekser) og fritid.

Samtidig er det flere forhold som skiller en barnevernsinstitusjon fra et
privat hjem. For de voksne er institusjonen en arbeidsplass, og selv om
mange unge legger vekt pa at institusjonen er et hjem, sa er det ogsa et sted
hvor mange er plassert mot sin vilje, og/eller et sted de ikke onsker a vere.
Her er det ogsa relevant 4 vise til Tjelflaat og Ulsets studie fra 2007 om
hvordan spesifikke systemer og metoder ved barnevernsinstitusjonen kan
bidra til 4 skape en opplevelse av annerledeshet og avvik hos dem som bor
der. I intervjuer med ungdommene fant vi at selve institusjonsbegrepet
symboliserte en form for annerledeshet som skilte ungdommene som bod-
de der, fra andre ungdommer. Ungdommene ga uttrykk for at de ikke likte
begrepet institusjon. Enkelte ungdommer fortalte at de unngikk 4 bruke
navnet pa institusjonen til venner og bekjente, men heller brukt begreper
som «huset», «der jeg bor, eller de viste til stedet hvor institusjonen 1a. En
16 ar gammel informant fortalte at han ikke pleide a snakke om hvor han
bodde, med vennene sine. «Om noen spor, sa sier jeg at det er et vanlig hus
med mennesker som jobber der, men som ikke er foreldre», sa han.

6.3 Ungdommers perspektiver pa en god jobb

Vektleggingen av et hjem, «huset» og «der jeg bor» gir foringer for hvordan
ungdommene omtalte ansatte og for vurderinger av turnusordninger. «An-
satte» er ikke et begrep som symboliserer det hjemlige, noe som kan forkla-
re hvorfor flere av ungdommene som vi intervjuet, ikke omtalte dem som
jobbet ved institusjonen, som ansatte, men heller med fornavn eller «de som
jobber her.

Ungdommene vi intervjuet, ble spurt om hva som skal til for at voksne
gjor en god jobb. Svarene viser at det er faktorer som understotter det
hjemlige, det at de voksne respekterer dem som bor der, gir noe av seg selv,
og at institusjonen er noe mer enn en arbeidsplass:

Jeg synes det er bare 4 samarbeide, vare villig til a lytte og skjenne ung-
dommen. De ma ikke bare vere opptatt av a tenke «ok, her er jobben
min, jeg er her for a gjore jobben min». Det vil si at de bare kommer her
og bare gjor jobben og driter i hva ungdommen og de andre her har 4 si,
eller bare kommer her for penga, det er darlig. Det gar ikke det an, for da
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kan vi ungdommene mislike den personen, og da det blir darlig stem-
ning. (Gutt 18 ar, privat institusjon)

Det er viktig at folk ikke dommer deg etter papirene dine. Jeg ble satt pa
en lukket institusjon, og nar du blir satt pa en sann plass, si er du et helt
annet menneske. De skrev papirer pa meg som ikke stemmer i det hele
tatt. Det er viktig at ansatte er apne, mottakelige, alltid vennlige og selv
om de er litt gamle, sa er de ogsa litt ungdommelige. Gjensidig respekt er
viktig. Dette er en type jobb hvor ansatte ma gi av seg selv. Jobben pas-
ser ikke for dem som ikke har mulighet til 4 vise omsorg og empati og
sette seg inn i situasjonen til dem som bor her. (Gutt 18 ar, privat institu-
sjon)

En av informantene la vekt pa at hun mistrivdes pa institusjonen. Noe av
dette bunnet i at hun opplevde at institusjonen forst og fremst var en ar-
beidsplass for ansatte:

Jeg skulle onske at de ga litt mer av seg selv — ikke bare tenke pa at det er
en jobb de kommer til, at de skal folge regler som stir pa papirer og
sann, og sa drar de hjem, og sa er det det samme pa hvert skift. De pas-
ser jo pa oss og sann, de kaller det omsorg, men da er det fordi det star
pa papiret, men hver gang de gar fra jobben, tror jeg ikke de tenker sa
mye pa oss. Det er sann det foles for meg i hvert fall, for uansett hvor
mye de sier...det foler ikke jeg, jeg har ikke den magefolelsen pa at de
bryr seg sapass mye, for alt er sa strengt. (Jente 18 ar, privat institusjon)

6.4 Relasjoner til ansatte
Alle ungdommene vi intervjuet, fortalte at de hadde oversikt over de voksne
som jobbet ved avdelingen, men det var variasjon i hvorvidt de beskrev
relasjonen som ner eller ikke. Lengde pa botid pa institusjonen vil naturlig-
vis ha betydning for hvorvidt ungdommene kjenner ansatte. En informant
fortalte at han sa pa de voksne som sine «venner», mens en annen la vekt pa
at hun ikke kjente de ansatte sa godt. «Jeg kan navnet pa alle de som er her,
men jeg kjenner ikke at de er sa nar. Det er ikke forskjell om jeg snakker
med dem eller med en vikam, fortalte hun i intervjuet.

Selv. om ungdommene la vekt pa at institusjonen skulle vaere som et
hjem, framhevet flere at selve institusjonskonteksten ga muligheter til bade
a teste ut ansatte og a velge hvor nzr relasjon de ville ha til dem som jobbet

der.

Jeg har bodd i systemet lenge, sa jeg veit jo hva jeg skal gjore for a sjekke
ut om en voksen er trygg i seg selv eller foler seg usikker. Det merkes pa
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lang vei om personen er utrygg, og da er det morsomt a gjore litt prank,
for eksempel med dette som handler om 4 spise godteri. Vi har et godte-
riskap som vi ikke skal ta av, og det gjelder 4 fa den nye voksne med seg
til 4 ta godteri. Man ma kunne litt sinne ting. (Jente 22 ar, privat ideell
institusjon)

Flertallet av dem vi intervjuet, la vekt pa at det var noen av de voksne de
fikk en narere relasjon til enn andre, noen ansatte valgte de a ikke bli sa
godt kjent med fordi de enten ikke likte eller ikke onsket 4 ha sa nar rela-
sjon til dem. En gutt fortalte:

Det er noen ansatte som jeg kjenner bedre enn andre, og som jeg liker
bedre enn de andre. Sarlig [navn pa ansatte], han liker jeg godt, og han
har vert her lenge. Det er en som sluttet fordi han skulle pa en annen
avdeling. Han ble lei av meg, og jeg likte ikke han. Han forsekte 4 bli
bestevenn med meg med 4 dra meg ned pa butikken og kjope cola til
meg. Jeg kan si ifra nar det er noen av de ansatte som jeg ikke liker. Det
er viktig at jeg kan snakke med ansatte, og at de er seg sjol. (Gutt, 18 ar,
privat institusjon)

Ungdommene som fortalte at de bodde pa avdelinger der det jobbet ansatte
som de ikke likte, ble spurt om hvordan de handterte dette. De kunne, som
gutten i sitatet over fortalte, si fra om dette. To jenter la vekt pa at dette
egentlig ikke var et problem 1 og med at de ansatte jobbet i team, og at man
da kunne velge a ikke forholde seg til den personen man ikke likte.

Jeg har hatt erfaringer med at det var en ansatt som jeg absolutt ikke lik-
te. Jeg talte ikke trynet pa henne, og jeg hata de dagene hun skulle kom-
me pa jobb. Men likevel sd mener jeg at langturnus er veldig bra, for med
henne sa var det jo to stykker, si da kunne jeg forholde meg til den
andre. (Jente 18 ar, statlig institusjon)

Det er nok forskjell pa de ansatte. Jeg synes mannfolka er litt mer snillere
nar det gjelder rydding, damene er litt strenge. Det var en ansatt som ik-
ke fungerte for meg. Hun roykte en del, og det ble litt vanskelig da jeg
selv skulle slutte. Hun stod i verandadera og roykte og nektet a slukke
den da jeg ba henne om a gjore det og det blaste royk inn. Da sendte jeg
en e-post til ledelsen, og det ble tatt tak i med en gang. (Gutt 19 ir, pri-
vat institusjon)

Organisering av ansatte i faste team og muligheter til 4 gi tilbakemeldinger

til ledelsen om ansatte man ikke gar sammen med, har betydning for hvor-
dan ungdommene vurderer lange turnusordninger.
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6.5 Ungdommenes medvirkning og turnusordninger

Resultatene fra undersokelsen indikerer at ungdommene i praksis har liten
reell innflytelse pd organiseringen av arbeidstiden pd institusjonen. Turnu-
sen er fastsatt nar ungdommene flytter inn i institusjonen, og de blir i liten
grad invitert med 1 forhandlinger om turnusordninger eller pa andre mater
bedt om komme med innspill til organisering av arbeidstid som er hen-
siktsmessig for dem. Ved den kommunale institusjonen som inngar i stu-
dien, fortalte ledelsen at turnusen ble endret (til mer bruk av lange vakter)
blant annet pa bakgrunn av generelle onsker fra ungdommene om langtur-
nus, men ungdommene deltok ikke i den konkrete utformingen av den nye
turnusen. Verken her eller i de andre institusjonene som inngar i studien,
har ungdommer medvirket i konkrete diskusjoner om turnus. Sett i lys av at
turnusen gjerne begrunnes med ungdommenes behov for kontinuitet og
stabilitet, er det pafallende at ungdommer i sa liten grad synes a bli systema-
tisk inkludert i konkrete diskusjoner og forhandlinger om turnusordninger,
slik som Backe-Hansen mfl. (2011) foreslar.

I forrige kapittel sa vi at flere ansatte og ledere hadde en forstaelse av at
barn og ungdom som bor pa institusjoner, har et generelt sterkt onske om
at ansatte er mest mulig til stede 1 institusjonen. I et par intervju kom dette
til uttrykk med utsagn som «om du sper ungdommene, sa onsker de at vi
skal vaere her hele tiden». Ungdommene vi intervjuet, hadde mer nyanserte
forstaelser av og ensker for turnusordninger enn hva ansatte mente at de
hadde. Det var kun én av informantene som ga uttrykk for at hun gjerne
hadde sett at de ansatte bodde ved institusjonen hele tiden. Samtidig viste
hun og de andre informantene en forstaelse for at de ansatte ikke kunne
vere til stede hele tiden. Et par informanter ga tvert imot uttrykk for at de
ikke onsket at ansatte skulle vare til stede hele tiden, «det ville ha blitt for
intenst», sa den ene av disse.

Informantene vi intervjuet, pekte pa belastninger som de ansatte kunne
oppleve i jobben, som mangel pa sovn, mye kjoring og at ansatte ble slitne
etter lange arbeidsperioder.

For meg spiller det ingen rolle, bare de er her i hvert fall en uke. Man
merker at det er noen som ikke kan jobbe lenger enn en uke, det skjon-
ner man jo. Da begynner de 4 bli litt lei og sann, og det skjonner jeg for
de har jo et annet liv, de ogsa. Men det skal ikke ga ut over oss. (Jente
18 ar, ideell institusjon)

Flere av ungdommene vi intervjuet, trakk fram at tilstrekkelig sovn var en
viktig forutsetning for langturnus:

Jeg tror det er veldig viktig for ansatte at de fir sove hele natten. Jeg
merker ikke at ansatte blir slitne, men de som jobber hvor jeg bor, sover
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hele natta. Jeg er grei sinn, jeg er vel den greieste ungdommen pa [insti-
tusjonen|, sa her passer det fint 4 vere pa jobb over flere dager. Om
ungdommene er galne, gar oppe hele natten, si er ikke denne turnusen
god. Om man er veldig hard, sa er det vanskelig, serlig om de er harde
pa natta. (Gutt 18 ar, privat institusjon)

Barn og unge som bor i barnevernsinstitusjoner, er en heterogen gruppe og
vil naturligvis ha ulike forutsetninger for a vurdere organisering av ansattes
arbeidstid. Samtidig viser undersokelsen var at ungdom vurderer turnusord-
ninger pa mange og nyanserte mater som rommer vurderinger av egne be-
hov for stabilitet og kontinuitet og belastninger som kan knyttes til turnu-
sen.

6.6 Hva er viktig for ungdommene?

I intervjuene ble ungdommene spurt om hvilke faktorer som var viktige for
dem ved organisering av arbeidstid. Svarene vi fikk, kan oppsummeres i
folgende punkter:

a slippe 4 gjenfortelle ting som er viktige
at de er et riktig antall ansatte
a slippe a forholde seg til mange voksne

L]
L]
[ ]
e  dslippe a forholde seg til nye voksne
e  avite hvem som kommer pa jobb

e 4 fad hjelp nar man trenger det

[

at de ansatte ikke er borte fra jobb for lenge om gangen

For ungdommer pa institusjon er det svart viktig at det er god informa-
sjonsflyt mellom ansatte. Informasjonsflyten sikret at ansatte til enhver tid
har kunnskap om hva som er viktig for den enkelte ungdommen, hva hun
eller han stod i, og ikke minst at ungdommene slapp a gjenfortelle ting for
hvert skift som kom pa jobb. Fra ungdommenes stasted er det viktig at inn-
gatte avtaler ble overholdt, og i den sammenhengen spiller god informa-
sjonsflyt en sentral rolle. Flere ungdommer fortalte at de hadde erfart at det
glipper i informasjonsutvekslingen, det vil si at de voksne glemmer 4 gi
hverandre beskjeder.

Det er noe man blir vant til, men jeg skulle onske at de var flinkere til 4
snakke med hverandre. Noen ganger skjer det at jeg sier en ting til de
som er pa jobb, og si fir ikke de andre beskjed, eller si kommer de
andre pa skift, og sa veit de ingen ting om det. Da blir det masse tull.
Sann som sist: Jeg har sluttet 4 spise gris, og sa sa jeg til hun for vaktskif-
tet at jeg skal ikke spise gris, og sa kom andre og tredje skift, sd sa jeg det
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samme, og sa sa hun — ja men herregud, sist jeg var pa jobb, sa spiste du
gris, sa de gir ikke hverandre beskjed, pa rapporter, de burde vare flinke-
re til 4 skrive ting. (Jente 18 ar, privat institusjon)

Nettopp farre ansatte og organisering i team som er pa institusjonen over
en lengre periode, er faktorer som bidrar til god informasjonsflyt, og til at
ungdommer slipper 4 matte gjenfortelle ting som er viktige for dem. Dette
bidrar til stabilitet i hverdagen.

Flertallet av ungdommene bodde pa avdelinger som praktiserte en eller an-
nen form for medleverskap. Disse var opptatt av at medleverordningen
apnet for a bli mer kjent med et begrenset antall voksne:

Ja, det at de er her sapass lenge, er trygt for meg. Da vet jeg hvem de er,
det gjor de og, da trenger de ikke a forklare meg og a bli kjent og vise
hvem jeg er, for hver ny person som kommer. (Gutt 18 ar, privat institu-
sjon)

Jeg synes turnusen er greit, spesielt fordi at de er her noen dager, for da
slipper jeg 4 ha nye mennesker rundt hele tida, at det er flere personale
pa en gang, og at det er forskjellige tidspunkter, og at de kommer og byt-
ter — det er slitsomt. Men at de er her noen dager, og sé tar de fri, det er
greit. (Jente 19 ar, statlig institusjon)

Denne institusjonen har aldri gitt meg opp. Langturnusen gjorde at jeg
fikk tro pa meg selv. De horte pa meg og tok meg pa alvor, og jeg veit
ikke hvordan det hadde gitt om jeg ikke har bodd her. Jeg sa ifra da jeg
ikke likte at de snakket i telefonen da de skulle snakke med meg, og de
har gjort som jeg sa. Langturnusen gjor at vi kan gjore ting sammen.
(Jente 18 ar, statlig institusjon)

Informantene la vekt pa at medleverordningene ga forutsigbarhet og stabili-
tet. De visste hvem som til enhver tid var pa vakt, og de visste hvem som
ville komme pa vakt. Flere av ungdommene vi intervjuet, hadde erfaringer
med andre turnusordninger, og/eller de kjente andre som bodde i institu-
sjoner med andre turnusordninger.

Jeg har vert pa besok hos andre ungdommer som bor i kommunale bo-
fellesskap. De sliter med at det kommer en person pa vakt, og noen ti-
mer seinere sd er det en annen. Hvis det skjer noe med de ungdommene,
da, og sa har de lyst til a snakke med personalet, sa snakker de med per-
sonalet, og sa gir personalen av etter noen timer, og sa kommer det inn
en ny, sa da ma de forklare pa nytt hva som har skjedd, og at de er lei seg

92



— pa nytt og sann, det er slitsomt. Det er liksom mer kaos, det er selvfol-
gelig et hjem, men det foles ikke helt sann, som et team. (Gutt 18 ér, pri-
vat institusjon)

Ungdommer 1 avdelinger hvor ansatte jobbet som medlevere, og som hadde
erfaringer med ordinaer turnus, la serlig vekt pa hvordan langturnus apnet
for a bygge relasjoner til ansatte og 4 gjore hverdagen trygg:

Om jeg skulle ha sett et nytt ansikt annenhver dag, sa hadde det blitt vel-
dig utrygt for meg a vare her. Jeg har vart pa institusjon for der det var
dagvakter og sinn. Det var kjempeslitsomt. Jeg fikk ikke samme kontakt
med de som jeg far med disse her. Det blir en liten familie pa en mate, vi
blir sa godt kjent med hverandre. (Jente 20 ar, ideell institusjon)

Ungdommene som bodde pa institusjonen med 7-7-turnus, sammenliknet
denne turnusen med andre medleverordninger.

En sann 3-7-4-7-turnus er bare tull. For om det skulle skje noe ... For
cksempel sa kommer det tre nyansatte pi en mandag: Og sa skjer det
noe fuzz pa tirsdag slik at en av de tre voksne ma ut med ungdommen.
Da er det igjen to voksne, og for dem blir det masse papirskriving, og da
ser vi dem jo aldri. (Jente 18 ar, ideell institusjon)

Enkelte ungdommer fortalte at de ikke hadde erfaring med andre arbeids-
tidsordninger enn medleverordning. Vi beskrev hvordan en ordinzr turnus
kunne se ut (tre vaktskifter per dogn, ansatte som var kortere tid pa jobb),
og ba ungdommene vurdere en slik turnus mot den turnusen de hadde erfa-
ringer med. Tilbakemeldingene fra ungdommene var entydige; de vurderte
ordinar turnus mer negativt enn medleverturnusen:

Nei, det hadde vaert mye 4 forholde seg til, mange mennesker [-] — da
hadde det 1 hvert fall vart enda vanskeligere 4 gi beskjed.

[Jeg] ville valgt sainn som [det er] her. Fordi de er lenger med oss og, hva
skal jeg si, det foles mye tryggere med tiden nar de er her lenger. Og sa er
det mere ting 4 finne p4, da, i lopet av to—tre dager. Det er mer a snakke
om, vi blir kjent pa flere mater, enn 4 mete en person bare noen timer,
og sa er det neste skift, og sa er det flere, sa jeg synes det er bra sinn som
nd. (Jente 18 ar, privat institusjon)
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6.7 Fortsatt utfordringer med overlapp
Hyppige vaktskifter, det vil si to eller tre overlapper per dag, oppleves ofte
som en utfordring for ungdommer som bor pa avdelinger der ansatte job-
ber todelt turnus. Ifelge ungdommene innebzrer ordiner turnus en storre
risiko for at viktige beskjeder ikke blir overlevert. En jente fortalte at hun
hadde veldig darlige erfaringer med overlapp:

Opvetlappen er helt pé trynet. De glemmer ting pa overlappen. Det er sa
ofte at jeg ma fortelle ting som er veldig viktige for meg, en gang til fordi
de har glemt 4 ta det opp pa overlappen. Det er ustabilt 4 bo pa institu-
sjon i seg selv, og det er derfor viktig at slike ting fungerer. (Jente 17 ar,
statlig institusjon)

I brukerundersokelsen fra 2006 ga ungdommene uttrykk for at hyppige
vaktskifter gjorde det vanskelig 4 planlegge aktiviteter som gikk over lengre
tid. Dette blir ogsa tematisert i var undersokelse. En av informantene vare
som bodde pa en slik avdeling, fortalte at vaktskifter gjorde det vanskelig a
planlegge aktiviteter med de voksne.

Det hender ofte at jeg far beskjed om at det og det ikke gir nar jeg ber
om noe, fordi de sitter med rapportering og overlapp. Jeg orker ikke 4 si
ifra eller 4 be om sa mye, for eksempel 4 be om hjelp 4 komme meg til
trening, fordi jeg er sa vant med at det ikke passer for de som jobber her.
Det hendte ogsa en gang da jeg satt pa bussen og ringte dem og ba dem
om 4 hente meg pa bussholdeplassen, men da kunne de [...] ikke hente
meg, da, pa grunn av overlapp eller fordi det var for lite folk. (Jente 16
ar, statlig institusjon)

Informanten fortalte at hun onsket 4 bli flyttet over til en avdeling med
medleverskap fordi hun da kunne bli bedre kjent med de ansatte, og det
apnet for muligheter til 4 dra pa turer som varte over lengre tid.

6.8 Fa ansatte og for mye intern omrokering av ansatte

Som vi har sett, vurderer informantene det som positivt at det er fa voksne
a forholde seg til. Samtidig forteller de at det tidvis er en utfordring at det er
for fa ansatte pa jobb.

I organisering av arbeidstid er det vanligvis tatt hoyde for at ungdomme-
ne er pa skole eller 1 andre aktiviteter pa dagtid. Ved noen avdelinger, sarlig
der de har todelt eller tredelt turnus, er bemanningen derfor mindre pa dag-
tid enn pa ettermiddagen og pa kveldstid. For ungdommer som ikke er pa
skole eller har andre dagtilbud, kan den lave bemanningen vzre en utford-
ring. Tre av de 16 informantene fortalte at de verken gikk pa skole eller

924



hadde andre aktiviteter pa dagtid. Den ene av disse fortalte at hun syntes det
var vanskelig at det var feerre ansatte pa institusjonen pa dagtid:

De har lagt opp jobben sin slik at man ikke kan ha det vanskelig for
klokka 14.00, for det har de ikke tid til. Jeg kunne onske meg at det var
en ekstra nar det er behov for det. Jeg har erfart at de ikke har tid fordi
de er for fa folk. Det er dumt. En gang var jeg hjemme hos mora mi, og
det skar seg forferdelig, og jeg hadde behov for at de skulle komme og
hente meg. Men det kunne de ikke fordi at det var for fa pa jobb, og da
matte jeg ta bussen tilbake. Det var dumt. (Jente 17 ar, statlig institusjon)

I det forrige kapitlet ble vi kjent med at flere institusjoner organiserer sine
ansatteressurser pa mater som gjor at de sirkulerer mellom de ulike avde-
lingene etter behov. Som vi har sett, er slike interne omrokeringer sxrlig
brukt for a avlaste ansatte som ikke har fatt tilstrekkelig hvile om natten. En
flytting av personellressursene mellom avdelingene etter behov er ogsa en
mate a4 redusere bruken av vikarer pa. For ungdommer, som forst og fremst
forholder seg til avdelingen de bor i, og 1 mindre grad til institusjonen som
en helhet, kunne denne praksisen oppleves som uheldig.

Jeg opplever ogsa at det er mye skifte internt, at de ansatte ma ga mellom
avdelingene, og det er dumt. De er alltid tilgjengelige, men det er mye in-
tern flytting, og det synes jeg er pa trynet. De ma heller tenke at det er
bedre 4 ha en ansatt for mye enn for lite. (Jente 18 ar, statlig institusjon)

6.9 Ungdommenes vurdering av friperioden

Argumentene for lange vaktperioder er gjerne at dette gir et bedre grunnlag
for stabilitet og kontinuitet. Samtidig innebarer medleverordninger at ansat-
te er borte fra jobben over lange perioder. I vart prosjekt har vi vert inter-
essert 1 4 vite hvordan ungdommer vurderer slike lange friperioder. Medfo-
rer de lange friperiodene at det blir vanskelig 4 fa til den stabiliteten og
kontinuiteten som man ensker a skape pa institusjonen? Ungdommene vi
intervjuet, la vekt pa at de stort sett syntes den lange friperioden var grei, og
at den ikke ble opplevd som en utfordring i deres hverdagsliv. Noen fortalte
at de opplevde at ansattes friperiode gikk veldig fort. «Jeg merker ikke at de
er borte engang for de er tilbake», utbrot en informant pa vart spersmal om
hvordan hun opplevde friperiodene. Forutsigbarheten som ligger i institu-
sjonsstrukturen, med faste rytmer i hverdagen, oversikt over hvem som er
pa jobb, og hvem som kommer pa jobb, og at ungdommene kjenner de
voksne som er pa jobb, kan bidra til at de lange friperiodene ikke oppleves
som et problem.
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Samtidig var ungdommene opptatt av at det var grenser for hvor lenge an-
satte kunne vare borte fra institusjonen. Ved en institusjon var ungdomme-
ne imidlertid opptatt av at deltidsarbeid forte til enda lengre friperioder, noe
som kunne vere vanskelig:

Jeg ser at det er mange som gar ned i stillingen. Den endringen de burde
ha, er at de holder 100-prosenten. For meg er det vanskelig a bygge en
relasjon til noen som skal hjelpe meg, om personen kun er pa jobb en
gang i uka, to ganger i uka, og sa er de plutselig borte jevlig lenge for de
er tilbake igjen. Da far jeg ikke bygd opp relasjon. Da blir det bare «ahh,
du er pi jobb, ja. Kult. Og sa fortsetter jeg det jeg holder pa med. (Jente
22 ar, privat institusjon)

6.10 Oppsummering

I dette kapitlet har vi tatt utgangspunkt 1 tidligere studier av arbeidstid som
har belyst beboernes erfaringer og vurderinger. En rekke forhold har betyd-
ning for hvordan barn og unge opplever at de har det pa institusjonen, blant
disse er arbeidstidsordningene til de ansatte.

Ungdommene vi intervjuet, hadde meninger om hva som skulle til for at
de voksne skulle gjore en god jobb. De loftet fram det hjemlige, at de voks-
ne skulle respektere beboerne og involvere seg i deres liv. Ungdommene var
fullt pa det rene med at de ansatte var pa jobb, men onsket at de voksne
skulle se pa institusjonen som noe mer enn en arbeidsplass.

Ungdommene var opptatt av at det skulle vere god informasjonsflyt
mellom de ansatte, at beskjeder ble gitt videre til ansatte pa neste skift. Med-
leverordninger apnet for a bli bedre kjent med farre voksne og bedre mu-
ligheter til 4 gjore aktiviteter sammen, som 4 dra pa turer og liknende. Vur-
deringene var oftest at medleverordninger forte til forutsigbarhet og
stabilitet. De vurderte det som positivt at de ikke hadde sda mange voksne a
forholde seg til.

De ungdommene vi intervjuet, hadde meninger om de voksnes arbeids-
tidsordninger. Ungdommer i institusjoner med de lengste medleverordning-
ene foretrakk arbeidstidsordningen i egen institusjon framfor medleverord-
ninger med kortere arbeidsperioder. Ungdommene som hadde erfaringer
fra den vanligste medleverordningen, ga uttrykk for at de var forneyde med
denne. De vurderte ogsa ordinar turnus som mindre gunstig nar de sam-
menliknet denne med medleverordningen.
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7 Oppsummering og avslutning

Den midlertidige forskriften om arbeidstidsordninger i institusjoner som
bruker medleverordninger, har eksistert 1 nesten ti ar. I dette avslutningska-
pitlet oppsummerer vi i1 kortform forst noen av de viktigste funnene i un-
dersokelsen. Deretter peker vi pa noen problemomrader og behov for vide-
re forskning.

Praktisering og omfang av medleverordninger var ett av hovedtemaene i
undersokelsen. Dette fant vi:

- Sammenhengende vakter over ett dogn er vanlig. Bruken av slike vak-
ter har okt noe. Narmere seks av ti barneverninstitusjoner bruker
slike vakter 1 2014. Dette utgjorde 58 prosent av institusjonene 1 vart
utvalg (1 undersokelsen 1 2005 dreide det seg om 52 prosent).

- Sammenhengende vakter over ett dogn brukes na av nesten alle de
private institusjonene (bare to av totalt 47 private institusjoner oppgir
at de ikke bruker slike vakter, to av elleve ideelle institusjoner svarer
det samme).

- Den mest vanlige arbeidstidsordningen i de private barneverninstitu-
sjonene er 3-7-4-7-turnus. Andre ordninger med periodevis utvidet
arbeidstid brukes ogsa.

- I de statlige barneverninstitusjonene som bruker vakter pa mer enn
ett dogn, er 2-7-2-7-3-7-turnus den mest vanlige arbeidstidsordning-
en. De statlige institusjonene bruker ellers ordinar turnus, men ogsa
utvidede vakter som varer under ett dogn, ti-timers vakter er vanlige-
re na enn det var i 2005.

Arbeidstidsordninger og betydningen for arbeidsmiljo, helse og arbeidsfor-
hold var et annet hovedtema i undersokelsen:

- Helsemedisinske studier av sammenhenger mellom arbeidstid og hel-
se er dokumentert i de omfattende litteraturstudiene til Statens ar-
beidsmiljeinstitutt (Lie mfl. 2014, 2008). Dette er sammenhenger
mellom nattarbeid, skiftarbeid, lang arbeidstid og helserisiko. Sam-
menhenger mellom skiftarbeid og helse er relevante ogsia nir det
gjelder turnusordningene i barneverninstitusjonene.
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- Det finnes fxrre helsemedisinske studier av sammenhenger mellom
komprimert arbeidstid, blokkarbeidstid og helseeffekter, og det fin-
nes farre slike studier som ogsa ser pa arbeidets innhold.

- Surveyundersokelsen vi gjennomfoerte, viste at 1 barneverninstitusjo-
nene var hvilende nattevakt mest vanlig. Det er vanlig at ansatte som
har vakt, kan ringe til eller ta kontakt med andre hvis det er behov
for ekstra beredskap.

- Caseundersokelsen har hatt sett pa arbeid pa natten, organisering av
hviletid og hvilke belastninger som ansatte og ledelse knytter til det a
jobbe ved barneverninstitusjoner. Studien viser at det til tider kan
vare krevende 4 forholde seg til beboernes utfordringer, sarlig i pe-
rioder med mye utagering og konflikter. Disse periodene er gjerne
kjennetegnet av forstyrrelser av hviletiden pa natten og manglende
muligheter til 4 fa hvile pa dagen. Undersokelsen viste ogsa at ansatte
i hovedsak var forneyde med langturnus-/medleverordningene.
Blant grunnene var at disse arbeidstidsordningene ga bedre mulighe-
ter for a jobbe godt miljoterapeutisk, at de innebar mer sammen-
hengende fritid og ga bedre lonnsbetingelser.

Nir det gjelder medleverordninger og konkurranse- og markedsforhold,
peker undersokelsen pa at

Bufdirs anbudsordninger regulerer konkurranse- og markedsforhold.
Tilbudene fra de private barneverninstitusjonene vurderes i henhold
til kvalitet og pris.

- medleverordninger/langturnus er mindre kostnadskrevende for virk-
somhetene enn ordinzr turnus. De innebazrer at institusjonene kan
bruke farre ansatte.

- anbudskonkurransen har fort til ferre og storre private virksomheter.

- de private virksomhetene forutsetter at de kan bruke langturnus-
/medleverordninger nir de deltar i anbudskonkurransen. Private
plasser er billigere enn statlige.

- to former for skjerming i sektoren pavirker konkurranse- og markeds-

forhold. Det er for det forste prioriteringen av statlige plasser, for det

andre prioriteringen av virksomheter som er eiet av ideelle organisa-

sjoner.
Som en del av undersokelsen har vi ogsa intervjuet beboere ved et utvalg
barneverninstitusjoner. Hensikten var 4 hore ungdommenes vurderinger nar

det gjelder tjenestekvalitet og arbeidstidsordninger:

- Ungdommenes vurdering av arbeidstid tar utgangspunkt i institusjo-
nens funksjon som et hjem, et sted de bor og lever sine liv. Ung-
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dommene legger mindre vekt pa at institusjonen ogsa har en funk-
sjon som arbeidssted for ansatte.

- Organiseringen av arbeidstid har betydning for ungdoms vurdering av
institusjonen som et hjem.

- Medleverskap apner for relasjonsbygeing. Det innebzrer ferre voks-
ne 4 forholde seg til, ferre vaktskifter («overlapper») og bedre infor-
masjonsflyt. Arbeidstidsordningene bidrar til kontinuitet og stabilitet,
og de gir muligheter til 4 gjore noe sammen med voksne over tid.

- Arbeidstid og organisering i teamarbeid gir muligheter til 4 bygge rela-
sjoner, men ogsa til 4 avvise voksne.

Det var videre en malsetting at undersokelsen skulle vise trekk ved utvik-
lingen siden 2005, da forskriften ble utformet. Som oppsummering av noen
hovedtrekk peker vi pa disse punktene:

- Det generelle bildet viser at medleverordninger er blitt mer vanlige.

- Nesten alle ledere av private institusjoner svarer at institusjonen bru-
ker vakter som gar over ett dogn.

- Langvakter som varer under ett dogn, sarlig ti-timers vakter er blitt
vanligere.

- Mange virksomheter har flere ars erfaring med bruk av medleverord-
ninger.

- Medleverforskriften er hjemmelsgrunnlag for medleverordninger i
private barneverninstitusjoner. Medleverforskriften brukes ikke som
hjemmelsgrunnlag i staten. Antall statlige institusjoner som bruker
Langturnusavtalen (hjemlet i arbeidsmiljolovens fraviksbestemmel-
ser), har okt (28 av totalt 77 institusjoner 1 2014, 15 institusjoner i
2010).

- Det har skjedd en konsentrasjon nar det gjelder de private institusjo-
nene. Det er nd faerre og storre aktorer blant de private institusjone-
ne. Virksomhetene kan likevel omfatte mange institusjonsavdelinger.

- Det er blitt vanligere at fagforbund er representert med lokalt tillits-
valgte ved institusjonene.

- Organisasjonsgraden pa arbeidsgiversiden har okt.

Problemomrider
Vi vil avslutningsvis peke pa fire temaer som studien lofter opp som pro-
blemomrader, og som ber fi oppmerksomheten i det videre arbeidet med
arbeidstid 1 barneverninstitusjonene. De tre forste handler om tolkning og
praktisering av medleverforskriften, det fjerde handler om ungdommers
medvirkning nar det gjelder turnusordninger.

For det forste er det hoy grad av variasjon nar det gjelder beregning av
arstimetall for ansatte, noe som vi ogsa har funnet i var studie. Det finnes
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ulike mater a telle timer pa og forskjellige forstaelser av arbeidstid, hviletid
og fritid. Forskriften er seregen om man sammenlikner med hvordan ar-
beidstid ellers reguleres i det norske lov- og avtalesystemet. Innvendinger
mot forskriften er at den ikke tydelig definerer hva som er arbeidstid, passiv
tid, pauser, fritid og overtid, og hva som er betalt tid eller ikke betalt tid.
Videre er det fra arbeidstakersiden pekt pa at gjennomsnittsberegning og
lonnsbestemmelser ma innga i tariffavtaler, mens forskriften er lite tydelig
nar det gjelder slike avtaler. Vi har sett at noen fagforbund ensker at medle-
verordningene ikke reguleres etter forskriften, men med hjemmel i arbeids-
miljoloven paragraf 10-12 (4).

For det andre finnes det uenighet nar det gjelder forskriftens virkeomra-
de. Her er argumentene pa den ene siden at forskriften primeart bor fjernes,
eventuelt at virkeomradet bor begrenses. Argumentet er at medleverfor-
skriften opprinnelig var ment a regulere arbeidstidsordningene 1 de tradisjo-
nelle ruskollektivene. Man sa ikke for seg at den skulle bli brukt i det om-
fang den na blir brukt. Pa den andre siden er det argumentert for at bruken
av medleverordninger, hjemlet i forskrift og/eller avtaler, forst og fremst
blir brukt pa grunn av faglige hensyn og er ikke primert begrunnet med
tilbudspris 1 anbudskonkurransen. Det er ogsa argumentert for at forskrif-
tens virkeomrade bor utvides.

For det tredje — og mer generelt — finnes det fortsatt usikkerhet nar det
gjelder hvilke effekter slike arbeidstidsordninger med periodevis utvidet
arbeidstid kan ha pa ansattes helse. Det gjelder spesielt helseeffekter nér
ansatte har slike arbeidstidsordninger over lengre tid.

For det fjerde viser vir studie at ungdommene 1 praksis har liten reell
innflytelse pa organiseringen av arbeidstiden pa institusjonen der de lever
sine liv. Sett 1 lys av at turnusen gjerne begrunnes med ungdommenes be-
hov for kontinuitet og stabilitet, er det pafallende at ungdommer i sa liten
grad synes a bli systematisk inkludert i konkrete diskusjoner og forhandling-
er om turnusordninger.

Viidere forskning om arbeidstid i barneverninstitusjonene
Arbeidstidsordninger i barneverninstitusjonene er et viktig tema. Vi mener
det er behov for videre forskning og vil trekke fram to omrader.

For det forste trengs det studier om barna og ungdommenes opplevelser
og synspunkter. Det er behov for flere undersokelser om hvordan beboerne
opplever 4 ha institusjonene som sine hjem. Slike undersokelser bor ikke
bare begrenses til de ansattes (de voksnes) arbeidstidsordninger, men heller
prove 4 se arbeidstid som ett av flere aspekter ved tjenestekvalitet. Vir un-
dersokelse omfattet ikke mange unge. Synspunktene til disse ungdommene
var ganske sammenfallende, men det er onskelig med undersokelser som
favner videre og omfatter flere unge. Det er sxrlig behov for undersokelser
om hvordan ungdommer ved ulike institusjoner (atferd, akutt) vurderer
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arbeidstiden. Var studie omfatter ungdommer over 16 ar. Det kan vare be-
hov for 4 undersoke naermere hvordan yngre barn erfarer og vurderer ar-
beidstidsordninger som en del av institusjonsoppholdet.

For det andre vil vi peke pa at det er behov for helsemedisinske studier
nar det gjelder arbeidstidsordninger med periodevis utvidet arbeidstid og
ansattes helse. Det gjelder sarlig nar arbeidstakerne gar 1 slike turnuser over
lengre tid. En rekke institusjoner har brukt ulike typer medleverordninger
over flere ar. Det finnes na et bedre grunnlag for helsemedisinske studier av
sammenhenger mellom medleverordninger og helseeffekter.

101



Litteratur

Aubert, W. (1985). Sovn — en sosial tolkning. I Dez skjulte samfunn. Oslo:
Universitetsforlaget.

Backe-Hansen, E. (2009). Forskning pa bestemte grupper — Barn. Publisert
1 De nasjonale forskningsetiske komiteene:
https://www.etikkom.no/FBIB/Temaer/Forskning-pa-bestemte-

grupper/Barn/

Backe-Hansen, E. mfl. (2011). Institusjonsplassering — siste utvei¢ Betydningen av
barnevernsreformen av 2004 for institusjonstilbuder. NOVA - rapport 21/11.

Barnevernpanelet (2011). Barnevernpanelets rapport. Barnevernpanelet 2011 ble
opprettet i desember 2010 av Barne-, likestillings og inkluderingsmi-
nister Audun Lysbakken. Avlevert rapport september 2011.

Bogen, H. (2011). Privat drift av omsorgstienester. Gjennomgang av nyere forskning.
Fafo-notat 2011:22.

Bufetat (2013). Turnusprosjektet — leveranse fra analyseteamet 6. desember
2013.

Gautun, H. mfl. (20006). Brukerundersokelse i barnevernsinstitusjonene. NOVA -
rapport 9/06.

Jones, L. mfl. (2007). A comperasion of two caregiving models in providing
continuity of care for youth in residental care. Child Youth Care Forum,
36, 99-109.

Lie, J-A. S. mfl. (2008). Arbeidstid og helse. En systematisk litteraturstudie.
STAMI-rapport nr. 21 (2008).

Lie, J-A. S. mfl. (2014). Arbeidstid og helse. Oppdatering av en systematisk litteratur-
studie. STAMI-rapport nr. 1 (2014).

Moland, L. & Brathen, K. (2012). Langturnus og hele stillinger i Bergen kommune

Arbeidstid og tienester for psykisk utviklingshemmede og psykisk syke. Fafo-
rapport 2012:60.

Mordal. T. (2002). Brukertilpasset tjenestekvalitet. En casestudie om forboldet mellom
aktornivder i barnebagesektoren. SIFO — Fagrapport nr. 6 — 2003.

102


https://www.etikkom.no/FBIB/Temaer/Forskning-pa-bestemte-grupper/Barn/
https://www.etikkom.no/FBIB/Temaer/Forskning-pa-bestemte-grupper/Barn/

Munthe-Kaas, H. M. mfl. (2013). Effekt av og erfaringer med kontinuitetsfrenimen-
de tiltak i barneverninstitusjonene. Rapport fra Kunnskapssenteret nr. 4 —
2013.

Nicolaisen, H. (2012). Innarbeidningsordninger og familieliv - erfaringer fra
helsesektoren og industrien. Sokelys pa arbeidslivet, 3, 224-241.

Olberg, D. (2010). De utvidete arbeidstidene. Om regulering av innarbeidingsordning-
er, langturnus og langvakter. Fato-rapport 2010:35.

Olberg, D. (2011). Arbeidstidsdilemmaer. Drivkrefter, interesser og konfliktlinjer pa
arbeidstidsomridet. Fafo-notat 2011:16.

Olberg, D. (2012). Hyor travelt er det pa jobben? Arbeidspress og intensivering av
arbeidstiden. Fafo-notat 2012:14.

Pettersen, K-S. & Olberg, D. (2006). Arbeidstid i barnevernsinstitusjoner og be-
handlingstiltaket MST. NOVA - rapport 8/20006.

Schwartz, B. (1970). Notes on the Sociology of Sleep. The Sociological Quarter-
b, 11(4), 485-499.

Seip, A. A. (2009). Regulering av arbeidstid. Arbeidstidsordninger i statlig barnevern
og jernbane. Fato-rapport 2009:44.

Stokke, T. mfl. (2010). Arbezdstidsordninger som fraviker arbeidsmiljoloven. Utvife-
ling, omfang og praksis. Fafo-rapport 2010:42.

Akerstedt, T. (2002). Somnens betydelse fir helsa og arbete. Jirvsjo: Bauer Bok.

103



Arbeidstid i barneverninstitusjonene

Denne rapporten er sluttrapport fra prosjektet «Evaluering av medleverforskriften»,

som Fafo og AFI har utfert pa oppdrag fra Arbeids- og sosialdepartementet og Barne-,
likestillings- og inkluderingsdepartementet. Medleverordninger er arbeidstidsordninger
med utvidete arbeids- og friperioder, der de ansatte bor og lever sammen med barna

og ungdommene i barneverninstitusjonene. En hovedgrunn til & bruke slike ordninger

er positive behandlingsresultater i form av gkt stabilitet og kontinuitet for barn og
ungdommer som har institusjonen som sitt hjem. Slike arbeidstidsordninger ble sommeren

2005 regulert ved en midlertidig forskrift. Forskriften apner opp for arbeidstidsordninger
som gar langt ut over arbeidsmiljglovens normalbestemmelser om arbeidstidens lengde og
plassering. Prosjektet har undersgkt praktisering og regulering av forskjellige former for
turnus i barneverninstitusjonene. Rapporten viser at arbeidstidsordninger med utvidete
arbeidsperioder er blitt vanligere i landets barneverninstitusjoner.
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