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Forord

Heltid som norm i kommunesektoren har lenge veert et uttalt mal bade for regje-
ringen, partene i arbeidslivet og mange kommuner. Dette har ogsa engasjert kommu-
nene Flekkefjord, Haegebostad, Kvinesdal og Sirdal. Med sitt forprosjekt med & kart-
legge kommunenes heltid-deltidspraksis og lederes, ansattes og politikeres forstaelse
av heltidsproblematikken, har de fire kommunene lagt et godt grunnlag for et videre
arbeid med a utvikle en heltidskultur.

Flekkefjord og Kvinesdal deltok bade i Arbeidsdepartementets innovasjons- og le-
ringsprogram «Ufrivillig deltid» og Kommunal- og moderniseringsdepartementets
«Sammen om en bedre kommune». Da gjennomfgrte de sammen med Sykehuset Sgr-
landet prosjektet «Turnus som innovasjon». Dette var i perioden 2011-2013. Sirdal
hadde ogsa heltid-deltidsproblematikken pa dagsordenen pa den tiden.

I denne forskningsrapporten presenterer vi data fra kartlegging av deltidsom-
fanget i de fire kommunene. Vi har lagt stgrst vekt pa a beskrive og forsta den sterke
deltidskulturen som preger bade lokalsamfunnene og driften i de kommunale tjenes-
tene. Det er med basis i denne kulturen kommunene skal drive videre og eventuelt ta
skritt i retning av & utvikle en heltidskultur.

Referansegruppen har bestatt av Katja Balke, Nils Olav Dunsad, Jorunn Helen Ei-
keland, Bente Eiesland, Ommund Fintland, Kathrine Marie Edvarsen Moi, Kirsten
Mauland og Wenche Murbraech fra de fire Listerkommunene.

Rapporten er skrevet av Leif E. Moland og Ketil Brathen, som ogsa har gjennomfart
tre spgrreundersgkelser og intervjuer med ledere, tillitsvalgte, ansatte og politikere i
de fire kommunene. Jargen Worum i KS-Konsulent har gjennomfgrt telefonintervjuer
med brukere og pargrende i de fire kommunene. Vi vil takke alle som har stilt opp i
samtaler og intervjuer. Takk ogsa til vare kolleger Bente Bakken og Lise Lien for nyt-
tige kommentarer til manuset.

Denne rapporten er det forste som presenteres i en planlagt serie av forskningsno-
tater og -rapporter om forsgk pa a ga opp veien fra deltidskultur til heltidskultur. Den
neste rapporten vil beskrive arbeidet som over flere ar har pagatt i Bodge kommune.
Sommeren 2019 kommer en stgrre rapport der Lister- og Bodg-erfaringene trekkes
med i en evaluering av fgrste fase av programmet «En ny vei mot heltidskultur», som
pagar i kommunene Fredrikstad, Aremark, Drammen, Svelvik, Nedre Eiker og Bydel
Ostensjg i Oslo.

Ketil Brathen og Leif E. Moland

Fafo/Oslo, februar 2019
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Sammendrag

Bakgrunn

Heltid som norm i kommunesektoren har lenge veert et uttalt mal bade for regje-
ringen!, partene i arbeidslivet? og mange kommuner. Slik ogsa for de fire Listerkom-
munene, som har skrevet fglgende i sin plan for prosjektet «Fra deltid til heltid»:

«For kommunen som arbeidsgiver er en hgy andel deltidsarbeid en stor utford-
ring som pavirker effektiviteten, kvaliteten i tjenesten, faglig utvikling og ikke
minst arbeidsmiljget. Kommunene trenger dyktige, faglig engasjerte og utvik-
lingsorienterte arbeidstakere i store stillinger for a levere tjenester av hoy kva-
litet. Det vil ogsa bidra til solide og utviklingsorienterte fagmiljger i kommu-
nene som er ngdvendig for 8 mgte framtidens krav og behov.»

Pa tross av denne kunnskapen har kommunene fortsatt vanskeligheter med a bevege
seg bort fra den deltidskulturen som preger de fleste tjenesteomradene.

I prosjektplanen pkt 2 «Malsetting», er det formulert fire punkter oppdragsgiver
gnsker at skal sta sentralt i kartleggingsarbeidet. Vi har omformulert disse til spgars-
mal/problemstillinger samtidig som vi har fgyd til et femte spgrsmal, som er rettet
mer eksplisitt mot deltidskulturen som preger mange av de kommunale tjenestene i
Norge. De fem spgrsmalene vi belyser i denne kartleggingen er som fglger:

1. Hvordan/hva er omfanget av deltidsarbeid?

2. Hvordan pavirker deltidsarbeid tjenesten?

3. Hva er brukernes/pargrendes opplevelse av/erfaringer med omfanget av deltids-
stillinger?
Hvordan pavirker deltidsarbeid arbeidsmiljget?

5. Hvilke holdninger har politikere, ledere og ansatte til deltidskulturen og mulig-
hetene for & utvikle heltidskultur?

Gjennomforing og metode

Datainnsamlingen foregikk varen 2018. Vi har gjennomfart atte gruppeintervjuer og
et seminar/workshop med politikere, ledere og tillitsvalgte i hver av de fire kommu-
nene. [ tillegg har vi har hatt mer uformelle samtaler med prosjektledelsen i hver
kommune. I disse samtalene har vi diskutert ulike sider ved prosjektet, samt etter-
spurt diverse skriftlig dokumentasjon. I hver kommune har vi intervjuet ledere og

1 Samarbeidsavtalen om programmet «Saman om ein betre kommune» mellom KMD, Unio, YS
Kommune, LO Kommune, Akademikerne og KS, vedlegg, 18.03.2011. Se Moland 2015. Meld. St. 29
(2010-2011).

2 Introdusert i Moland og Brathen (2012a). Forste gang signert av partene i 2013 og revidert i 2015
og 2018. Gjengitt og omtalt blant annet pa KS’ hjemmesider: http://www.ks.no/heltidskultur
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ansatte innen helse og omsorg, barn-oppvekst, teknisk-renhold-merkantil, samt hatt
workshop med politikere. Til sammen har vi gjennomfart litt over 60 intervjuer og
fire workshops. I alt har vi intervjuet og samtalt med litt over 200 personer. I tillegg
kommer 32 telefonintervjuer med pargrende og brukere.

Tre spgrreundersgkelser ble sendt ut til henholdsvis politikere, ledere og hovedtil-
litsvalgte og til ansatte og plasstillitsvalgte. 35 av 96 politikere har svart pa den forste
undersgkelsen. Det gir en svarprosent pa 36,5. Pa den andre undersgkelsen svarte 136
av 193 ledere og hovedtillitsvalgte, det vil si en svarprosent pa 71,5. 816 av 1941 an-
satte har svart pa den tredje undersgkelsen. Dette gir en samlet svarprosent pa 42.

Hovedfunn og hovedproblemstillinger

1. Hvordan/hva er omfanget av deltidsarbeid?

De siste 15 arene har andelen heltidsansatte i helse- og omsorgssektoren i norske
kommuner ligget stabilt pa 23 prosent. Listerkommunene® (med unntak av Flekke-
fjord, som med 13 prosent drar ned gjennomsnittet) ligger omtrent pa det samme.
Listerkommunene, som har en gjennomsnittlig stillingssterrelse i helse- og omsorgs-
sektoren pa 64 prosent, har likevel hatt en positiv utvikling de siste arene. Skole, bar-
nehage, SFO, kultur, renhold og til dels merkantilt, har for gvrig ogsa et stort omfang
av deltidsansatte.

Hzgebostad: Deltidsstillingene blir mindre. Mindre heltid i skole/SFO,

mer i helse og omsorg

Heaegebostad kommune har en heltidsandel pa ca. 35 prosent hvis en ser hele
kommunen under ett. For to ar siden var heltidsandelen i skole/SFO omtrent like hgy.
Den er na sunket til ca. 22 prosent — det vil si til omtrent samme niva som i barnehage
og helse og omsorg.

Gjennomsnittlig stillingssterrelse i Haegebostad har for hele kommunen gkt
langsomt, til like over 70 prosent i 2017. Skole/SFO har hatt en reduksjon i stillings-
stgrrelse pa 10 prosent de siste to ar. Dette skjer samtidig med at heltidsandelen har
gatt ned. Det mest pafallende i Hegebostad er at stillingssterrelsen i barnehagene
har gatt ned fra over 80 prosent, til litt over 65 prosent fra 2002 til 2017. Dette har
skjedd uten at heltidsandelen har endret seg, sa det tyder pa at deltidsstillingene er
blitt mindre.

Sirdal: Berg og dalbane

Utviklingen i Sirdal kommune preges av stadige vekslinger. Bade heltidsandeler og
stillingsstarrelser gar opp og ned fra ar til ar. Kommunen totalt har en heltidsandel
pa litt under 40 prosent. Dette gjelder ogsa skole, SFO og barnehager. Helse og
omsorg ligger pa litt under 24 prosent. Gjennomsnittlig stillingsstgrrelse har
samtidig gatt ned med ca. 10 prosentpoeng fra 2002. De andre sektorene i Sirdal har
en stillingsstgrrelse som varierer mellom ca. 75 og 65 prosent.

5 Lister omfatter de seks kommunene Farsund, Flekkefjord, Heegebostad, Kvinesdal, Lyngdal og Sir-
dal.
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Kvinesdal: Store stillinger i barnehagene

Barnehagene i Kvinesdal kommune drives med en heltidsandel pa 45 prosent og en
gjennomsnittlig stillingssterrelse pa 82 prosent. Totalt har kommunen en
heltidsandel pa ca. 34 prosent. Dette er lavt, selv om dette er en fremgang pa ca. 10
prosentpoeng fra 2002.

Flekkefjord: Store sektorvise forskjeller. Svart lite heltid i helse og omsorg

Mens Flekkefjord kommune bare har 13 prosent heltidsansatte i helse og omsorg, har
kommunen over 50 prosent heltidsansatte i skole/SFO. Barnehagene har redusert
heltidsandelen fra litt over 40 prosent i 2002 til ca. 35 prosent. Her er det med andre
ord store sektorvise forskjeller. Nar det gjelder stillingsstorrelse ligger Flekkefjord litt
under medianen for alle norske kommuner. Dette gjelder alle sektorer.

Utpreget sterk deltidskultur i Hegebostad og Sirdal

Alt i alt gir tallene et inntrykk av at Heegebostad og Sirdal star overfor en sterk
deltidskultur i hele kommunen. Alle sektorer har lave tall for andelen heltidsansatte.
I Flekkefjord og Kvinesdal er sektorforskjellene i bruk av deltid stgrre, og her er det
forst og fremst i helse og omsorg vi finner en utbredt bruk av deltid.

2. Hvordan pavirker deltidsarbeid tjenesten?

Tidligere undersgkelser pa feltet heltid-deltid i arbeidslivet, primert innenfor helse-
og omsorgssektoren, har funnet at et hoyt omfang av sma stillinger kan fore til svek-
ket tjenestekvalitet og en ineffektiv tjeneste (Moland & Brathen 2012, Moland 2015,
Agenda Kaupang 2016.) Undersgkelsen i de fire Listerkommunene bekrefter langt pa
vei dette, bade nar det gjelder helse og omsorg og de andre sektorene.

Trygge og forutsigbare tjenester, men de kunne vart enda bedre

Ledere, politikere og ansatte i de fire Listerkommunene forteller at tjenestene per i
dag er trygge, sikre og forutsigbare. Men de hevder at tjenestene kan bli bedre dersom
omfanget av deltidsansettelser reduseres. Dette gjelder for alle sektorer. Det kan
knyttes til kjennskapen til brukeres behov, at tjenestene er samordnet, tjenestenes
kontinuitet, kjennskap til arbeidsrutiner etc.

Tjenestekvaliteten blir bedre dersom stillingsstorrelsene oker

I gjennomsnitt svarer 91 prosent av de spurte lederne i de fire kommunene at de er
helt enige (71 prosent) eller delvis enige (20 prosent) i pastandene om at stgrre stil-
linger vil endre forholdene nevnt ovenfor i positiv forstand. Ledere i helse og omsorg
svarer i stgrre grad enn ledere fra andre sektorer at de er «helt enig» i disse pastan-
dene. De ansatte svarer det samme som lederne. Om lag 90 prosent av de ansatte
svarer at de mener at tjenestene blir bedre dersom flere av stillingene er store (over
80 prosent). Dette gjelder ogsa ansatte som jobber frivillig deltid og ansatte som gns-
ker a redusere stillingen sin, men blant de sistnevnte er oppslutningen noe lavere.
Dette er holdninger som ogsa gjenfinnes i vart kvalitative intervjumateriale. Bade
ansatte, tillitsvalgte og ledere fortalte at de mener at deltidsansettelser kan ha nega-
tiv pavirkning pa kvaliteten pa tjenestene.

Dypdykk i deltidskulturen i fire Serlandskommuner
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Ansatte: egnethet viktigere enn stillingsstorrelse?

I surveyen svarer mer enn 85 prosent av de ansatte at stgrre stillinger er gunstig for
tjenestekvaliteten. Dette er ogsa oppfatningen blant ledere, tillitsvalgte og politikere
i de fire kommunene (jf. vedleggstabeller). I intervjuene med ansatte, seerlig de som
jobber frivillig deltid, svarer flere at personlig egnethet, innstilling, holdninger, triv-
sel og overskudd er viktigere enn stgrre stillinger for tjenestekvaliteten. Nettopp det
at de jobber deltid mener de er medvirkende til slike positive forhold.

God tjenestekvalitet til barna

Tidligere undersgkelser har vist at hjemmehjelpsmottakere, sykehjemsbeboere og
psykisk utviklingshemmede har behov for forutsigbare tjenester og ansatte de kjen-
ner, og som kjenner dem. Vare informanter peker pa at dette gjelder ogsa barn i sko-
len og barnehagene.

3. Hva er brukernes/parerendes opplevelse/erfaringer med
omfanget av deltidsstillinger?

Som en del av dette forskningsoppdraget har vi intervjuet brukere og pargrende fra
sektorene helse-omsorg og barn-oppvekst i de fire kommunene.

Brukere og parorende: Tenker ikke pa om ansatte jobber heltid eller deltid

Av vare intervjudata fremkommer det at et flertall av brukerne og pargrende mener
at de ikke merker seerlig forskjell p4 om arbeidstakerne som yter tjenester arbeider
heltid eller deltid. De intervjuede mener at tjenestekvaliteten er like god, uavhengig
av omfanget av hel- eller deltidsarbeid. Noen pargrende snakket riktignok om at an-
satte som jobber heltid trolig har bedre kjennskap til arbeidsplassen og slik sett kjen-
ner brukerne (og vice versa) og «hverdagen» pa avdelingen, skolen etc. bedre enn an-
satte i deltidsstillinger, men at dette ikke oppleves a vaere av stor betydning. Flere av
brukerinformantene pekte dessuten pa at de opplever at egenskaper ved den enkelte
ansatte er viktigere for kvaliteten pa tjenesten som ytes enn om de ansatte jobber
heltid eller deltid.

De ansatte ma fa jobbe deltid, men det kan bli litt mange
Utstrakt bruk av deltidsstillinger fgrer til at brukerne ma forholde seg til mange tje-
nesteytere, var et forhold som fremheves som negativt av flere brukere og pargrende
bade i intervjuer og i spgrreundersgkelsen. Det var dessuten flere brukerne og parg-
rende som mente at det er en fordel dersom ansatte i ledende eller veiledende stil-
linger, som kontaktlaerer, pedagogisk leder i barnehage, avdelingsleder i helse og om-
sorg etc., arbeider heltid. Dette fordi en heltidsstilling kan gi et bedre overblikk over
tjenestene, samt at ansatte i heltidsstillinger vil veere enklere a fa tak i for de parg-
rende.

Oppsummert ser det ut til at de brukerne og pargrende som er intervjuet, langt pa
vei stiller seg likegyldige til spgrsmalet om heltid og deltidsarbeid — de merker ikke
forskjell pa kvaliteten i tjenestene. Mange av brukerne og de pargrende forsvarer ret-
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ten til deltidsarbeid i intervjuene. Likevel fremkommer det at en del av dem er nega-
tive til et hoyt antall tjenesteytere samt ledere som mangler en helhetsoversikt over
tjenestene. Denne problemstillingen er tett koblet til heltid-deltidsproblematikken,
men selvsagt ogsa til rutiner for informasjonsspredning.

4. Hvordan pavirker deltidsarbeid arbeidsmiljeet (og driften)?

Omfattende bruk av deltidsansettelser kan gjgre lederoppgaven mer krevende. En del
av utfordringene har med organiseringen av personalressursene a gjgre, andre med
personalets kompetanse. Alle ledere vi har intervjuet er vant til en situasjon med
mange deltidsansatte, og de opplever ikke dette som seerlig problematisk.

Deltid for G dekke opp huller i turnusen, dekke fravaer og mote variasjoner

i ettersporselen

Noen ledere fremhevet i intervjuene at deltidsansatte er praktisk a ha for a kunne
dekke opp ledige vakter, for eksempel ved sykefraveer eller i ferier, men ogsa for a fa
turnusen til & «ga opp». Fra barn-oppvekst trekkes det fram at man med et bestemt
rammetimetall skal dekke variasjoner i etterspgrselen, noe som gker behovet for del-
tid.

Mindre kontinuitet i arbeidet med mange deltidsansatte

Tidligere undersgkelser innenfor helse- og omsorgssektoren har dokumentert at kon-
tinuiteten i arbeidet pavirkes negativt ved at mange arbeider deltid (Moland & Brat-
hen 2012, Moland 2015, Agenda Kaupang 2016, Ytreland 2017, Olberg & Pettersen,
2015, Ytreland, 2014, Engbraten, 2015, Abbedissen & Mannsverk (2016).* Dette gjen-
finnes i denne undersgkelsen. Men ogsa innenfor merkantile omrader avdekket vére
intervjuer at mange deltidsansatte pavirker kontinuiteten i tjenesten. Dette handler
blant annet om viktigheten av at ansatte er til stede hver dag for & kunne behandle
saker effektivt og kommunisere fortlgpende med kolleger. Ogsa i skolesektoren ble
det fremhevet som negativt med deltidsansatte leerere. Dette fordi man i planleg-
gingen av timeplaner ma ta hensyn til personer som ikke er til stede hver dag. Dette
er til hinder for det som vurderes som den beste sammensetningen av fag i lgpet av
skoledagene, bade for elevene og for kolleger.

Deltidsansatte er mindre integrert i miljoet, mindre engasjert og krever mer oppfolging
Deltidsansatte, seerlig i sma stillinger, krever mer oppfelging fra leder. Det blir mange
a informere og kalle inn og felge oppe med hensyn til personalmgter, samt at flere
medarbeidersamtaler ma avholdes, osv. Det kan ogsa vaere vanskelig for kolleger nar
en deltidsansatt med spesiell kompetanse ikke er til stede. I tillegg fortalte flere le-
dere i vare intervjuer at en del deltidsansatte i sma stillinger gjerne far et mer distan-
sert forhold til arbeidsplassen, og at de ikke integreres ordentlig i arbeidsmiljget.
Dette er ogsa funn som gjenfinnes i sparreundersgkelsen. Om lag to tredjedeler av
politikerne og lederne mener at arbeidsmiljget svekkes fordi mange medarbeiderne

4En del av disse studiene fremhever langvaktenes betydning for tjenestekvaliteten. Turnuser med
langvakter har vanligvis flere heltidsansatte og ansatte i store deltidsstillinger enn de tradisjonelle
turnusene.
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har et distansert forhold til arbeidsplassen siden de arbeider deltid. Dette er i trad
med forskning som viser at heltidsansatte er mer integrert i arbeidsmiljget, mer de-
dikert til arbeidet og mer involvert i tjenesteutviklingen (Moland 2009, Abrahamsen
& Fekjeaer 2017).

Deltidsansettelser gir mindre kvalifiserte medarbeidere

Selv om det finnes mange unntak, viser undersgkelsen i Listerkommunene at heltids-
ansatte overveiende har bade hgyere formal- og realkompetanse enn deltidsansatte.
Tidligere forskning har vist at ansatte i store stillinger overveiende har bedre kunn-
skap om arbeidsoppgaver og ulike rutiner enn ansatte i mindre stillinger. De er ogsa
bedre informert om ulike forhold pa arbeidsplassen og om lgpende forandringer hos
brukerne (Moland 2015, Abrahamsen & Fekjaer 2017). Dette bekreftes ogsa av data-
materialet i denne Listerundersgkelsen.

5. Hvilke holdninger har politikere, ledere og ansatte

til deltids- og heltidskultur?

Hva er det som kjennetegner «deltidskulturen» i de fire Listerkommunene? Drives
den av trekk ved arbeidets art, av ledelse, av ansattes gnsker eller behov, eller av ver-
dier i lokalsamfunnet?

Uonsket deltid

Selv om de fleste deltidsansatte i Listerkommunene jobber deltid etter eget gnske, er
det ogsa mange som jobber ufrivillig deltid. Siden mange som jobber frivillig deltid
ikke har svart pa undersgkelsen, er det vanskelig & oppgi eksakte tall p4 omfanget av
ufrivillig deltid. Blant alle deltidsansatte som gnsker stgrre stilling (enten heltid eller
starre deltid), oppgir 59 prosent i spgrreundersgkelsen at de fremdeles jobber deltid,
fordi arbeidsgiver ikke har tilbudt dem stgrre stilling.

Det fremkommer en rekke grunner til at ansatte gnsker a jobbe deltid i vart datama-
teriale:

Deltid er attraktivt for noen

Selv om deltid ikke er attraktivt for alle, er det en gnsket situasjon for noen. Ca. 80
prosent av de deltidsansatte som har besvart undersgkelsen jobber deltid fordi de
gnsker a ha mer fritid enn det de far dersom de jobber full tid. De vet at de kan shoppe
ekstravakter nar det passer dem. Ved at arbeidsgiver legger til rette for denne «shop-
pingen», kan de ansatte ha romslig med fritid som de styrer selv, en fast grunninntekt
og biinntekter etter eget gnske.

For slitsomt d jobbe heltid?

De ansatte oppgir oftere at de er psykisk slitne enn fysisk slitne. Seerlig i NAV/sosial
og i skolen er det mange som oppgir at de ofte er psykisk slitne. I Lister-undersgkel-
sen er det videre slik at heltidsansatte oppgir & veere minst fysisk slitne, mens de del-
tidsansatte er minst psykisk slitne. Ansatte som gnsker redusert stilling, oppgir oftest
at de er slitne (bade fysisk og psykisk). Det er for gvrig svert fa ledere i undersgkelsen
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som mener at stort arbeidspress i helse - og omsorgssektoren gjar at det ikke er rea-
listisk at vesentlig flere jobber heltid.

Pkonomi og verdivalg. Barna forst

De fleste som arbeider frivillig deltid i Listerkommunene er ikke primeert opptatt av
sin personlige gkonomi. De forteller i intervjuer at familien har tilstrekkelig inntekt
til tross for eget deltidsarbeid. Flere kvinner viste til at de hadde en mann som tjente
sapass godt at deltidsarbeid ikke var noe gkonomisk problem. Flere sa ogsa at det var
et bevisst verdivalg a ga litt ned i levestandard for a kunne leve et rikere liv med fa-
milien.

Det er vanlig at deltidsansatte har fri hver onsdag. Denne muligheten til & veere
mer sammen med barna ble fremholdt som et gode av flere deltidsansatte og heltids-
ansatte ektefeller i vare intervjuer. I to av kommunene praktiseres det ogsa fire dagers
skoleuke i smaskolen (fri hver onsdag). I én av kommunene er det heller ikke et SFO-
tilbud denne dagen. Dette medferer at foreldrene som i utgangspunktet gnsker a
jobbe heltid, er hjemme for & passe pa barna pa onsdager. For enkelte hadde fri pa
onsdager blitt en vane og noe de hadde valgt a fortsette med etter at barna begynte
med full skoleuke, og i noen tilfeller ogsa etter at de var blitt voksne. Dette for & ha
mer tid til praktiske gjoremal samt til egne aktiviteter, som trening og fysikalsk be-
handling.

Oppsummering av arbeidstidspreferanser

Den delen av deltidsarbeid som regnes som selvvalgt, blir gjerne forklart med den
ansattes gnske om a jobbe deltid, eller som et resultat av ulike former for tilpasninger.
I tillegg kommer begrunnelser for ufrivillig deltid.

Ifolge preferanseteorien finnes det tre typer livsstilpreferanser blant kvinner: Den
forste gruppen er genuint «arbeidsorientert», det vil si at kvinnelige arbeidstakere ser
lgnnsarbeid som sin primeere virksomhet. I denne gruppen finner vi heltidsansatte
og mange med ufrivillig deltid. Den andre gruppen kvinner er genuint <hjemmeorien-
tert». Disse gnsker s lite lgnnsarbeid som mulig (Hakim 2006). Mange av disse star
helt utenfor arbeidslivet, i alle fall i perioder av livet.

Mellom disse ytterpunktene finner vi den tredje og sterste gruppen. Dette er kvin-
ner med sékalte «adaptive preferanser». Disse gnsker & kombinere arbeid og familie,
og mange av dem mener at denne kombinasjonen ikke er mulig hvis de jobber heltid.
Dette kan folge av forhold ved arbeidsplassen, som for eksempel at arbeidspresset
oppleves som for hgyt, enten i seg selv, eller i kombinasjon med oppgaver pa hjem-
mefronten. Herunder kommer ogsa deltidsvalg som fglger av at man ikke gnsker a
jobbe mer fordi heltidsstillinger forutsetter mer helgejobbing, kombijobbing og andre
ugnskede fleksiformer. Disse kvinnene kan gjerne ha god utdanning, men er ikke
opptatt av karriere. Mange av dem er lite dedikerte til yrkesrollen (Hakim 2007, Ab-
rahamsen & Fekjeer 2017).

Ansatte og ledere i de fire Listerkommune har ulike begrunnelser for sine arbeids-
tidsvalg, men som vi har sett, er majoriteten a finne i den midterste gruppen: de
adaptive. Intervjuene har vist at ogsa mannlige kolleger og pargrende (fedre til barn
i barnehage/skole) stgtter at kvinnene jobber deltid.
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Vi har for mange deltidsstillinger

Samtidig som politikerne forsvarer de ansattes rett til 4 velge hvor mye de vil jobbe,
svarer fire av fem politikere at det kanskje har gatt litt for langt. Ni av ti tillitsvalgte
mener at deres egen kommune har for mange deltidsstillinger. Ca. 80 prosent av le-
derne sier det samme, og noen flere i Heegebostad.

Vanskelig a rekruttere til sma stillinger

De fleste politikere og ledere er ifglge spgrreundersgkelsen enige i at en del av stil-
lingene er s& sma at det er vanskelig & rekruttere kompetent arbeidskraft. Problemet
er stgrst i helse og omsorg. Ledere i barn/oppvekst sier ogsa dette, men i mindre grad
enn de andre lederne.

Omdomme

Tall fra spagrreundersgkelsen viser at bade politikere og ledere mener at mange del-
tidsstillinger er uheldig for kommunens omdgmme som en faglig, attraktiv arbeids-
plass. Dette gjelder 90 prosent av lederne i helse og omsorg. Blant lederne i de andre
sektorene ligger tilsvarende tall pa mellom 50 og 70 prosent.

Arbeidsgiver lyser ut for mange deltidsstillinger

Pa spgrsmal om det lyses ut for mange deltidsstillinger, svarer ca. en tredjedel av
lederne at de er uenige. Dette gjelder forst og fremst ledere fra barn/oppvekst. Flest
ledere som er enige i pastanden stilt i spgrreundersgkelsen, finner vi innenfor helse
og omsorg. Her svarer over halvparten at de er enige i pastanden. Blant politikerne
svarer ca. to tredeler at lyses ut for mange deltidsstillinger.

Tydeligere retningslinjer for utlysning av heltidsstillinger

Ifplge undersgkelsen mener mange® at alle stillinger burde lyses ut som hele stil-
linger. En hjelp i arbeidet med a etablere en utlysningspraksis der normen er hele
stillinger, vil veere & lage retningslinjer for dette. Dette er det seerlig oppslutning for
i Flekkefjord.

Strengere praktisering av permisjonsreglene, adgang til G redusere stillingen og innleie
Svarene i spgrreundersgkelsen og i intervjuer viser at det er stor oppslutning om at
strengere praktisering av permisjonsreglene kan vere et viktig virkemiddel & ta i bruk
i arbeidet for & utvikle en heltidskultur.® Det kan veere a avslutte en permisjonsavtale
nar forutsetningene for permisjonen ikke lenger er til stede (f.eks. at barna er blitt
voksne). I intervjuene kom det ogsa klart fram at det burde bli slutt pa at ansatte kan
«eie» en hel stilling sa lenge de vil, samtidig som de jobber redusert. Flere tok til orde
for at dersom kommunen velger & la en ansatt fa viderefore deltidsavtalen, bgr ved-
kommende miste eierskapet til den hele stillingen, slik at resten av denne kan gis til
andre, ble det hevdet.

5 Dette mener samtlige tillitsvalgte, 80 prosent av lederne, 75 prosent av heltidsansatte og ansatte i
ufrivillig deltid og noe feerre blant ansatte som jobber gnsket deltid.

¢ I sparreundersgkelsen svarte nesten 60 prosent av lederne at strengere praktisering av permisjons-
reglene kunne vaere et godt virkemiddel for & fa storre stillinger i tjenestene
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Utfordringer med a utvikle en heltidskultur

Nar vi i har spurt lederne om hva de oppfatter som de stgrste utfordringene, trekker
de aller fleste fram den sterke deltidskulturen som rader i hele kommunen, hold-
ninger knyttet til likestilling og deltidsarbeid og strukturelle forklaringer, slik som
firedagers skole og helgeproblematikken i helse og omsorg.

Politikere og ledere i de fire Listerkommunene legger lista hgyt nar det gjelder hva
de mener er en heltidskultur. En heltidsandel pa mellom 75 og 90 fremkommer som
optimalt man har tatt hensyn til kulturen i kommunen og arbeidsgivernes interesser.
I praksis innebeerer det en tredobling av dagens heltidsandeler.

Selv om mange er enige i at heltidskultur vil gi mange gevinster, har ingen av kom-
munene konkludert med om de skal falge opp kartleggingsprosjektet med nye tiltak
for & utvikle en sterk eller en middels sterk heltidskultur. Selv 8 komme halvveis fra
dagen stillingsstarrelser og heltidsomfang til de tallene som definerer en middels
sterk deltidskultur, vil kreve en malrettet innsats fra ledere og politikere, og ikke
minst betydelige holdningsendringer hos en del av de ansatte. Deretter kan konkrete
tiltak for a endre turnuser, stillingsstgrrelser, stillingsutlysninger, permisjonsprak-
sis, apningstider i skole og barnehage mv. iverksettes.

Fra deltid til heltid uten de vanlige feilene

De fleste kommuner vil kunne finne en gruppe ansatte som gjerne vil jobbe mer og
som er positive til & forsgke nye arbeidstidsordninger. En slik gruppe vil ikke ha noe
sarlig problem med a gke gjennomsnittlig stillingsstgrrelse med 15-20 prosentpo-
eng (Moland 2015). Dette gjelder nesten uavhengig av hvilke typer tiltak som proves
ut. Men fra enkeltstaende turnusforsgk med motiverte deltakere til permanente ord-
ninger for en hel sektor i kommunen, eller for flere sektorer, er det et godt stykke a
ga. Langs den veien er det lett 4 tra feil, fordi deltidskulturen kan ha et sterkt fotfeste
i kommunen, og fordi slike prosjekter er komplekse og har store ressursbehov (Mo-
land 2015, Agenda Kaupang 2016, Amble m.fl. 2014, Moland m.fl. 2015).

Involvering av ledere, ansatte og politikere allerede i oppstartfasen av et utvik-
lingsprosjekt, er avgjgrende for a forsta arsakene til deltidskulturen man skal forsagke
a bevege seg bort fra. Dette ma toppledelsen sette seg inn i. Viktigheten av arbeidet
med & endre holdninger blant alle aktgrene kan ikke overvurderes. Utvikling av ret-
ningslinjer for heltidskultur, herunder rekruttering og utforming av stillinger, bar
komme for de mer turnusspesifikke tiltakene.
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Abstract

In this report, consequences of “part-time culture” in different sectors such as health
and care, kindergarten, technical and primary and secondary school in four munici-
palities (Flekkefjord, Haegebostad, Sirdal, and Kvinesdal) are studied. The data is
based on qualitative interviews with employees, leaders, union representatives, users
as well as surveys to employees, leaders, union representatives and politicians. Prior
studies, mainly conducted in the health and care sector, have found that a high level
of part-time employees may lead to reduced quality of service as well as operational
inefficiency. This study principally confirms these findings across sectors. Most part-
time employees are part-time employees because they want more leisure time and
family time.
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1 Innledning

Heltid som norm i kommunesektoren har lenge veert et uttalt mal bade for regje-
ringen’, partene i arbeidslivet® og mange kommuner. Slik ogsa for de fire Listerkom-
munene, som har skrevet fglgende i sin plan for prosjektet «Fra deltid til heltid»:

«For kommunen som arbeidsgiver er en hgy andel deltidsarbeid en stor utford-
ring som pavirker effektiviteten, kvaliteten i tjenesten, faglig utvikling og ikke
minst arbeidsmiljget. Kommunene trenger dyktige, faglig engasjerte og utvik-
lingsorienterte arbeidstakere i store stillinger for a levere tjenester av hoy kva-
litet. Det vil ogsa bidra til solide og utviklingsorienterte fagmiljger i kommu-
nene som er ngdvendig for 8 mgte framtidens krav og behov.»

Pa tross av denne kunnskapen har kommunene fortsatt vanskeligheter med a bevege
seg bort fra den deltidskulturen som preger de fleste tjenesteomradene.

I prosjektplanen pkt. 2 «Malsetting», er det formulert fire punkter oppdragsgiver
gnsker at skal sta sentralt i kartleggingsarbeidet. Vi har omformulert disse til spars-
mal/problemstillinger, samtidig som vi har foyd til et femte spgrsmal som er rettet
mer eksplisitt mot deltidskulturen som preger mange av de kommunale tjenestene i
Norge. De fem spgrsmalene vi belyser i denne kartleggingen er som fglger:

1 Hvordan/hva er omfanget av deltidsarbeid?

2 Hvordan pavirker deltidsarbeid tjenesten?

3 Hva er brukernes/pargrendes opplevelse av/erfaringer med omfanget av deltids-
stillinger?

4 Hvordan pavirker deltidsarbeid arbeidsmiljget?

5 Hvilke holdninger har politikere, ledere og ansatte til deltidskulturen og mulighe-
tene for a utvikle heltidskultur?

De rasjonelle begrunnelsene for a utvikle en heltidskultur der tjenestene utfgres av
ansatte som i overveiende grad jobber heltid, er beskrevet i en rekke forskningsrapp-
orter (Ingstad m.fl. 2016, Moland 2015, Moland og Brathen 2012a, Amble 2008b, Mo-
land & Andersen, Moland & Gautun 2002). Forventede effekter av stgrre stillinger pa
tjenestekvalitet, tjenesteeffektivitet og arbeidsmiljo kan oppsummeres i figur 1.1. Fi-
guren er utviklet pa basis av forskning og erfaringer fra flere sektorer gjennom en
arrekke (op. cit.). Den er hentet fra rapporten Ufrivillig deltid, som evaluerer leerings-

7 Samarbeidsavtalen om programmet «Saman om ein betre kommune» mellom KMD, Unio, YS Kom-
mune, LO Kommune, Akademikerne og KS, vedlegg, 18.03.2011. Se Moland 2015. Meld. St. 29 (2010-
2011).

8 Introdusert i Moland og Brathen (2012a). Farste gang signert av partene i 2013 og revidert i 2015
og 2018. Gjengitt og omtalt blant annet pa KS’ hjemmesider: http://www.ks.no/heltidskultur
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og utviklingsnettverket (Moland 2015:94). Figuren bestar av et kakediagram som in-
neholder atte kvalitetsvariabler som er rettet mot bruker (grenn), fem arbeidsmiljg-
variabler som er rettet mot de ansatte (rgd), og seks effektivitetsvariabler (bla) som i
stgrre eller mindre grad ogsa er en forutsetning for gode tjenester og et godt arbeids-
miljg.

Figur 1.1 Forholdet mellom arbeidstid og stillingssterrelse, og effekter pa ulike sider ved tjenestekvalitet,
arbeidsmiljo og effektivitet.
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Stillingsstarrelse er én variabel som i seg selv pavirker variablene i kakediagrammet.
Det gjor ogsa enkelte arbeidstidsordninger. ° I tillegg vet vi at enkelte arbeidstidsord-
ninger genererer mange sma stillinger, mens andre apner for flere store stillinger.
Virksomheter som har mye deltid vil kunne forvente en rekke forbedringer langs de
dimensjonene som er trukket opp i figur 1.1 dersom de klarer a fa opp stillingsstor-
relsen og velge en turnus som er bedre egnet for & oppna dette. Enkelte turnuser, for
eksempel 12,5 timers vakter, har i evalueringer av enkelttiltak ogsa vist seg & ha gode
effekter bade pa stillingsstorrelse, der dette er et mal, og pa flere forhold ved rekrut-
tering, drift og arbeidsmiljg (Moland 2015, Moland & Brathen 2012a).

For arbeidstaker kan resultatet bli mer forutsigbar arbeidstid og fritid, mer forut-
sigbar lgnn, bedre fordeling av arbeidsoppgaver, gkt trivsel og kanskje redusert syke-
fraveer for enkelte. Tjenestestedet vil kunne fa styrket omdgmme, lettere rekruttering
av kompetent arbeidskraft, sterkere fagmiljger, mer selvstendig medarbeidere,
mindre vikarbruk og mer stabil arbeidskraft. For brukerne i helse- og omsorgstjenes-
tene har tidligere studier ogsa dokumentert potensielle kvalitetsgevinster ved a re-
dusere omfanget av sma deltidsstillinger (Moland 2015, Moland & Brathen 2012a ).

Kakediagrammet er plassert pa en «sokkel», som viser til det fremtidige kompe-
tanse- og arbeidskraftsbehovet som fglger av et gkende tjenestebehov bade i den

° Det er ogsa andre variabler i tillegg til stillingsstorrelse og arbeidstidsordning som pavirker vari-
ablene inne i kakediagrammet. Kommunale budsjetter er ett eksempel.
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eldre og yngre delen av befolkningen. Ved & omforme deler av deltidsreserven til hel-
tidsarbeid og fa flere timeverk ut av hver ansatt, og samtidig fa bedre og flere tjenes-
ter ut av hvert arsverk, vil kommunene lettere kunne mgte den fremtidige etterspar-
selen etter tjenester.
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2 Gjennomfegring og metode

I denne studien har vi benyttet ulike metoder for a belyse studiens fem problemstil-
linger. Fafo har hatt ansvaret for spgrreundersgkelser rettet mot ansatte, tillitsvalgte
og ledere, samt politikere. Fafo har ogsa intervjuet en rekke ansatte, tillitsvalgte og
ledere, samt hatt workshops med politikere. KS-Konsulent har hatt ansvaret for a in-
tervjue brukere og pargrende.

Tabell 2.1 viser en samlet oversikt over hvilke data- og innsamlingsmetoder vi har
brukt for a belyse de fem hovedproblemstillingene i denne studien.

Tabell 2.1 Hovedproblemstillinger og datagrunnlag.

Kvantitative Kvalitative
Fem sporsmal som skal belyses data data
1: Hvordan/hva er omfanget av deltidsarbeid? Registerdata
Stikkord: Hvilke grupper jobber deltid (sektor, fag, utdanning, Survey
kjenn, alder)? @nsket/ugnsket. Midlertidig/fast. Endring over tid.
2: Hvordan pavirker deltidsarbeid tjenesten? Survey Intervjuer,
Stikkord: Kvalitet, effektivitet, oppgavefordeling, kompetanse- Workshops
okning, utvikling, informasjonsflyt, ressursbruk, ledelse. Hvem
dekker ledige vakter, helgebemanning (Forhold planlagt beman- Ledere, ansatte, TV,
ning / faktisk bemanning i turnus), m.m. parerende
3: Hva er brukernes/parerendes opplevelse av/erfaringer med Survey Intervjuer, workshops,
omfanget av deltidsstillinger? tif-intervjuer
Stikkord: Kontinuitet, forutsigbarhet, faglighet, oppfalging,
service. Ledere, ansatte, TV,
politikere, pargrende
4: Hvordan pavirker deltidsarbeid arbeidsmiljoet? Survey Intervjuer, workshops,
Stikkord: Fordeling av oppgaver/belastning, forutsigbarhet, infor- tlf-intervjuer
masjon, oppfglging av medarbeidere, arbeidsmiljeutvikling, syke-
fraveer, trivsel. Ledere, ansatte, TV,
pargrende
5: Hvilke holdninger har politikere, ledere og ansatte til del- Survey Intervjuer,
tidskulturen og mulighetene for a utvikle heltidskultur? Workshops
Stikkord: Kommunens infrastruktur, familieverdier, syn pa likestil-
ling, livslap, rekrutteringsvalg, brukerhierarki Ledere, ansatte, TV,

politikere, paregrende

Den fgrste problemstillingen som tar for seg omfanget, er kun deskriptiv. Den var i
utgangspunktet oppdragsgivers hovedansvar (ref. tabell 2.1). De tre neste problems-
tillingene tar for seg forholdet mellom deltid og henholdsvis drift, tjenestekvalitet og
arbeidsmilje. Hvordan deltidsarbeidet pavirker tjenestene (drift og kvalitet) og ar-
beidsmiljget, er spgrsmal som bade ledelse/ledere, ansatte, brukere/pargrende og po-
litikere med sine ulike stasteder kan ha en mening om. Den femte problemstillingen
er formulert som en forlengelse av de tre hvordan-spersmalene. Her spgr vi ledere,
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ansatte og politikere om hvorfor arbeidstidspraksisen er som den er. I en avsluttende
workshop i hver av de fire deltakerkommunene ble det planlagt 4 kunne ta opp spors-
mal om endringsmuligheter og innholdet i arbeidsgiverpolitikken.

Oppdragsgiver gnsket en kvalitativ kartlegging av konsekvenser av deltidsarbeid i
kommunen for brukere og pargrende, organisasjonen og de ansatte selv. Fafo har
giennomfgrt individuelle intervjuer og gruppeintervjuer med ledere, ansatte og poli-
tikere. KS-Konsulent har gjennomfgrt intervjuer med pargrende og brukere. Fafo har
ogsa giennomfart sperreundersgkelser som har blitt sendt til ledere, tillitsvalgte, an-
satte og politikere i de fire Listerkommunene.

Kvalitativ datainnsamling

Vi har gjennomfert atte gruppeintervijuer og et seminar/workshop med politikere, le-
dere og tillitsvalgte i hver av de fire kommunene. I tillegg har vi har hatt mer ufor-
melle samtaler med prosjektledelsen i hver kommune. I disse samtalene har vi disku-
tert ulike sider ved prosjektet, samt etterspurt diverse skriftlig dokumentasjon. I hver
kommune har vi intervjuet ledere og ansatte innen helse og omsorg, barn-oppvekst,
teknisk-renhold-merkantil, samt hatt workshop med politikere. Til sammen har vi
gjiennomfart litt over 60 intervjuer og fire workshops. I alt har vi intervjuet og samtalt
med litt over 200 personer. I tillegg kommer 32 telefonintervjuer med pargrende og
brukere. Tabell 2.2 viser en oversikt over antall intervjuer, mens tabell 2.3 viser en
oversikt over antall informanter.

Tabell 2.2 Antall intervjuer og workshops (med politikere).

Politikere,

Ledere Pargrende/ kommunalsjefer,
Sektor og TV  Ansatte brukere HTV og HVO Sum
Case 1: Helse og omsorg 4 4 18 0 26
Case 2: Skole, barn, kultur 4 4 14 0 22
Case 3: Renhold, merkantil 4 4 0 0 8
Case 4: Sektorovergripende 0 0 0 4 4
Prosjektledelse 4 0 0 0 4
Sum 16 12 32 4 64

Tabell 2.3 Antall informanter etter sektor og rolle.
Politikere,

Ledere kommunalsjefer,
Sektor og TV Ansatte HTV og HVO Pargrende Brukere Sum
Case 1: Helse og omsorg 18 16 0 13 5 52
Case 2: Skole, barn, kultur 18 16 0 14 0 48
Case 3: Renhold, merkantil 18 16 0 0 0 34
Case 4: Sektorovergripende 0 0 60 0 0 60
Prosjektledelse 12 0 0 0 0 12
Sum 66 48 60 27 5 206
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Samtaler med prosjektledelsen

Hvert kommunebesgk ble startet og avsluttet med en samtale med prosjektledelsen
- representert ved personalsjef og tillitsvalgte. Her ble vi forst satt inn i det lokale
arbeidet med heltid-deltidsproblematikken, og praktiske spgrsmal i forbindelse med
avviklingen av intervjuene. Til slutt ble innholdet i de to dagene vi hadde vert i hver
kommune oppsummert.

Gruppeintervjuer med ledere, tillitsvalgte og verneombud

For a fa en best mulig innsikt i ulike sider ved deltidsarbeidets konsekvenser, slik det
oppfattes pa tjenesteniva, har vi intervjuet ledere, plasstillitsvalgt og verneombud.
Dette har foregatt som sektorvise gruppeintervjuer. Et gruppeintervju med for ek-
sempel seks deltakere kunne bestd av tre ledere, to tillitsvalgte og et verneombud.
Hvert intervju hadde en varighet pa mellom 45 og 60 minutter.

Gruppeintervjuer med ansatte

For & fa et grep om konsekvenser av deltidsarbeid for de ansatte og arbeidsmiljget,
intervjuet vi de ansatte. Dette valgte vi for a fa deres syn pa deltidsarbeidets konse-
kvenser for tjenesten overfor brukerne. Vi gjennomfarte tre gruppeintervjuer med
ansatte i hver av de fire kommunene. Sammensetningen av gruppeintervjuene med
de ansatte fulgte den samme sektorinndelingen som vi brukte for ledere, tillitsvalgte
og verneombud. Dette gjorde det mulig & bygge videre pa de allerede etablerte «leder-
tillitsvalgte-verneombuds-casene» (case 1-3) i hver kommune. I intervjuene ble det
samlet om lag seks ansatte fra hvert av de respektive tjenesteomradene (helse og om-
sorg/skole, oppvekst og kultur/renhold og merkantil) i hver kommune for et felles
gruppeintervju. De tre gruppeintervjuene utgjorde om lag 18 ansattinformanter i
hver kommune. Disse intervjuene varte i om lag 45 minutter hver.

Gjennomfgringen av intervjuene foregikk i uke 11. En forsker tilbragte to dager i
Flekkefjord og Sirdal, mens én forsker ogsa var to dager i henholdsvis Kvinesdal og
Haegebostad. Tabell 2.4 viser eksempel pa oppsettet i kommunene Flekkefjord og Kvi-
nesdal. Hegebostad og Sirdal hadde samme oppsett, men pa ukedagene onsdag og
torsdag.
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Tabell 2.4 Eksempel pa et intervjuprogram.

Kommune: Flekkefjord/Kvinesdal

Kl. Mandag 12.03.18 Informanter /deltakere

08:30 Mgte med prosjektledelsen Personalsjef/prosjektleder, tillitsvalgt
09:00

10:00 Gruppeintervju ansatte case 1 6 ansatte fra helse/omsorg

11:00

12:00 Gruppeintervju ledere/TV case 6 ledere/TV/VO fra helse/omsorg

13:00

14:00 Gruppeintervju ansatte case 2 6 ansatte fra sektorene oppvekst og kultur
15:00

Tirsdag 13.03.18

09:00 Gruppeintervju ledere/TV case 2 6 ledere/TV fra sektorene oppvekst og kultur
10:00

11:00 Gruppeintervju ansatte case 3 6 ansatte fra teknisk/renhold/merkantilt
12:00

12:30 Gruppeintervju ledere/TV case 3 6 ledere/TV/VO fra teknisk/renhold/merkantilt
13:00

13:30 Workshop politikere, ledere, HTV, VO 15 - 20 sentrale aktgrer i kommunen

15:00

16:00 Mgte med prosjektledelsen Personalsjef/prosjektleder, tillitsvalgt

Workshop med sentrale aktorer

Kartleggingen Fafo har gjort, er ment & kunne innga i stgrre endringsarbeid i kom-
munene pa vei mot en heltidskultur. Et slikt endringsarbeid fordrer at kommunenes
politikere, kommunalsjefer og sentrale tillitsvalgte og hovedverneombud har til-
strekkelig forstaelse av hvordan og hvorfor kommunene har satt seg som mal om &
etablere en heltidskultur. Som ledd i & utvikle denne forstaelsen, gjennomfagrte vi
workshops med denne gruppen. I praksis hadde vi et opplegg med 15-20 sentrale
aktgrer i kommunen, der Fafo gjennomfgrte et foredrag om heltid-deltidsproblema-
tikken med lgpende ordveksling med deltakerne. Denne diskusjonen ble ikke doku-
mentert, og er folgelig ikke benyttet som data i denne rapporten.

Intervjuer med pdrerende og brukere

KS-Konsulent hadde ansvaret for denne delen av undersgkelsen. Det ble lagt opp til
a intervjue ti pargrende/brukere i hver av kommunene. Vi lyktes med dette i to kom-
muner, hvor vi fikk vi kontakt med seks av ti pargrende/brukere. Til sammen gir dette
en svarprosent pa 80 prosent. KS-Konsulent har gjennomfgrt individuelle telefonin-
tervjuer med 27 pargrende til brukere av tjenestene barn/oppvekst og helse/omsorgs-
tjenester, og fem brukere av helse- og omsorgstjenester. I tabell 2.5 er fordelingen av
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disse gjengitt etter kommune. Intervjuene ble gjennomfgrt i mars 2018. Siden utval-
get er relativt lite og pa grunn av anonymitetshensyn, vil vi ikke differensiere mellom
pargrende og brukere i denne rapporten.

Tabell 2.5 Oversikt over intervjuer av brukere og parerende etter kommune.

Kommune Antall

Flekkefjord 6

Haegebostad 6

Kvinesdal 10

Sirdal 10

Total 32
Sporreundersokelse

Tre spogrreundersgkelser ble sendt ut til henholdsvis politikere, ledere og hovedtil-
litsvalgte og til ansatte og plasstillitsvalgte 7. mars 2018. Undersgkelsen ble avsluttet
16. mai 2018.

Sporreundersgkelsen til politikere

Sparreskjemaet ble sendt ut til 96 politikere. 35 av disse har svart. Det gir en svarpro-
sent pa 36,5. 25 av de 35 politikerne kommer fra Flekkefjord og Kvinesdal (tabell 2.6).
Halvparten av politikerne som har svart, representerer Arbeiderpartiet og Kristelig
folkeparti (tabell 2.7).

Tabell 2.6 Antall svar fra politikere i de fire kommunene.

Kommune Antall Prosent
Flekkefjord 14 40,0
Sirdal 7 20,0
Haegebostad 3 8,6
Kvinesdal 11 31,4
Sum 35 100,0
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Tabell 2.7 Antall svar fra politikere i fire kommunene etter partitilherighet.

Parti Antall Prosent
AP 9 25,7
FrP 4 11,4
Hoyre 5 14,3
KrF 8 22,9
SP 6 17,1
Venstre 2 5,7
Bygdeliste 1 2,9
Sum 35 100,0

Sporreundersokelsen til ledere og hovedetillitsvalgte

Sperreskjemaet ble sendt ut til 193 ledere og hovedtillitsvalgte.'° Vi mottok 136 svar,
noe som gir en svarprosent pa 71,5. I utvalget er to tredjedeler kvinner. Utvalget er
noe skjevt. Over halvparten av de som har svart er ledere pa overordnet niva. Ti av
respondentene er hovedtillitsvalgte/hovedverneombud (tabell 2.8). Ledere innen
helse og omsorg og innen barn/oppvekst utgjar i overkant av 1/3-av utvalget. Grup-
pen «annet» er litt mindre (tabell 2.8). I denne gruppen har vi samlet ledere fra tek-
nisk/plan, renhold, merkantil, kultur, NAV/sosial og «annet».

Tabell 2.8 Oversikt over besvarelsene fra ledere og hovedtillitsvalgte etter kjenn, stilling/tillitsverv og
tjenesteomrade. @verste del av tabellen er absolutte tall. Den nederste delen er prosent.

Kjgnn Stilling, tillitsverv Tjenesteomrade kort
Virksomhets- Avd.leder
Kommune Kvinne  Mann Total leder, utfgrende HTV/ Sum Helse/ Barn- Annet  Total
enhetsleder niva HVO omsorg oppvekst
eller hgyere
Flekkefjord 34 14 48 23 22 3 48 23 13 12 48
Sirdal 19 8 27 15 11 2 28 9 8 11 28
Haegebostad 11 8 19 12 3 4 19 4 8 7 19
Kvinesdal 27 14 41 20 20 1 41 14 19 8 41
Total 91 44 135 70 56 10 136 50 48 38 136
Kjgnn Stilling, tillitsverv Tjenesteomrade kort
Vlrksolej: Avd.leder HTV/ Helse/ Barn-
Kommune Kvinne  Mann Total ' utfgrende Sum Annet  Total
enhetsleder niva HVO omsorg oppvekst
eller hgyere
Flekkefjord 70,8 29,2 100,0 47,9 45,8 6,3 100,0 47,9 27,1 25,0 100,0
Sirdal 70,4 29,6 100,0 53,6 39,3 7,1 100,0 32,1 28,6 39,3 100,0
Haegebostad 57,9 42,1 100,0 63,2 15,8 21,1 100,0 21,1 42,1 36,8 100,0
Kvinesdal 65,9 34,1 100,0 48,8 48,8 2,4 100,0 34,1 46,3 19,5 100,0
Total 67,4 32,6 100,0 51,5 41,2 7,4 100,0 36,8 35,3 27,9 100,0

10 Tre respondenter er tatt ut av materialet. Dette var en lokal tillitsvalgt, en leder uten personal-
ansvar og en kommunelege. De hadde kun svart pa de farste to sparsmalene.
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Sporreundersokelsen til ansatte

Sperreskjemaet ble sendt ut til 1941 ansatte. Vi fikk 816 svar, noe som gir en samlet
svarprosent pa 42,0 (tabell 2.9). Som det gar fram av tabellen, varierer kommunene
ganske mye i stgrrelse. Svarene fra Haegebostad og Sirdal utgjer henholdsvis 9,4 og
14,7 prosent av totalutvalget, mens tilsvarende tall for Flekkefjord og Kvinesdal er
41,8 og 34,1 prosent. Dette betyr at totalfordelinger vil bli dominert av svarene fra de
to stgrste kommunene.

Tabell 2.9 Populasjon og svarprosenter for ansatte i de fire kommunene.

Antall Kommunens Kommunens

utsendte Svar- andel av andel av
Kommune Antall svar skjemaer prosent utvalget populasjonen
Flekkefjord 341 866 39,4 41,8 44,6
Sirdal 120 281 42,7 14,7 14,5
Haegebostad 7 178 433 9,4 9,2
Kvinesdal 278 616 45,1 34,1 31,7
Sum 816 1941 42,0 100,0 100

Sammensetningen av utvalget etter kommune (populasjonen) er adekvat. Flekkefjord
er i denne sammenhengen noe underrepresentert. Tabell 2.10 viser hvordan utvalget
fordeler seg etter kommune, sektor, kjgnn og deltid/heltid.

Utvalget har en skjevhet. Det ser ut til at ansatte som jobber gnsket (frivillig) deltid
er underrepresentert. Andel heltidsansatte er betydelig hgyere i utvalget enn det
skulle veert ifglge registerdata som kommunene har oppgitt til PAI-registeret. Denne
skjevheten er minst i Heegebostad. I de tre andre kommunene er heltidsandelen ca.
20 prosentpoeng for hgy (tabell 2.11). Skjevheten med for fa deltidsansatte i utvalget
er seerlig stor i Flekkefjords helse- og omsorgstjenester.

Tabell 2.10 Tjenestested, kjgnn, gnsket stillingsstorrelse for ansatte i de fire kommunene.

Sektor Kjgnn Hel/deltid: behold, gke, redusere Alle
Barn-opp-
Helse- vekst + dvrige Heltid Deltid Deltid Hel/del

Kommune omsorg kombi sektorer | Kvinne Mann | beholde beholde oke redusere Sum
Flekkefjord 206 92 43 281 60 175 75 76 15 341
Sirdal 40 48 32 97 23 59 42 12 7 120
Haegebostad 27 34 16 69 8 24 28 19 6 7
Kvinesdal 112 112 54 243 35 126 81 51 20 278
Sum 385 286 145 690 126 384 226 158 48 816
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Tabell 2.11 Heltid-deltid i de fire kommunene etter tjenesteomrade i utvalget og i PAI.

Heltid Deltid
beholde/ beholde,
Kommune Tjenesteomrade redusere oke, red Sum Heltid PAI 2017
Flekkefjord Helse/omsorg 40,8 59,2 100,0 13,6
Barn-oppvekst 77,2 22,8 100,0 35,2-51,1
Annet 79,1 20,9 100,0
Alle Flekkefjord 55,4 44,6 100,0 35,1
Sirdal Helse/omsorg 47,5 52,5 100,0 24,4
Barn-oppvekst 56,2 43,8 100,0 38,9
Annet 62,5 37,5 100,0
Alle Sirdal 55,0 45,0 100,0 38,3
Haegebostad Helse/omsorg 37,0 63,0 100,0 25,3
Barn-oppvekst 38,2 61,8 100,0 20,9-22,6
Annet 43,8 56,2 100,0
Alle Haegebostad 39,0 61,0 100,0 33,7
Kvinesdal Helse/omsorg 41,1 58,9 100,0 22,0
Barn-oppvekst 58,9 41,1 100,0 38,2-45,7
Annet 55,6 444 100,0
Alle Kvinesdal 51,1 48,9 100,0 34,5
Alle fire Helse/omsorg, alle fire kommuner 41,3 58,7 100,0
Barn-oppvekst, alle fire kommuner 61,9 38,1 100,0
Annet, alle fire kommuner 62,8 37,2 100,0
Total, alle fire kommuner 52,3 47,7 100,0
Tabell 2.12a Heltid-deltidsansatte etter utdanning.
Utdanning Heltid Deltid Sum Antall
Hagskole/universitet 62,0 38,0 100,0 418
Videregdende skole/fagbrev/fagskole 26,7 73,3 100,0 367
Grunnskole 10,7 89,3 100,0 28
Alle 443 55,7 100,0 813
Tabell 2.12b Utdanning etter heltid-deltid.
Utdanning Heltid Deltid
Hagskole/universitet 72,0 351
Videregdende skole/fagbrev/fagskole 27,2 59,4
Grunnskole 0,8 5,5
Sum 100,0 100,0
Antall 360 453
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3 Hvordan er omfanget av
deltidsarbeid?

Heltid og deltid i ulike sektorer, nasjonalt og lokalt

Heltidsarbeid som det normale, seerlig innenfor helse- og omsorgssektoren, har lenge
veert et uttalt mal bade for regjeringen, partene i arbeidslivet og mange norske kom-
muner. Pa tross av mange forsgk og gode resultater pa enkeltstaende tjenestesteder,
har helse- og omsorgssektoren i sin helhet ikke kommet naermere malet om heltids-
kultur (Moland 2015, Ingstad 2016). De siste 15 arene har andelen heltidsansatte i
helse- og omsorgssektoren per kommune ligget stabilt pa ca. 23 prosent. Listerkom-
munene (uten Flekkefjord) ligger omtrent pa det samme.!! Flekkefjord ligger en del
under (figur 3.1). Flekkefjord er med bare 13 prosent heltidsansatte, en av de kom-
munene i Norge som har feerrest heltidsansatte. Agderkommunen Bykle har 55 pro-
sent heltidsansatte og er med det helt i Norgestoppen, med bare Berlevag foran seg.
Tallet bak navnet pa hver kommune i figurene under viser til kommunens plassering
nar de rangeres fra hgyest til lavest heltidsandel og stillingsstgrrelse.

Gjennomsnittlig stillingssterrelse i helse- og omsorgssektoren nasjonalt er pa 66
prosent.'? Flekkefjord og Kvinesdal har de senere arene hatt en positiv utvikling, og
ligger na omtrent pa landsgjennomsnittet. Heegebostad og Sirdal ligger betydelig un-
der landsgjennomsnittet (figur 3.2).

1 Lister inkludert Flekkefjord som har sveert lav heltidsandel, kommer ut med en gjennomsnittlig
heltidsandel pa 21 prosent.
2 Denne har faktisk gatt betydelig ned i store kommuner som Oslo, Beerum og Drammen.
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Figur 3.1 Andel heltidsansatte i helse- og omsorgssektoren i et utvalg kommuner. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.2 Gjennomsnittlig stillingsstarrelse i helse- og omsorgssektoren i et utvalg kommuner. Kilde KS/PAI.
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Det er ikke bare helse og omsorg som har et stort omfang av deltid, ogsa skole, bar-
nehage, SFO, kultur, renhold og til dels merkantilt, har et stort omfang av deltid. Selv
om en del kommuner har gjennomfert tiltak for a gke stillingssterrelsen, har verken
omfang eller oppmerksomhet veert sa stort i andre sektorer som i helse- og omsorgs-
sektoren.
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Nasjonalt finnes det kommuner som har etablert heltidskultur i barnehagene (f.eks.
Bamlo, Berlevag og Skedsmo) eller i grunnskolen (f.eks. Vadsg, Berlevag og Hornin-
dal) eller i SFO (f.eks. Tinn, Stranda og Alstadhaug. Men det er ingen kommuner som
har heltidskultur i alle tjenesteomrader eller i helse og omsorg.!3

Heagebostad har en heltidsandel pa ca. 35 prosent nar en ser hele kommunen under
ett. For bare to ar siden var heltidsandelen i skole/SFO omtrent like hgy. Den er na
sunket til ca. 22 prosent, og er omtrent pa samme niva som i barnehagen og helse og
omsorg (figur 3.3a).

Gjennomsnitllig stillingssterrelse i Heegebostad har for hele kommunen gkt til like
over 70 prosent (figur 3.4a). Skole/SFO har hatt en reduksjon i stillingsstgrrelse pa 10
prosen siste to ar. Dette skjer samtidig med at heltidsandelen har gatt ned. Det mest
pafallende i Heegebostad er at stillingsstgrrelsen i barnehagene har gatt ned fra over
80 prosent til litt over 65 prosent fra 2002 til 2017. Dette har skjedd uten at
heltidsandelen har endret seg, sa det tyder pa at storrelsen pa deltidsstillingene er
blitt mindre. Heegebostad utmerker seg ellers ved a vere en av fa kommuner der
heltidsandelen er lavere i skole/SFO og barnehage enn i helse og omsorg.

Utviklingen i Sirdal kommune preges av stadige vekslinger. Bade heltidsandeler og
stillingsstarrelser gar opp og ned fra ar til ar. Kommunen totalt har en heltidsandel
pa litt under 40 prosent (figur 3.3b). Dette gjelder ogsa skole, SFO og barnehager.
Helse og omsorg ligger pa litt under 24 prosent. Dette er en tilbakegang pa ca. 6
prosentpoeng fra 2002. Gjennomsnittlig stillingssterrelse har samtidig gatt ned med
ca. 10 prosentpoeng. De andre sektorene i Sirdal har en stillingsstgrrelse som varierer
mellom ca. 75 og 65 prosent.

Barnehagene i Kvinesdal har en heltidsandel pa 45 prosent og en stillingsstorrelse
pa 82 prosent (figur 3.3c og figur 3.4c). Bare Bykle og Segne ligger hgyere av
Serlandskommunene. Totalt har kommunen en heltidsandel pa ca. 34 prosent. Dette
er lavt, selv om dette er en fremgang pa ca. 10 prosentpoeng fra 2002.

Mens Flekkefjord har 13 prosent heltidsansatte i helse og omsorg, har kommunen
over 50 prosent heltidsansatte i skole/SFO, mens barnehagene har redusert
heltidsandelen fra litt over 40 prosent i 2002 til ca. 35 prosent (figur 3.3d). Her er det
med andre ord store sektorvise forskjeller. Nar det gjelder stillingsstarrelse, ligger
Flekkefjord litt under medianen for alle kommuner (figur 3.4d). Dette gjelder alle
sektorer.

Alt i alt gir tallene et inntrykk av at Heegebostad og Sirdal har en utpreget sterk
deltidskultur i hele kommunen. Alle sektorer har lave tall. I Flekkefjord og Kvinesdal
er sektorforskjellene stgrre, og her er det forst og fremst i helse og omsorg at vi finner
en sterk deltidskultur. 4

13 Dette er basert pé studier av PAI-tall fra 2002 til 2017. Her inngar samtlige kommuner.
4 En presis og operasjonell inndeling av sterke og svake kulturer presenteres i en kommende Fafo-
rapport (Moland og Brathen kommende), med data fra flere kommuner.
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Figur 3.3a Andel heltidsansatte i Heegebostad kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.3b Andel heltidsansatte i Sirdal kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.3c Andel heltidsansatte i Kvinesdal kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.3d Andel heltidsansatte i Flekkefjord kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.4a Gjennomsnittlig stillingssterrelse i Heegebostad kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.4b Gjennomsnittlig stillingssterrelse i Sirdal kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.4c Gjennomsnittlig stillingssterrelse i Kvinesdal kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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Figur 3.4d Gjennomsnittlig stillingsstarrelse i Flekkefjord kommune. Flere sektorer. 2002-2017. Kilde KS/PAI.
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De fire Listerkommunenes egne heltids- og deltidstall

I tabell 3.1 gjengis tall fra de fire kommunenes personalavdelinger. Tallene er per
desember 2017. I Heegebostad kommune jobber de kvinnelig ansatte i gjennomsnitt
nesten 70 prosent. I de tre andre kommunene er snittet 5-6 prosent hgyere. Stillings-
prosenten blant mannlig ansatte er hgyere. I Haegebostad er kjgnnsforskjellen pa
over 20 prosentpoeng. I de tre andre kommunene er kjgnnsforskjellen betydelig
mindre. Alt i alt er tallene kommunene selv opererer med noe hgyere enn Fafos be-
arbeidede PAI-tall.

Tabell 3.1 Gjennomsnittlig stillingssterrelse i de fire Listerkommunene. Kilde: De fire kommunenes
personalavdelinger.

Kvinner Menn Alle
Haegebostad
Helse/omsorg/sosial 59,3 100,0 62,4
Barnehage 85,6 85,6
Skole 80,9 80,1 80,7
Andre 68,8 93,0 74,4
Alle, giennomsnitt 69,6 90,8 72,8
Sirdal
Helse/omsorg/sosial 74,1 80,1 74,9
Barnehage 84,8 100,0 85,6
Skole 85,5 80,1 84,7
Andre 71,8 84,5 79,0
Alle, giennomsnitt 75,6 83,2 77,6
Kvinesdal
Helse/omsorg/sosial 71,3 71,9 71,4
Barnehage 85,8 92,0 86,1
Skole 78,3 84,3 79,3
Andre 75,0 83,2 78,2
Alle, gijennomsnitt 75,8 80,8 76,7
Flekkefjord
Helse/omsorg/sosial 68,7 72,9 69,5
Barnehage 87,2 100,0 87,4
Skole 88,1 91,3 88,9
Andre 81,2 87,9 84,5
Alle, gijennomsnitt 75,9 84,6 7,7
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Lister versus PAI

Nér vi sammenlikner PAI-tall med kommunenes egne tall, er det vanlig at PAI-tallene
er litt lavere. Dette skyldes gjerne at Fafos bearbeidende PAI-tall ikke har med ledere
(som vanligvis jobber heltid). Det kan ogsa skyldes utvalgsforskjeller i statistikken.
PLO i Fafos bearbeidede PAI-tall bestar av ansatte i institusjonstjenester (sykehjem),
hjemmebaserte tjenester og tjenester til funksjonshemmede /psykisk utviklingshem-
mede som ikke er en del av de to farste gruppene. Kommunenes egne tall har ofte
med litt flere tjenester i det de definerer som pleie og omsorg, helse og omsorg, helse,
sosial og omsorg eller helse og velferd.!* Noen kommuner holder studenter og eks-
travakter, som har de minste stillingene utenfor statistikken. Det kan ogsa vere ulik
praksis ved fgring av ansatte som har flere stillinger i og utenfor kommunen. I Fafos
PAI-tall regnes en som har flere deltidsstillinger internt i en kommune som heltids-
ansatt hvis summen av stillingene er 100 prosent. Hvis en person for eksempel har 80
prosent stilling i én kommune og 40 prosent stilling i en annen kommune eller i en
helt annen virksomhet, vil vedkommende blir registrert med to deltidsansettelser,
selv om summen er over 100 prosent. For kolleger og brukere vil denne personen
fremsta som deltidsansatt pa de ulike arbeidsplassene, selv om vedkommende lgnns-
messig jobber fullt og vel sa det. I enkelte kommuner som er opptatt av heltidskultur
og «pene» tall, vil denne personen bli registrert som heltidsansatt. I Fafos bearbei-
dende PAI benyttes avtalt stillingsstgrrelse. Det vil si den stillingsstgrrelsen som er
avtalt med kommunen og som er grunnlaget for fast lenn. Dette kan avvike fra «eiet
stilling»'°. Dersom en kommune i egen statistikk opererer med eiet stilling i stedt for
avtalt stilling, vil det ogsa kunne gke forskjellene til PAI-tallene. Fafo har nylig fore-
tatt en analyse av forholdet mellom eiet og avtalt stilling blant ansatte i Drammen
kommune. Her fant vi at ansatte som regner seg som heltidsansatte og deltidsansatte
som er forngyd med stillingsstarrelsen, i gjennomsnitt eier en stilling som er et par
prosentpoeng hgyere enn den avtalte stillingsstorrelsen.

En ytterligere feilkilde ligger i registrering av vikarer, pensjonister og midlertidig
ansatte. Disse skal na meldes inn til KS, men de skal ha spesielle koder som skiller
dem fra fast ansatte. Dersom kommunene koder disse feil, vil de kunne komme inn i
den ordineere statistikken og trekke heltidsandeler og stillingssterrelser ned.!” Se for
gvrig B-rundskriv 200-2018.1%

15 Dette gjelder ikke for tabell 1.2, som kun dekker pilotene.

16 «Eiet stilling» er den stillingen man ansettes i. Det kan veere en full stilling. Pa et tidspunkt vel-
ger den ansatte & redusere stillingen til f.eks. 80 prosent, men uten a si fra seg de 20 prosentene
som inngar i eiet stilling. I praksis kan en person eie en full stilling i en arrekke, men samtidig ha
avtale om en annen stillingsstgrrelse.

17 Ekstravakter og overtidsarbeid farer til at mange deltidsansatte i realiteten jobber mye mer enn
stillingssterrelsen tilsier. En undersokelse blant helsefagarbeidere viste at de deltidsansatte i gjen-
nomsnitt jobbet ca. ett ukeverk ekstra i maneden (Moland & Gautun 2002).

18 http://www.ks.no/contentassets/7f5547e63fe14714beb16cba8d7ed49b/datainnsamling-pai-
2018/15-01573-3-b-rundskriv-200-2018---rettledning-og-koder.pdf
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4 Deltidsarbeid og tjenestekvalitet

Tidligere forskning pa feltet heltid-deltid i arbeidslivet, det vil si primeert innenfor
helse- og omsorgssektoren, har dokumentert at et hgyt omfang av sma stillinger forer
til svekket tjenestekvalitet og en ineffektiv tjeneste (Moland 2015). Mange sma stil-
linger tar mye ledertid, og store ressurser blir brukt for & leere opp marginal arbeids-
kraft. Det kan dessuten veere vanskelig & utvikle gode leerings- og fagmiljoer med
engasjerte og involverte medarbeidere. Tidligere undersgkelser har ogsa vist at i tje-
nesteyting der ansattes kjennskap til brukerne og vice versa er viktig, og der brukerne
har behov for forutsigbarhet og stabilitet, er et stort omfang av deltidsstillinger uhel-
dig for tjenestekvaliteten (Moland 2015, Moland & Brathen 2012a).

I denne undersgkelsen har vi studert a) om tidligere forskning (som danner grunn-
lag for «Heltidshjulet» vist i figur 1.1) treffer situasjonen slik den oppleves i helse- og
omsorgstjenestene i Listerkommunene, og b) om erfaringene fra helse og omsorg
ogsa gjenfinnes i de andre sektorene.

I de kommende avsnittene vil ulike sider ved tjenestekvalitet diskuteres. Vi vil fgrst
presentere noen tall fra spegrreundersgkelsen, for vi diskuterer hvordan informantene
vare vurderer ssmmenhengen mellom heltid/deltid og tjenestekvalitet.

Trygge tjenester og forutsigbare tjenester, men de kunne nok

vart enda bedre

Politikere, ansatte og ledere fikk en rekke ulike spgrsmal om tjenestene i spgrre-
undersgkelsen. Enkelte spgrsmal gikk til alle, mens noen spgrsmal kun ble stilt til
dem som jobber innenfor helse og omsorg. Under fglger en oversikt over spgrsma-
lene:

e Tjenestene pa min avdeling er trygge og sikre (alle)

o Brukerne (eldre, barn, elever, foreldre) far et forutsigbart tilbud

e Tjenestene legger opp til en god degnrytme for brukerne (helse og omsorg)
¢ Vi involverer brukerne og gir dem innflytelse pa tilbudet (helse og omsorg)
e Alle ansatte har god kjennskap til brukernes behov (alle)

e Tjenesten er samordnet og preget av kontinuitet (helse og omsorg)

e Brukerne mgter ungdvendig mange ansatte (alle)

Blant bade ledere og politikere er det en ganske unison oppfatning om at tjenestene
er trygge og sikre, og at tjenestene i de ulike sektorene er forutsigbare.!” Dette er
gjennomgaende ogsa i svarene fra de ansatte.?’ Det samme gjelder spgrsmal om ap-
ningstider i SFO, skole og barnehage.?! De aller fleste er stort sett forngyde og gir

19 Se vedleggstabell LTv 3ab 0 og tabell Pol 3a 1-n.
20 Se vedleggstabell Ans 3b 1-7.
2 Se vedleggstabell LTv 3ab 0.
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tjenestene hgy score pa bade kvalitet og tilgjengelighet. Dette gjelder bade der del-
tidsandelen er hgy og der den er lav.

90 prosent: Tjenestekvaliteten blir bedre dersom stillingsstorrelsene gker
Svarene i avsnittet over tilsier at tjenestekvaliteten jevnt over er god. Nar spgrsma-
lene om kvalitet stilles mer eksplisitt i lys av deltidsstillingene, far vi svar som kan
oppsummeres med at selv om tjenestene oppfattes som gode, ville de blitt bedre der-
som flere jobbet heltid eller i starre deltidsstillinger.

Ledere og ansatte ble spurt helt eksplisitt om betydningen av stillingsstgrrelse for
en rekke forhold ved tjenestene. Dette er blant annet gjort ved at vi har bedt dem si
seg enige eller uenige i om flere store stillinger (80-100 prosent) og feerre sma (under
50 prosent), vil fgre til:

e at de ansatte har bedre kjennskap til brukernes/barnas behov

e at tjenesten blir bedre samordnet

e at tjenesten blir mer preget av kontinuitet

e at de ansatte er bedre kjent med viktige rutiner som f.eks. brann, avviksrapporte-
ring, journalfgring mv.

e at oppdatering og oppfelging av tiltaksplaner blir bedre

e at tjenestene pa arbeidsplassen oppleves tryggere for brukerne??

I gjennomsnitt svarer 91 prosent av lederne at de er enige i pastandene om at stgrre
stillinger vil endre de nevnte forholdene ved tjenestene.?®* 71 prosent er helt enige,
mens 20 prosent er delvis enige. Ledere innen helse og omsorg er overveiende noe
mer «helt enig» enn andre ledere.? I fritekstfeltene i spgrreundersgkelsen fikk vi ogsa
en del kritiske vurderinger av den omfattende bruken av deltidsstillinger. En av disse
vurderingene var fglgende:

De deltidsansatte klarer ikke & holde oversikten pa samme mate, sa de trenger
mer oppfolging. Det er storre fare for at det skal skje sméa og store feil. (Leder)

De ansatte svarer akkurat det samme som lederne. Ca. 90 prosent mener at tjenestene
blir bedre dersom flere av stillingene er store. Ogsa ansatte som jobber frivillig deltid
og ansatte som gnsker a redusere stillingen sin er enige i dette, men her oppslut-
ningen noe lavere.?

Blant de ansatte svarer ca. 90 prosent at ansatte vil ha bedre kjennskap til bruker-
nes behov, at tjenestene vil bli mer samordnet og at det vil veere mer kontinuitet i
tjenestene dersom andelen ansatte i stillinger under 50 prosent reduseres samtidig
som andelen ansatte i stillinger over 80 prosent gkes. Bare 2 prosent er uenige i
dette.?® Heltidsansatte og deltidsansatte som gnsker sterre stilling er mest enige.?’

22 Disse punktene er hentet fra et av spgrsmalsbatteriene i undersgkelsen.

5 Se vedleggstabell LTv 3b 01.

2 Se vedleggstabell LTv 3b 1-n forts.

%5 Se tabell Ans 3d 10-12 som viser at ca. 60 prosent er «helt enig», mens ca. 25-25 prosent er «del-
vis enig».

2 Se vedleggstabell Ans 3b 10-12.

7 Se vedleggstabell Ans 3d 10-12.
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Brukere og parerende: Tenker ikke pa om ansatte jobber mye eller lite

Det er gjennomfort fa studier av bruker- og parerendeerfaringer med hel- og deltids-
arbeid i norske kommuner. Det finnes enkelte studier som har funnet at brukere og
pargrende mener tjenestekvaliteten blir bedre dersom flertallet av de ansatte jobber
heltid eller i store deltidsstillinger (Moland 2015). Slike funn er serlig beskrevet i
evalueringer av sdkalte «langturnusordninger» innenfor helse- og omsorgssektoren
(Moland & Brathen 2012b).

I vare intervjudata fra Listerkommunene fremkommer det at et flertall av brukere
og pargrende mener at de ikke merker seerlig forskjell pa om arbeidstakerne som yter
tjenester arbeider heltid eller deltid. Noen pargrende snakket riktignok om at ansatte
som jobber heltid trolig har bedre oversikt og slik sett kjenner brukerne (og vice versa)
og «hverdagen» pa avdelingen, skolen etc. bedre, men at dette ikke oppleves a veere
av stor betydning. Flere av brukerinformantene pekte pa at egenskaper ved den en-
kelte ansatte er viktigere for kvaliteten pa tjenesten som ytes enn om man jobber
heltid eller deltid. Under fplger to sitater som illustrerer dette poenget, og som kan
sies a sta som eksempel pa noe flere brukere og pargrende mente:

Jeg merker forskjell pa typer, holdninger, ferdigheter og kunnskaper, ikke stil-
lingsstarrelser. Det viktigste er de rette innstillinger og holdninger, ikke om de
jobber heltid. (Pargrende/bruker)

Bare positive ting 4 si, aldri opplevd noe negativt. S& jeg merker ikke forskjeller
pa deltid/heltid. (Pargrende/bruker)

Ansatte: Egnethet viktigere enn stillingsstorrelse?

Da vi snakket med de ansatte om tjenestekvalitet, var det flere, seerlig de som selv
jobbet frivillig deltid, som hevdet at deltidsansettelser i seg selv ikke er av seerlig be-
tydning for tjenestekvaliteten. De hevdet at det som var viktig, var personlig egnet-
het, innstilling og holdninger. Noen mente ogsa at noen fridager sammen med fami-
lie og venner innimellom fgrer til mer overskudd og energi, noe som ogsa kommer
brukerne pa arbeidsplassen til gode. En ansatt sa det slik:

Det & jobbe 100 prosent er det beste for jobben. Men vi har jo en jobb hjemme
ogsa. Jeg jobber redusert for a fa mer tid til det hjemme. Far jeg mer tid til det
hjemme, ja, da gjor jeg en bedre jobb. Det er viktig a fa frem. (Ansatt)

En leder hadde erfart noe av det samme. Lederen hevdet kommunen ma ha motiverte
ansatte som «trives med livet». For mange ansatte er deltidsjobb en forutsetning for
dette:

Man kan jo si at vi ikke kommer noen vei, dersom ikke ansatte er motivert og
trives. Og deltid er en viktig trivselsfaktor i var kommune. (Leder)

Dette gjenspeiler holdninger som rader blant sveert mange i alle de fire kommunene,
og viser hvor normalisert deltidskulturen er. Nar deltidsarbeid ogsa understgttes av
brukere og pargrende, kan det selvsagt tolkes som et uttrykk for at kunden eller bru-
keren ikke bryr seg om en virksomhets drift og personalpolitikk sa lenge man far de
tjenestene man har krav pa/trenger. Men igjen er det slik at nar en gar neermere inn
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pa forholdet mellom kvalitet og deltidsspersmalet, sa svarer ogsa brukerne at forhold
som tilstedeveaerelse og kjennskap er viktig, og dette bidrar til & styrkes av heltidsstil-
linger.

Til tross for at flertallet av brukere og pargrende var positive til deltidsansettelser,
var det flere som mente at det er en fordel dersom ansatte i stillinger som kontaktlae-
rer, pedagogisk leder i barnehage, avdelingsleder i helse og omsorg etc. jobber heltid.
Dette fordi en heltidsstilling kan gi et bedre overblikk over tjenestene, men ogsa fordi
stillinger med utadrettete oppgaver i stgrre grad krever ansatte som er mer tilgjeng-
elige for brukere/pargrende. Vare informanter mente at man som bruker og para-
rende burde kunne forvente at en leder har dette overblikket.

Parerende og brukere: Deltid gir mange a forholde seg til

En pargrende uttalte at selv om vedkommende ikke merket noe til hvorvidt de ansatte
jobbet heltid eller deltid, registrerte likevel informanten at det var en del ansatte a
forholde seg til:

Det er forholdsvis mange ansatte a forholde seg til, men jeg merker ikke for-
skjeller, fordi jeg vet ikke om de jobber heltid eller deltid. (Pargrende/bruker)

Av sitatet ser vi at informanten mener at det ikke merkes om den enkelte arbeider
hel- eller deltid, men vedkommende sier samtidig at det er ganske mange ansatte a
forholde seg til. Her er informanten inne pa noe vesentlig ved deltidsproblemet, nem-
lig at utstrakt bruk av deltidsstillinger fgrer til at brukerne ma forholde seg til mange
tjenesteytere (Moland & Brathen 2012a, Amble 2008). Enkelte brukere/pargrende er
ogsa inne pa at deltidsansatte bruker mye tid pa a sette seg inn i oppgaver:

Det krever mer av de deltidsansatte a sette seg inn i det som skjer, deltidsan-
satte ma bruke mye tid pd a hente inn informasjon. Sa det er en fordel med
heltidsansatte. (Pargrende/bruker)

Merker det pa kontinuiteten og tryggheten i tjenestene nar det er mange hel-
tidsstillinger. Med mange forskjellige ansatte er det vanskelig a knytte gode
relasjoner til barna. Det betyr mye for barna. (Pargrende/bruker)

God tjenestekvalitet til barna, men deltid kan ga ut over de svakeste

Siden deltid og tjenestekvalitet i helse og omsorg er omtalt i andre rapporter (Moland
& Brathen 2012b, Moland 2015 og Brathen 2016), trekker vi her i stedet fram noen
eksempler fra barn- og oppvekstsektoren. Det er ikke bare hjemmehjelpsmottakere,
sykehjemsbeboere og psykisk utviklingshemmede som har behov for forutsigbare tje-
nester og ansatte de kjenner og ansatte som kjenner dem. Dette gjelder ogsa barn i
skolen og barnehagene. I sitatene under trekker lederne i vare intervjuer fram viktig-
heten av trygghet og forutsigbarhet som verdier bade for trivselen og for barnas leere-
evne:

Hvis barna ikke er trygge, sa reduseres laeringsevnen. Det er elementar peda-
gogikk. Vi ma derfor passe pa at de mest sarbare far stabile forhold rundt seg.
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Generelt gir heltidsstillinger mer stabilitet enn deltidsstillinger. Men sa langt
mener jeg vi har klart & skape den ngdvendige tryggheten, selv om ikke alle
jobber heltid. (Leder)

Ogsa sma barn i barnehagen lerer, sa her gjelder det samme om trygghet og
leering og utvikling som i skolen. (Leder)

De mest trygghetssgkende sliter med & ha mange a forholde seg til. (Leder)

Alle deltidsstillingene gar ut over stabiliteten til brukerne. De far flere a for-
holde seg til, og de blir mgtt pa ulikt vis. Dette kan veere uheldig for de minste
barna. Med sykdom, ferie og avspasering blir de deltidsansatte enda mer borte.
(Leder)

Vi har barn med spesielle behov som trenger & veere i barnehagen pa onsdag.
Dette kan bli utfordrende nar personalet gnsker a ha fri nettopp denne dagen.
Hvem som vinner denne tvekampen, barnet, skolen eller den ansatte som vil
ha fri? Dette varierer nok dessverre. Men stort sett klarer vi 4 lgse dette. (Leder)

Jeg mener nok at arbeidsgiver strekker seg for langt for a innfri de ansattes
gnsker. Og jeg tror nok bade driften og tilbudet til barna hadde blitt bedre uten
onsdagsfri. (Leder)
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5 Deltid og driftsmilje

I dette kapitlet gjennomgar vi trekk ved arbeidsenheter som er satt opp med mange
deltidsansatte. Vi spgr om betydningen av & veere mange versus faerre i en personal-
gruppe, og om a vere ofte eller sjeldnere pa jobb. Videre spgr vi om deltidsansatte
skiller seg fra heltidsansatte nar det gjelder kompetanse, dedikasjon og veilednings-
og ledelsesbehov.

Det er gjort en rekke studier av kontrollspennets betydning for god drift og godt
arbeidsmiljg (Simon 1971, Moland & Holmli 2004). For kommunesektoren har dette
veert et saerlig aktuelt tema i forbindelse med forsgk pa innfering av to-niva-ledelse
og ulike innsparingstiltak der antall ledere ble redusert (Moland & Bogen 2001). Flat
struktur og stort kontrollspenn kan vaere egnet der oppgavene som skal utfares er
standardiserte, og behovet for dialog mellom ledere og ansatte er lite. I de kommu-
nale tjenestene med komplekse og varierende arbeidsoppgaver og ansatte som gns-
ker naerverende ledere som i stgrre grad «ser dem», er det motsatt. Her er behovet
for dialog mellom leder og ansatte og ansatte imellom stort (Moland & Egge 2000).
Da bgr kontrollspennet veere mindre (Ohlsson & Romback 1998, Minztberg 1983).

Deltidsansettelser farer til at det blir flere ansatte enn antall arsverk. En personal-
gruppe med lav gjennomsnittlig stillingssterrelse blir sterre enn en personalgruppe
med hgy gjennomsnittlig stillingssterrelse. En personalgruppe med bare heltidsan-
satte gir lederen det lavest mulige kontrollspennet under ellers like omstendigheter.

Omfattende bruk av deltidsansettelser kan gjore lederoppgaven mer krevende (Vi-
sion 2016). En del av utfordringene har med organiseringen av personalressursene a
gjore. Andre har a gjore med personalets kompetanse. Mange kommuner forventer at
det vil bli frigjort mer tid til ledelse nar omfanget av deltidsstillinger reduseres, sam-
tidig som det utvikles en mer stabil personalgruppe (Moland 2015).

Deltid og organisering

Vi har spurt lederne i de fire Listerkommunene om hvordan det er a vaere leder med
mange deltidsansatte. Alle vi snakket med var vant med situasjonen, og de opplevde
ikke deltidsomfanget som dramatisk eller problematisk. Men svar pa oppfelgings-
spersmal under intervjuene og svar i sparreundersgkelsen viser, som vi skal se, et mer
sammensatt bilde.

Gunstig for a dekke opp huller i turnusen?

Pa spgrsmal om hvorfor man har sa mange deltidsstillinger, er et av de vanligste sva-
rene fra ledere at det er for & fa turnusen til & ga opp (Moland & Olberg 1989, Moland
1994, Amble 2008b, Moland & Brathen 2012a, Hallandvik & Olsen 2011).28

2 Dette er ogsa omtalt i Fedrelandsvennen 26.07.2018 og Lindesnes 04.08.2018.
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I intervjuer med ledere fra ulike sektorer i Listerkommunene fortalte flere at deltid
kan ha bade positive og negative sider for driften. Flere mente at det 4 ha en del an-
satte som arbeider deltid kan veere gunstig for a kunne dekke opp ledige vakter, for
eksempel ved sykefraveer eller i ferier, men ogsa for a fa turnusen til a «ga opp». Det
ble hevdet at man gjennom deltidsstillinger kunne dekke opp med ansatte som kjente
godt til arbeidsplassen, heller enn & matte ta inn folk utenfra som vikarer, som ofte
trenger en del oppleering. En leder fra en merkantil enhet ordla seg pa fgplgende mate:

Det er kjekt & ha folk pa deltid, for de kan jobbe ekstra. De kan jo oppgavene.
Det er lettere a fa turnusen til & ga opp, nar de kan jobbe ekstra. Med deltids-
ansatte har jeg flere a spille pa. (Leder)

Sett fra arbeidsgivers side er deltidsstillinger i et slikt tilfelle en mate dekke et ar-
beidskraftbehov pa, uten at arbeidskapasiteten blir stgrre enn behovet. Store varia-
sjoner i arbeidstopper i lgpet av et dggn, en uke eller et ar har gjerne veert begrunnel-
sen. Bruk av deltidsstillinger er med andre ord et virkemiddel der arbeidsgiver redu-
serer risiko og overfgrer denne til arbeidskraften. Lederen i sitatet over argumenterer
for at deltidsstillinger gir en form for fleksibilitet som kan veere gunstig for arbeids-
giver. Sa kan man reflektere over hvorfor det er s mange huller i turnusen, og om det
er ngdvendig med sa stor reservekapasitet.

Mindre kontinuitet i arbeidet med mange deltidsansatte

Selv om flere ledere kunne kjenne seg igjen i situasjonen der deltidsstillinger kan
veere bekvemt, var det flere av lederne vi snakket med, pa tvers av sektorer, som ogsa
papekte at mange deltidsstillinger er en klar ulempe for arbeidsgiver. I tidligere un-
dersgkelser innenfor helse- og omsorgsektoren har det blitt dokumentert at konti-
nuiteten i arbeidet pavirkes negativt ved at mange arbeider deltid. Undersgkelser har
vist at kvaliteten pa tjenesteyting rettet mot for eksempel eldre og mennesker med
psykisk utviklingshemming, i stor grad er betinget av kontinuitet i relasjonene (Mo-
land & Brathen 2012b). Men tilstedeverelse og kontinuitet er ogsa viktig for driften:
for samarbeid, ledelse og oppgavelgsning. Dette gjelder i alle sektorer. To ledere
fremholdt heltidsansatte som bedre kontinuitetsbeerere:

Heltidskultur vil styrke tjenestene dersom vi far det til. Heltidsansatte er mye
bedre baerere av kontinuitet enn deltidsansatte. (Leder)

... nar det gjelder utfgring av arbeidet er det best med heltid. De heltidsansatte
er til stede nar de trengs, nar de deltidsansatte er borte og nar vi far forespors-
ler, og de fullfgrer oppgaver fortlgpende. De deltidsansatte kan veere borte
flere dager midt i en sak. (Leder)

Lederen i det andre sitatet over er fra merkantil sektor. Denne lederen understreker
at heltidsansatte saksbehandlere er pa jobb «hele tiden» og slik sett kan felge opp
henvendelser fra publikum i dpningstiden. Deltidsansatte er derimot ikke alltid til
stede i apningstiden og kan derfor heller ikke alltid besvare lopende henvendelser
knyttet til spesifikke saker vedkommende har ansvar for. En leder i skolesektoren
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trakk fram at heltidsansatte kunne fa en darligere timeplan fordi det matte tas hensyn
til de deltidsansatte:

De som har 100 prosent stilling far kanskje mer ugunstig arbeidstid fordi man
skal ta sd mye hensyn til dem som er pa deltid og bare er her innimellom. De
skal ha den og den dagen fri. Det gar utover elevene og den kvaliteten de far.
Det er en utfordring a fa det til. Det henger sammen med at vi har 4 dagers
skole. Da skal «alle» ha fri pa onsdager. De pa 100 prosent ma ta alt. Det er
utfordrende for utviklingsarbeidet ogsa. (Leder)

Flere ansatte innen merkantil sektor argumenterte som lederen i sitatet over, og pa-
pekte at det er negativt med deltidsansatte kolleger som ikke er til stede eller til-
gjengelig for spersmal og avklaringer nar man trenger dem. Dette var ogsa av betyd-
ning for kommunenes innbyggere, som noen ganger métte vente lenger pa svar der-
som de var i kontakt med en deltidsansatt saksbehandler:

Med mange deltidsansatte skjer det samme i forhold til «<kunder». Den deltids-
ansatte saksbehandler som kan svare pa forespgrselen, har kanskje fri de neste
to dagene. Da ma kunden vente tre dager for vi kan svare. (Ansatt)

Den ansatte fulgte opp med a papeke at dette er noe befolkningen «snakker om pa
bygda», og at sene avklaringer slik sett gikk utover kommunens omdgmme som ef-
fektiv tjenesteyter.

Deltid og arbeidsfordeling i skolen

Innenfor skolesektoren var det flere av vare informanter, bade ansatte og ledere, som
papekte at deltidsansettelser kan vanskeliggjore fordelingen av arbeidsoppgaver og
planleggingen av timeplaner. De vi snakket med, fortalte at deltidsansatt pedagogisk
personale i skolen i all hovedsak arbeider i store deltidsstillinger, gjerne pa om lag 80
prosent. Likevel har ogsa denne deltiden konsekvenser for de andre laeererne. En del
hadde kolleger som jobbet 80 prosent, med fri hver onsdag. Dette fordi den aktuelle
kommunen opererte med firedagers skoleuke i smaskolen, og at flere leerere derfor
gnsket fri denne dagen. Informantene sa det slik:

Jeg ser at denne onsdagen gdelegger for mange. Fordi det er en forventning om
at man skal veere hjemme og ha «<hjemmetid» pa onsdager. ... Den onsdagen
gjor turnusen darligere. Man blir fastlast fordi mange ber om fri da. (Ansatt)

Jeg synes, hvis jeg skal veere erlig, at det kan vere en utfordring & ha mange
pa deltid. Det gjelder bade overfor elevene og for oss. Vi skal legge en timeplan
og fa dette til & ga opp. Det gar utover de andre som jobber pa skolen. Vi ma
tilpasse oss dem som har en mindre stilling, og da far mange kanskje ta «drit-
ten» selv. Dette gar ut over elevene ogsa, fordi vi ma tilpasse oss folk som ikke
er der hver dag. Da ma det kanskje bli sann at elevene ma ha fullt teorikjgr en
hel dag. Da far vi kanskje ikke til & legge en timeplan med kroppsgving og kunst
og handverk innimellom, siden leereren ikke er der den dagen. Det er et pro-
blem, synes jeg. (Ansatt)
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Deltid, engasjement og kompetanse

Deltidsansatte krever mer oppfolging

Deltidsansatte, serlig i sma stillinger, krever mer oppfolging, det er mange a infor-
mere og kalle inn til mgter, flere medarbeidersamtaler osv. I tillegg mente flere ledere
at en del deltidsansatte i sma stillinger, gjerne under 50 prosent, lett far et distansert
forhold til arbeidsplassen og ikke integreres ordentlig i arbeidsmiljget. Dette er funn
vi ogsa gjorde i spagrreundersgkelsen. Ca. to tredjedeler av politikerne?’ og omtrent
en like stor andel av lederne mener at arbeidsmiljget svekkes fordi s mange av med-
arbeiderne har et lgst forhold til arbeidsplassen.*® Dette henger sammen med at de
jobber i sma deltidsstillinger. Et trekk ved den svekkede relasjonen mange deltidsan-
satte har til arbeidsplassen, er at de gis og tar mindre ansvar (Moland 2015). Dette
bekreftes av ca. %4-deler av lederne. !

Deltidsstillinger krever store ledelsesressurser og

er uheldig for laeringsmiljoet

I samtlige av vare intervjuer i de fire Listerkommunene var deltidsarbeidets betyd-
ning for tjenestene, pa tvers av sektorer, noe som ble diskutert. Forskningen det ble
vist til i avsnittet over, ble ogsa tematisert av vare informanter i intervjuene. Dette
gjaldt seerlig de vi snakket med fra helse- og omsorgsektoren, men ogsa informanter
som jobbet i barnehage og skole, samt renhold og merkantil. Det ble blant annet vist
til at ledere bruker uforholdsmessig mye tid til a folge opp personer i sma deltidsstil-
linger, og at det gar med mye tid til & oppdatere dem som sjelden er innom arbeids-
plassen.

Dette er forhold som ogsa fremkommer av spagrreundersgkelsen, der ca. 65 prosent
av lederne mener at mange sma og mellomstore (1-79 prosent) stillinger gar ut over
leeringsmiljget. Ledere i helse og omsorg svarer dette oftere enn lederne i de andre
sektorene.?? Blant politikerne er det enda flere som mener at deltid er uheldig for lae-
ringsmiljget. Flere mente ogsa at deltidsstillinger krever store ledelses- og veiled-
ningsressurser. Om lag 70 prosent av politikerne og lederne mener at mange sma og
mellomstore stillinger krever store ledelses- og veiledningsressurser.

Selv om mange av de ansatte (seerlig de som selv jobber deltid) i alle fire kommu-
ner, samt noen ledere, argumenterte for retten til 8 kunne jobbe deltid, var det likevel
fa som ikke sa seg enige i at deltidsarbeid i et visst omfang har negative konsekvenser
for kvaliteten pa tjenestene. En rekke informanter pa tvers av sektorer, ledere sa vel
som tillitsvalgte og ansatte, fortalte ogsd at ansatte i sma stillinger oppleves som
mindre engasjerte i jobben enn ansatte som jobber i store stillinger eller heltid. Un-
der fplger noen sitater fra intervjuer med ansatte og ledere i Lister, som illustrerer
disse poengene:

¥ Se vedleggstabell Pol 4a 7.
%0 Se vedleggstabell LTv 4b 7.
51 Se vedleggstabell LTv 4b 8 og vedleggstabell LTv 4b 9.
52 Se vedleggstabell LTv 4b 5.
%5 Se vedleggstabell Pol 4a 5.
% Se vedleggstabell Pol 4a 6 og vedleggstabell LTv 4b 6.
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Nér man jobber fullt, da har man «gangen i arbeidet inne» — man fglger med.
Det kan bli mye nar det er sa fa andre som ikke jobber heltid. Jeg skulle gjerne
hatt flere i 100 prosent rundt meg. (Ansatt)

Det som er utfordrende med a vere leder pa et sted med mye deltid, er at det
er vanskelig a fylle resten av de stillingene som folk sgker reduksjon i. Da blir
det bruk av assistenter, og det merker man i en avdeling. (Leder).

Informasjon og kommunikasjon gar mye enklere dersom alle jobber heltid eller
i store stillinger. Det er vanskelig 8 na dem i sma stillinger, for eksempel bare i
helgen. De ser jeg kanskje bare pa personalmgte en gang i maneden eller noe
sant. I dag tar vi mye pa mail. Dessuten er de med store stillinger mye tryggere
i jobben sin. Du er mer oppdatert dersom du er ofte innom jobben. (Leder)

Det er en stor fordel & ha 100 prosent stillinger. Ting blir lettere. Vi har alle
med pa personalmgter. Det er viktig, da nar man ut. Men avdelingsmgter er en
utfordring for de som ikke jobber fullt. Men jobber man 50 prosent, har man et
ansvar for & oppdatere seg. Vi kan ikke gi all informasjon, folk ma oppsgke den
selv. Jeg kjenner det er mye merarbeid & ha 18 ansatte, heller enn kanskje 13
pa heltid. Mye ekstraarbeid, medarbeidersamtaler, sykefraver osv. (Leder)

Omfanget av disse sma og mellomstore stillingene kommer fram i tabell 5.1. Her vises
antall stillinger fra 2 til 60 prosent, fra 61 til 80 prosent og fra 81 til 99 prosent. Tal-
lene er kommet fram ved at ansatte som har deltatt i undersgkelsen, fgrst har svart
pa om de har én eller flere stillinger, og deretter pa stillingenes stgrrelse. Kolonne 2
i tabell 5.1 viser stillingsstgrrelsen til de som har én stilling i kommunen. De gvrige
kolonnene viser stgrrelsen pa stillingene til ansatte som har flere stillinger. Det er for
eksempel 570 stillinger som er pa 60 prosent eller mindre. Tallene i tabellen er utle-
det av at undersgkelsen har en svarprosent pa 42,3 og ikke tar hensyn til at deltids-
ansatte er underrepresentert. Det innebeerer at antall deltidsstillinger i realiteten er
hayere enn det som kommer fram i tabellen.

Tabell 5.1 Oversikt over stillingsstarrelsen til deltidsansatte i de fire Listerkommunene.

Sum
Sum stillinger

Ansatte Stilling 1 Stilling 2 stillinger Annen utenfor Sum

som har iegen iegen iegen Annen virksom- egen stillinger
Stillingssterrelse énstilling kommune kommune kommune kommune het kommune totalt
2-60 prosent 203 194 173 570 28 47 76 645
61-80 279 80 14 374 0 2 2 376
81-99 116 21 2 139 0 1 1 140

Deltidsansatte i sma stillinger er mindre engasjert

Vi ser av sitatene ovenfor at ledere opplever at det er vanskeligere & oppna engasje-
ment for jobben fra deltidsansatte. I intervjuene stilte vi spgrsmal om hvor denne
forskjellen i engasjement «slar inn». Informantene ga litt ulike svar, men brorparten
av dem vi snakket med mente at denne forskjellen kommer til syne ved mindre enn
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50-60 prosent stilling. En slik stillingsprosent vil typisk innebeere at den deltidsan-
satte er pa jobb kun tre dager i uken. Under fglger noen sitater som illustrerer dette
poenget pa noe ulikt vis:

Jeg har tenkt litt pa hvor mye eller hvor lite en ansatt kan jobbe for at han eller
hun skal fylle stillingen pa en god mate for bruker. Tenker da pa dette med
kjennskap og trygghet. Jeg mener forskjellen pa 100 og 80 prosent er minimal.
70 prosent gar ogsa. Kanskje ogsa 60. De fleste pa deltid tar ekstravakter, sa
brukerne far kjente & forholde seg til uansett. (Leder)

I barnehagen betyr dette med heltid-deltid mye, synes jeg. For eksempel hvis
du er pa en smabarnsavdeling der barna har stort behov for omsorg og naerhet.
Dersom mange forskjellige voksne er innom pa flere ulike dager, blir det ikke
det samme som om noen er der pa 100 prosent alle dager. Da kan man bygge
relasjon. I barnehage er dette av stor betydning, men om det er sa forskjell pa
80 og 100 vet jeg ikke. Men kanskje 40 prosent, da merker man jo det. (Ansatt)

Det er veldig stor forskjell pa 20 og 80 prosent stilling. Da merker man forskjell
pa kontinuitet og hvor godt man kjenner avdelingen for eksempel. (Ansatt)

Slik jeg har forstatt, far man ikke ha barnet sitt i barnehagen i mindre enn 60
prosent plass her i kommunen [tre dager per uke]. Hvorfor er det annerledes
nar man jobber? Du blir jo ikke integrert i arbeidet da. Man skulle ikke fatt lov
til & ga under 60, synes jeg, arbeidsplassen har det mye bedre nar flest mulig
jobber i store stillinger. (Ansatt)

Deltid og utdanningsniva

Selv om mange med hgy utdanning jobber deltid, er det slik at heltidsansatte over-
veiende har hgyere formalkompetanse enn deltidsansatte (Abrahamsen & Fekjeer
2017). I utvalget i Lister-undersgkelsen jobber 62 prosent av personer med hgyskole
eller universitetsutdanning heltid. Blant fagleerte og andre med utdanning pa videre-
géende skole-niva jobber 26 prosent heltid (tabell 2.12a). Blant de ufagleerte jobber
10 prosent heltid. Ser vi pa gruppen deltidsansatte i utvalget, har to tredjedeler ut-
danning pa grunnskole- eller videregdende skole-niva (tabell 2.12b).

I sperreundersgkelsen er det imidlertid ikke formalkompetansen, men realkompe-
tansen som star i sentrum. Og da blir spgrsmalet om ansatte (med samme formal-
kompetanse) gjar en bedre jobb hvis de jobber heltid eller i en stor deltidsstilling,
sammenliknet med om de jobber i en mindre deltidsstilling. Siden kommunene har
en personalpolitikk som baserer seg pd mange ansatte i sma og mellomstore stil-
linger, er det rimelig & forvente at kunnskapsnivaet er like hgyt hos disse som hos de
som jobber (tilnaermet) heltid. De fleste stillinger er normert ut fra krav til stillings-
innehavers kompetanse. Et tjenestested skal for eksempel ha fem sykepleierarsverk.
Enten stillingsinnehaverne jobber heltid eller deltid, sa skal de veere sykepleiere.>

To av spgrsmalene i undersgkelsen var formulert som pastander om hvorvidt an-
satte i henholdsvis store og sma stillinger har like god kunnskap om arbeidsoppgaver

5 Det finnes situasjoner der helsefagarbeidere eller ufaglerte tar vakter for sykepleiere som er syke
eller der sykepleierstillingen er vakant. Dette ser vi bort i dette avsnittet.
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og rutiner som ansatte i stgrre stillinger.* Ca. 1/3-av ledere og politikere mener at
ansatte i sma stillinger har mindre kunnskaper om oppgaver og rutiner enn ansatte i
starre stillinger. Denne forskjellen oppfattes & avta med storrelsen pa deltidsstil-
lingen.%’

Vi har ogsa spurt ledere, tillitsvalgte og ansatte om de mener ansatte i sma eller
mellomstore stillinger har samme kunnskap om arbeidsoppgaver og tjenestestedets
rutiner som ansatte i stgrre stillinger. Spgrsmalet som er stilt, er todelt. Farst har vi
bedt om en sammenlikning mellom ansatte i sma stillinger (1-49 prosent) og de som
har de stgrste stillingene (80-100 prosent). Deretter sammenliknes de med mellom-
store stillinger (50-79 prosent) med de som har de stgrste stillingene.

Til det farste spersmalet svarer ca. 70 prosent av lederne®® at de er uenige.>® Pa det
andre spgrsmalet svarer ca. 50 prosent at de er uenige.*’ Sagt med andre ord: Et fler-
tall av ledere og tillitsvalgte mener at ansatte i store stillinger kan jobben bedre enn
ansatte i mindre stillinger. De ansatte svarer omtrent det samme som lederne pa
spersmalene.*! Ansatte som jobber i gnsket deltidsstilling, er mest positive til del-
tidsansattes kompetanse.*?

Etter denne gjennomgangen er det ikke overraskende at 80 prosent av bade politi-
kere og ledere mener at de sma stillingene (1-49 prosent) gar ut over effektiviteten.
Dette gjelder seerlig ledere i sektorene «Annet»* og rad-grgnne politikere. 4

% Er du enig eller uenig i at A: Ansatte i sma stillinger (1-49%) har samme kunnskap om sine ar-
beidsoppgaver og tjenestestedets rutiner som ansatte i stgrre stillinger (80-100%)? B: Ansatte i
mellomstore stillinger (50-79%) har samme kunnskap om sine arbeidsoppgaver og tjenestedets ru-
tiner som ansatte i stgrre stillinger?

57 Se vedleggstabell LTv 2a 8 og 9 og vedleggstabell Pol 2a 8 og 9.

58 Spersmalet er kun stilt til ledere helse og omsorg.

% Se vedleggstabell LTv 2 b 8.

40 Se vedleggstabell LTv 2 b 9.

41 Se vedleggstabell Ans 3b 19 og vedleggstabell Ans 3b 20.

42 Se Vedleggstabell Ans 3d 19 og Vedleggstabell Ans 3d 20.

4 Det vil si sektorer som ikke er helse/omsorg eller barn/oppvekst. Jfr. metodekapitlet.

4 Se Tabell LTv 4b 1 og Tabell Pol 4a 1.
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6 Hvorfor jobber ansatte deltid?

Hva er det som kjennetegner «deltidskulturen» som preger deler av kommune-Norge,
de fire Listerkommunene inkludert? Dette var et spgrsmal vi var opptatt av i alle vare
intervjuer. Vi har beskrevet betydningen av deltidskulturen bade for driften og tje-
nestekvaliteten. Vi har ogsa beskrevet enkelte av de forklaringene lederne gir pa
hvorfor det er slik. Far vi gar inn pa hva som gjeres og kan gjgres for a redusere om-
fanget av deltidsstillinger, skal vi presentere de ansattes forklaringer pa hvorfor de
jobber deltid. Begrunnelsene for a jobbe deltid er ofte sammensatte, og de endrer seg
gjerne noe med tiden og egen livssituasjon.

Tallene som ligger til grunn for figur 6.1 baserer seg pa svarene fra ansatte i de fire
Listerkommunene. Som vist i metodekapitlet, har vi en skjevhet i utvalget, ved at
andelen heltidsansatte er for hgyt. Dette skyldes at vi har en lavere svarprosent blant
ansatte som jobber i gnsket deltidsstilling. Den mgrkebla sektoren (Heltid beholde) i
kakediagrammene er omtrent dobbelt sa stor som den skulle veert, jf. figur 3.3. Det er
trolig seerlig den lysebla sektoren (Deltid beholde) som er for liten. Nar vi likevel pre-
senterer disse figurene, er det fordi de viser at kommunene har fem grupper ansatte
som skal ivaretas og som utfordres til & vaere med pa ulike heltidsfremmende tiltak.
Her er blant annet ogsa en gruppe som gnsker & redusere den stillingen de har.
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Figur 6.1 @nsket og ugnsket heltid og deltid fordelt pa ulike sektorer. N=385, 286, 145.
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Ugnsket deltid

Flere av dem vi snakket med fortalte at de jobbet deltid fordi de ikke hadde fatt tilbud
om heltidsstilling. Blant alle deltidsansatte som gnsker stgrre stilling, oppgir 59 pro-
sent i spgrreundersgkelsen at de arbeider deltid fordi arbeidsgiver ikke har tilbudt
dem storre stilling. I intervjuene fremkom det dessuten at noen hadde meldt fra til
sin leder om at de gnsket stgrre stilling, mens andre ventet pa en utlysning de ville
sgke pa. Enkelte fortalte dessuten at de hadde jobbet ugnsket deltid over flere ar,
mens for andre var det kun snakk om kortere perioder. Et par informanter mente at
kommunen hadde mistet arbeidstakere som fglge av manglende heltidsstillinger.

Onsket deltid

Som vi har vist tidligere er det mange ansatte i Listerkommunene som gnsker & jobbe
deltid. Under har vi listet opp ulike forhold deltidsansatte oppgir som begrunnelse
for at den stillingsstegrrelsen de har, er gnsket. Disse er ogsa gjengitt i figur 6.2.

1. Jeg liker bade & kunne jobbe, og & ha noe mer fri, enn det jeg far med heltids-
stilling (84 prosent)

2. Jegliker & ha en fast deltidsstilling, og a kunne ta ekstra vakter nar det passer
(76 prosent)

3. Jegjobber deltid fordi det er for slitsomt & jobbe i full stilling (58 prosent)

4. Jeg (familien) har god gkonomi, sa jeg trenger ikke & jobbe full stilling (56
prosent)

5. Uavhengig av andre forhold, mener jeg at omsorgen for sma barn ikke lar seg
kombinere med full stilling (51 prosent)

6. Jobber deltid fordi jeg har darlig helse/redusert arbeidsevne (34 prosent)

7. Jeg har annet arbeid og deltidsstillingen i kommunen passer a supplere med
denne (33 prosent)

8. Full stilling vil fore til flere ubekvemme vakter (27 prosent)

9. Jegjobber deltid samtidig som jeg har delvis pensjon/AFP (26 prosent)

10. Jeg jobber deltid som fglge av min ektefelles arbeidssituasjon (26 prosent)

11. Jeg jobber deltid fordi det er vanlig pa dette tjenestestedet (18 prosent)

12. Jobber jeg mer gker skatt, barnehagesatser, reiseutgifter etc., sa det lgnner
seg ikke (15 prosent)

13. Jeg er under utdanning og da er deltidsarbeid en god lgsning for meg (15 pro-
sent)

14. Apningstider i barnehage/skole gjor det vanskelig & jobbe heltid med min ar-
beidstid (13 prosent)

15. Jeg jobber deltid etter rad fra NAV (12 prosent)

16. Jeg jobber deltid fordi det forventes av familien (11 prosent)

17. Jeg har ansvar for barn med saerskilt omsorgsbehov som vanskelig lar seg
kombinere med full stilling (10 prosent)

18. Jeg trives ikke sa godt i arbeidet, sa da er deltid en god lgsning (6 prosent)

19. Jeg har mange venner og naboer som jobber deltid, sa da faller det naturlig for
meg ogsa a gjore det (6 prosent)
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20. Jobber deltid for a slippe & matte ta mer ansvar (4 prosent)
21. Det gir status a ikke matte jobbe heltid (1 prosent)

Figur 6.2 Grunner til deltid. N=275 deltidsansatte. Prosent.
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Tallene viser er det mange som jobber frivillig deltid i de fire Listerkommunene, og
at de har mange ulike grunner til & gjore dette. I de folgende avsnittene vil vi se neer-
mere pa noen av arsakene til den frivillige deltiden og diskutere det vi ble fortalt i
vare intervjuer.
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Deltid er attraktivt for noen

Selv om deltid ikke er attraktivt for alle, er det sveert attraktivt for noen. Flest svarer
at de jobber deltid fordi de gnsker a ha mer fritid enn det de far dersom de jobber full
tid. De vet at de kan shoppe ekstravakter nar det passer dem. Ved at arbeidsgiver leg-
ger til rette for den «shoppingen» av ekstravakter, kan de ansatte ha romslig med
fritid som de styrer selv, en fast grunninntekt og biinntekter etter eget gnske.

En del informanter pekte dessuten i intervjuene pa at det var en «kultur» for del-
tidsarbeid i kommunen, og at dette var helt vanlig. En informant som hadde bodd og
jobbet et annet sted i Norge i flere ar for vedkommende flyttet til én av de fire Lister-
kommunene, pekte pa en sterk deltidskultur:

Da kom jeg hit til en litt annen kultur. Her er det mye mer aksept og allright a
jobbe mindre. Det var mer uaktuelt i storbyen der jeg bodde far. (Ansatt)

For slitsomt a jobbe heltid?

Vi ser av svarene pa spegrreundersgkelsen at ca. halvparten av de deltidsansatte me-
ner at en heltidsjobb ville blitt for slitsomt. Det var for gvrig fa informanter i vare
intervjuer som pekte pa dette som arsak for at de jobbet deltid. Det er ganske vanlig
a hevde at arbeidet i deler av kommunesektoren er sa krevende at det for mange er
for slitsomt a jobbe heltid. Dette oppgis oftest blant deltidsansatte i helse og omsorg
som jobber i tradisjonell, tredelt turnus (Abrahamsen m.fl. 2012, Moland & Brathen
2012a og 2014)

I Lister-undersgkelsen ble de ansatte spurt om - og i tilfelle hvor ofte — de fgler
seg henholdsvis fysisk og psykisk slitne etter en arbeidsdag. Om lag 10 prosent oppgir
at de svert ofte opplever a veere fysisk eller psykisk slitne. Ansatte i barnehage og
renhold oppgir oftest a veere fysisk eller psykisk slitne. Her er ca. 60 prosent
ofte/sveert ofte fysisk slitne. Minst fysisk slitne er kulturansatte.*

Det er flere ansatte som oppgir at de ofte er psykisk slitne. Blant ansatte i NAV/so-
sial og skolen oppgir i overkant av 70 prosent at de ofte eller svert ofte er psykisk
slitne.*®

Ansatte som gnsker redusert stilling, oppgir oftest at de er slitne. Dette gjelder
bade fysisk og psykisk.*” Heltidsansatte er minst fysisk slitne, mens de deltidsansatte
er minst psykisk slitne. Andre undersgkelser har vist at ansatte som jobber lange vak-
ter, ofte er mindre slitne enn ansatte som jobber vanlige vakter, og at heltidsansatte
er mindre slitne enn deltidsansatte (Abrahamsen m.fl. 2012 og Ingstad 2011). Det er
med andre ord ikke tilstedeverelsen pa jobb i seg selv som er slitsom, men hvordan
arbeidet er organisert og i hvilken grad den ansatte har kontroll over arbeidsoppga-
vene.

Det er for gvrig sveert fa ledere som mener at stort arbeidspress i helse- og om-
sorgssektoren gjor at det ikke er realistisk at vesentlig flere jobber heltid.*® En leder
mente at mange deltidsansatte som tror det er for slitsomt & jobbe heltid, ville klart
det dersom de hadde veert villige til & prove:

4 Se vedleggstabell Ans 4d 28.
46 Se vedleggstabell Ans 4d 29.
47 Se vedleggstabell Ans 4b 28 og vedleggstabell Ans 4b 29.
4 Se vedleggstabell LTv 2a 13.
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En del av de som jobber deltid tror ikke at de har helse til & jobbe i hel stilling.
Holdningen burde veert omvendt. De burde prgve heltid, og hvis det blir for
mye, far de ga over pa deltid, eventuelt sammen med en ufgreandel. (Leder)

Mindre slitsomt hvis alle har store stillinger

I evalueringer av effekter i kjglvannet av tiltak med arbeidstidsordninger der de an-
satte overveiende jobber heltid og der de sma deltidsstillingene pa det neermeste er
borte, fant Fafo tjenestesteder som var kommet inn i en «god sirkel» (Moland 2015,
Moland m.fl. 2016). Poenget er kort fortalt at tjenestesteder med hgy grad av tilste-
deverelse (lite deltid, tilneermet én ansatt per arsverk), kan komme inn i en slik sirkel
(figur 6.3) med stabile og kompetente ansatte som kjenner hverandre og brukerne, og
som kan jobbe rasjonelt og gi gode tjenester til brukerne. Brukertilfredsheten styrker
i sin tur arbeidsmiljget. Vikarbruken er minimal, og enhetene er blitt lettere a lede.
Ogsa andre undersgkelser har dokumentert at heltid og stabilt personale forer til
bedre tjenesteavvikling og mer ro, noe som i sin tur reduserer belastningene pa de
ansatte. De vanligste eksemplene finner en ved bruk av lange vakter (Moland & Brat-
hen 2012b, Ingstad 2016), og der det er faste ansatte i helgene (Moland 2015). Spars-
malet er hva slags arbeidsgiverpolitikk og hva slags ledelse som skal til for at flere
tjenestesteder skal komme inn i en slik god sirkel. Dette tror vi kan veere et serlig

egnet spagrsmal for workshops der bade administrativ ledelse og politikere deltar.

Figur 6.3 Gode vakter / En god sirkel.
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ilfredse .
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@konomi og verdivalg

For den enkelte arbeidstaker gir deltidsarbeid lavere inntekt samt at det pavirker pen-
sjon og andre trygdeordninger. De fleste av vare informanter som arbeidet frivillig
deltid var ikke primeert opptatt av sin individuelle gkonomi, men de var derimot opp-
tatt av & formidle at som familie hadde de nok inntekt, til tross for eget deltidsarbeid.
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Flere kvinner viste til at de hadde en mann som tjente sapass godt at deltidsarbeid
ikke var noe gkonomisk problem. De feerreste hadde fundert seerlig over hva deltids-
arbeid ville bety for deres fremtidige pensjonsutbetaling. Riktignok var det noen som
uttalte at pensjonen neppe ble sa hgy, men at det ikke var noe de tenkte sa mye pa
na. Litt forenklet kan vi si at et «her og na»-perspektiv dominerer den gkonomiske
tenkningen til vare deltidsarbeidene informanter. Flere sa ogsa at det var et bevisst
verdivalg a ga litt ned i levestandard for & kunne leve et rikere liv med familien. Under
har vi tatt med noen sitater som illustrerer forholdet mellom gkonomi og deltidsar-
beid:

Deltidskultur handler om omsorg for barn. @konomien er sa god at man ikke
trenger a jobbe fullt. ... Ofte er det kvinner jo som jobber deltid. Da har man
kanskje en mann som tjener sapass bra at man ikke trenger. Vi har kanskje litt
gamle kjennsroller her. Sa snakker vi noen ganger pa jobben: Hva med pen-
sjon? Da tenker folk at det er sa lenge til, at det tenker man ikke pa. (Ansatt)

Det er ikke alle som trenger a jobbe fullt. Mange har menn med god inntekt, og
satser pa at forholdet holder. De tenker ikke sa mye pa pensjon. (Ansatt)

Vi er jo pavirket av en kultur som synes deltid er OK. Og sa har vi jo menn som
tjener godt. (Ansatt)

Nei, jeg vil ikke si at vi har s& god gkonomi. Vi velger litt enklere livsstil. Og s&
er jo boligprisene litt lavere enn i byene. (Ansatt)

Jeg tror det ma veere lov a si at gkonomien er annerledes her. Vi har et lavt
kostnadsniva. Du far kjept tre hus for prisen av ett i Oslo. Sa her trenger vi jo
strengt tatt ikke a jobbe heltid for a fa endene til &4 motes. (Ansatt)

Det er en selvfglge at jeg som kvinne tilpasser meg familien og reduserer stil-
ling. Mannen min har det vanskeligere pa sin jobb. (Ansatt)

Flere informanter koblet ogs& argumenter om gkonomi til et velfundert valg om be-
skjedent privat forbruk. En god del viste til at Lister-regionen har lavere boligpriser
enn storbyomrader som Stavanger og Kristiansand, noe som presumptivt medfgrer
lavere etableringskostnader i form av boliglan. To informanter sa det slik:

For ti ar siden fikk jeg inn en pedagog fra en stgrre norsk by. Hun ristet pa hodet
da hun kom hit. Det var visst veldig mange faerre som jobbet deltid der. Mye av
deltiden her kommer kanskje av det valget man tar gkonomisk. I stgrre byer er
det et annet kostnadsniva, man har kanskje ikke en annen mulighet. Men her
trenger man kanskje ikke mer. Hun fra byen skjgnte i alle fall ingen ting da hun
kom hit. (Leder)

Jeg har en del ansatte som gnsker 80 prosent. Det er snakk om helt unge og
nyutdannede ogsa. Om det er «kaffe latte-generasjonen» eller noe annet, vet
jeg ikke. De trenger gkonomisk & jobbe, men med 80 prosent er nok for lan i
banken. (Leder)
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Onsdagsfri og «barna ferst»

Hensyn til barn og familie oppgis gjerne som en av hovedarsakene til at folk velger
deltid i store representative spgrreundersgkelser. Slik var det ogsa i stor grad blant
vare informanter. Det var ikke mangel pa barnehageplass eller SFO som var det pri-
meere argumentet for & arbeide deltid, men heller et gnske om & ha det litt mindre
hektisk i hverdagen sammen med barna, som en del informanter, pa tvers av sektorer,
pekte pa. I to av kommunene vi intervjuet, praktiseres det fire dagers skoleuke i sma-
skolen (fri hver onsdag). I én av kommunene er det heller ikke et SFO-tilbud denne
dagen. Dette medfgrer at en av foreldrene ma veere hjemme for 4 passe pa barna pa
onsdager. Flere av vare informanter pekte pa at «<onsdagsfridagen» var en av arsakene
til at de arbeidet deltid. Sveert mange av dem vi snakket med fremholdt likevel at de
satte stor pris pa a kunne ha denne dagen fri med barna. For enkelte hadde den blitt
en vane og noe de hadde valgt & fortsette med etter at barna begynte med full skole-
uke, og i noen tilfeller ogsa etter at barna var blitt voksne. Dette for & ha mer tid til
praktiske gjgremal samt til egne aktiviteter. En leder vi intervjuet som jobbet mer-
kantilt, sa det slik:

De fleste 80 prosent-stillinger blir til fordi ansatte har smabarn. Onsdagsfri er
en del av bildet. Folk gnsker & ha en fridag i uka sammen med barna. Skolen
tilpasser seg. Og vi andre tilpasser oss. Nar man sa har vent seg til & jobbe re-
dusert, gnsker mange a fortsette med det. Sa langt har ogsa en del fatt gjare
det, selv om vi som arbeidsgivere ser at det ikke er optimalt fra vart stasted.
(Leder).

Noen andre informanter sa det slik:

Vi har det veldig godt her i kommunen. Ungene fullfgrer skolen, foreldrene kan
veere hjemme nar barna er sma. (Ansatt)

Jeg vil prioritere familien. Da vil jeg jobbe deltid. Men sa blir ungene store, og
da vil jeg jobbe heltid. (Ansatt)

Mye av deltiden er gnsket. Vi bor i grisgrendte strgk. Skal man gjgre diverse
praktiske ting, tar det tid. Da ma man styre med fri og vikar. Det er dessuten
veldig verdifullt selv i 2018. Det er gull verdt for barna og de voksne. (Ansatt)

Det er en kultur i bygda for at folk vil veere mye sammen med barna. Og mange
forventer a kunne ha fri pd onsdagene. (Ansatt)

Fa benytter seg av SFO som alternativ til onsdagsskole, og da blir det ikke at-
traktivt & ga der. (Leder)

En annen leder fra renholdsomradet pekte pa noe av det samme, og argumenterte for
at det kan veere strevsomt med sma barn i familien:

For mange er det for tgft & jobbe heltid. For de fleste er deltid best. De som vil,
ma jo fa lov & jobbe heltid. For meg som leder er det likevel en fordel med flere
heltidsstillinger. Det blir jo mange & forholde seg til med alle pa deltid. (Leder)

Ifplge arbeidsmiljgloven har man en betinget rett til deltid inntil barna er ti ar. Tid-
ligere forskning har pekt pa at ansattes vurderinger av «... nar barna er gamle nok,
ikke harmonerer helt med lovens aldersnorm, eller med den gjengse oppfatningen
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om at mgdres deltidsarbeid er koblet til smabarnsfasen» (Nicolaisen & Brathen 2012).
Vare funn er med andre ord ikke saeregne for Listerkommunene. Andre ansatte vi in-
tervjuet fortalte derimot at de hadde forsgkt a fa stgrre stilling i takt med at barna ble
eldre. En del hadde ogsa lyktes med dette, eller planla & sgke, slik denne informanten
beskriver det:

Da mitt barn gikk pa barneskolen, fikk jeg lagt opp turnusen sann at jeg hadde
fri pa onsdager. Jeg har aldri jobbet 100 prosent. Men om det kom en utlysning
nd, hadde jeg nok sgkt. Faste heltidsstillinger kommer ikke sa ofte. (Ansatt)

Arbeid og familie

Gjennom intervjuene gis det et klart inntrykk av at deltidsansatte jobber deltid av
hensyn til familien. Mange gnsker & veere mer sammen med barna. Noen sier ogsa at
de med heltidsjobb ikke ville klart & ivareta familieforpliktelsene godt nok.

I en annen studie Abrahamsen m.fl. (2012) undersgkt forholdet mellom arbeids-
mengde og familieliv. En rimelig antakelse er at det er lettere 8 kombinere arbeid og
familieliv dersom man jobber deltid, slik mange av vare informanter i Lister oppgir. I
sin studie spgr Abrahamsen m.fl. (2012) mer spesifikt om sykepleieres opplevelse av
konflikt mellom jobb og familieliv. De finner at feerre arbeidstimer ikke ngdvendigvis
gjor det enklere & kombinere jobb og familieliv. Det er faktisk slik at sykepleiere i
deltidsstillinger oppgir like stor eller stgrre grad av konflikt mellom jobb og familie
som sykepleiere i heltidsstillinger.

Det er ingen grunn til & tvile pa at familiehensyn er en tungtveiende grunn for at
mange i de fire Listerkommune velger deltid. Men nar vi i spgrreundersgkelsene stil-
ler opp flere svaralternativer, har vi sett at familiehensynet tillegges mindre vekt. I
sperreundersgkelsen har vi ogsa spurt de ansatte om de har en arbeidstidsordning
som er vanskelig & kombinere med familien. Fgrst og fremst viser resultatene at de
feerreste synes denne kombinasjonen er vanskelig. Det er kun 14 prosent som svarer
at de er helt eller delvis enig i pastanden om at de har en arbeidstidsordning som er
vanskelig a kombinere med familieliv.* Blant heltidsansatte sier 11,5 prosent det
samme. Deltidsansatte som gnsker stgrre stilling, er den gruppen som oftest oppgir
at arbeidstidsordningen er vanskelig & kombinere med familieliv (22,1 prosent).
Mange av disse ma «jage» ekstravakter. Dette setter dem i en situasjon hvor bade ar-
beidstid og fritid er lite forutsigbar. De ma stadig vaere beredt til & ta en vakt nar mu-
ligheten byr seg. Dette skaper i sin tur vanskeligheter for familielivet og oppfalging
av egne og familiemedlemmers fritidsaktiviteter.*°

Heltidsansatte oppgir & ha minst problemer med & kombinere jobb og familieliv,
noe som kan henge sammen med hvor de jobber og om de jobber i turnus eller ikke.>!
Men sett i lys av Abrahamsen Holte og Laine 2012 og andre studier som beskriver
undresysselsattes jakt pa ekstravakter (Moland 1996, Amble 2008c , Moland & Brat-
hen 2012), er det neerliggende a se dette kombinasjonsproblemet i sammenheng med

4 Se vedleggstabell Ans 4b 17.

% https://www.aftenposten.no/meninger/debatt/i/6nkEWr/Shopping-som-substitutt-for-darlig-
organisert-arbeid-i-helsesektoren--Kari-Ingstad-og-Nina-Amble

51 Dette vil bli neermere analysert nar vi far et storre materiale der flere kommuner inngar.
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at de har en arbeidstidsordning med manglende struktur og forutsigbarhet. Igjen har
vi fatt en indikasjon pa at antall timer pa jobb i seg selv ikke forklarer belastninger.*?
Forutsigbar arbeidstid og forutsigbart arbeidsinnhold gjer det lettere a trives pa job-
ben og 4 kombinere den med familielivet.

Grasoner mellom gnsket og ugnsket deltid

Flere ansatte vi snakket med, serlig innen renhold samt helse og omsorg, hadde fatt
tilbud om sterre stilling mot at de forpliktet seg til & arbeide ved flere steder. De
hadde valgt a takke nei, fordi de kun gnsket a jobbe der de var ansatt i dag. Andre,
seerlig innen helse og omsorg, hadde takket nei til stgrre stilling fordi dette ville in-
nebere ulike former for timebanklgsninger.>* Flere begrunnet at slike lgsninger ville
fare til mindre oversikt og kontroll over egen arbeidstid. Flere ledere fortalte om slike
episoder, og var litt oppgitte over stedbundne ansatte. En leder uttalte fglgende:

Vi har en del pa ufrivillig deltid ogsa. De gnsker seg mer. Noen har vi tilbudt
ubunden tid eller grgnne vakter, [man vet nar, men ikke hvor man skal jobbe]
sa har de kanskje testet dette. Men sa har de funnet ut at dette ikke er noe for
dem. Na har vi ikke rom for a gjgre noe annet. Vi prever sa godt vi kan. De
gnsker med andre ord en fast stilling i turnus, ikke ubunden tid. (Leder)

Det bor likevel understrekes av flertallet av dem vi snakket med som oppga a jobbe
deltid, gjorde det frivillig, og ikke fordi sterre stilling fordret ulike krav som de ikke
ville imgtekomme. Spgrreundersgkelsen avdekker dessuten at 34-deler av lederne er
enige i at mange ansatte ikke gnsker stgrre stilling. Bare 15 prosent er uenige.>*
Mange av disse er ledere i teknisk og merkantil sektor. Halvparten av lederne mener
ogsa at ansatte vegrer seg for a prgve ut nye arbeidstidsordninger.

Blant de ansatte som har svart pa spgrreundersgkelsen, oppgir nesten halvparten
at de jobber deltid. Som nevnt i metodekapitlet, er dette tallet for lavt, som fglge av
at deltidsansatte i mindre grad har svart pa undersgkelsen. Det faktiske tallet pa del-
tidsansatte i Listerkommunene ligger pa ca. 65 prosent.

I en kunnskapsstatus til Arbeidsdepartementet presenterte Moland (2013) fem ka-
tegorier for a skille mellom grader av gnsket og ugnsket deltid. Disse er gjengitt i figur
6.4. Kategoriene mot venstre betegner ugnsket deltid, mot hgyre blir deltiden mer
gnsket. Helt til venstre er de undersysselsatte, de som definitivt gnsker stgrre stilling.
Disse har meldt til ledelsen at de @nsker storre stilling og er beredt til a gke den pa

52 Tidligere har vi sett at hva som kjennetegner «den gode vakta» (figur 6.3), og at deltidsansatte
kan veere mer slitne enn heltidsansatte. Begge deler henger sammen med planmessig arbeid og
forutsigbarhet i arbeidssituasjonen.

% En timebanklgsning er gjerne knyttet til en arbeidstidsordning der deler av arbeidstiden ligger
fast (sakalt bundet tid), mens andre deler er fleksibel (sakalt ubunden tid). En ansatt kan for ek-
sempel har 90 prosent av stillingen i en fast stilling. De siste 10 prosentene tas ut etter neermere
avtale. Her vil arbeidstakeren i utgangspunktet skylde arbeidsgiver arbeidstid. Nar man har time-
bank, kan den ansatte i perioder jobbe mer enn avtalt. Dette er tid som senere kan tas ut som av-
spasering/fritid. I noen fa tilfeller blir plusstimene i timebanken utbetalt som lgnn - jf Hurum-mo-
dellen, omtalt i Moland 2015.

5 Se vedleggstabell LTv 5c 5.
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kort varsel dersom de far et tilbud. Enkelte helseforetak og kommuner har satt ganske
strenge krav for 8 komme inn under definisjonen «undersysselsatt».

I en del tilfeller endrer ansatte status fra undersysselsatt/ufrivillig deltid til ansket
deltid uten & ha endret stillingsstarrelse. Dette skyldes gjerne at arbeidsgiver har stilt
betingelser for stillingsutvidelse som den ansatte ikke vil godta. Dette er vanligvis
knyttet til gkt helgearbeid eller endringer i arbeidsoppgaver eller arbeidssted.

Helt til hoyre i figuren befinner ansatte seg som jobber deltid ut fra egne valg. Skal
kommunene klare & utvikle den heltidskulturen de har tatt mal av seg til, ma en del
av de ansatte i denne gruppen veere villige til & endre mening. Denne gruppen er stor.
Samtidig er den ngkkelen til a klare & na heltidsmalene.

Gruppene i midten kan ha flytende overganger. En del er ansatte som i kartleg-
ginger oppgir at de har gnsket stillingsstgrrelse, men som kunne ha jobbet mer om
det var blitt lagt bedre til rette for dem. Arbeidstakerorganisasjonene har ofte papekt
at denne typen deltidsvalg inngar i en individuell mestringsstrategi, der den ansatte
tar byrden av deltidsvalget i form av redusert lgnn, pensjon mv. En del av denne del-
tiden kunne vaert unngatt. Amble (2008a) og Moland (2009) beskriver ansatte som
velger deltid fordi arbeidet er belastende, men som ogsa kan veere villige til & jobbe
mer, dersom forholdene blir lagt bedre til rette.>® For arbeidsgiver kan gruppen
«Ugnsket deltid» (merk anfgrselstegnene) veere en serlig utfordring. Dette er ansatte
som forst sier de vil jobbe mer, men som takker nei, nar de far et tilbud. Bedre kart-
leggingsmetodikk og gkt implementeringskompetanse hos arbeidsgiver kan redusere
omfanget av slike situasjoner.

Figur 6.4 Kategorisering av @nsket og ugnsket deltid sett fra arbeidstakerstasted Kilde: Moland 2013:31.

Onsket og ugnsket deltid sett fra arbeidstakerstasted

UFRIVILLIG FRIVILLIG
Under- Uognsket «@nsket» «Ugnsket» @nsket Heltid
syselsatt 23 %
@nsker @nsker Oppgir at har Oppgir at ensker Oppgir at har
storre storre onsket stilling, storre stilling, onsket
stilling og stilling, har men ville gkt men takker nei stilling, og vil
har sgkt om ikke sgkt om om bedre nar tilbudet ikke gke selv
dette dette tilrettelegging kommer om tilrettelagt

Leif E. Moland, 2017

5 Se for gvrig Moland og Brathen (2012a) for mer om dette.
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Oppsummering

Den delen av deltidsarbeid som regnes som selvvalgt, blir gjerne forklart, slik vi har
sett over, ut fra den ansattes gnske om & jobbe deltid, men ogsa i stor grad som et
resultat av verdier, kjgnnsroller og ulike former for tilpasninger til det lokale arbeids-
livet (onsdagsfri skole/barnehage) og privatlivet. I tillegg kommer begrunnelser for
ufrivillig deltid (Ingstad 2016, Moland 2015, 1994, Moland & Brathen 2012b, Aasbg
2009, Ose m.fl. 2009, Amble 2008b, Olsen 2002, Hallandvik & Olsen 2011).

Ifolge preferanseteorien finnes det tre typer livsstilpreferanser blant kvinner: Den
forste gruppen er genuint «arbeidsorientert», det vil si at kvinnelige arbeidstakere ser
lgnnsarbeid som sin primeere virksomhet. I denne gruppen finner vi heltidsansatte
og mange med ufrivillig deltid. Den andre gruppen kvinner er genuint «<hjemmeorien-
terte». Disse gnsker sa lite Ignnsarbeid som mulig (Hakim 2006). Mange av disse star
helt utenfor arbeidslivet, i alle fall i perioder av livet. Dersom de jobber, kommer de i
kategorien gnsket deltid.

Mellom disse ytterpunktene finner vi den tredje og starste gruppen. Dette er kvin-
ner med sakalte «adaptive preferanser». Disse gnsker & kombinere arbeid og familie,
og mange av dem mener at denne kombinasjonen ikke lar seg gjore hvis de jobber
heltid. Dette kan fglge av forhold ved arbeidsplassen, som for eksempel at arbeids-
presset oppleves som for hayt, enten i seg selv eller i kombinasjon med oppgaver pa
hjemmefronten. Herunder kommer ogsa deltidsvalg som fglger av at man ikke gnsker
a jobbe mer fordi heltidsstillinger forutsetter mer helgejobbing, kombijobbing og
andre ugnskede fleksiformer (Aasbg 2009, Moland & Gautun 2002, Nicolaisen &
Brathen 2012). Disse kvinnene kan gjerne ha god utdanning, men er ikke opptatt av
karriere. Mange av dem er lite dedikerte til yrkesrollen (Hakim 2007, Abrahamsen &
Fekjeer 2017).

Ansatte og ledere i de fire Listerkommunene har ulike begrunnelser for sine ar-
beidstidsvalg, men som vi har sett, er majoriteten klart blant den midterste gruppen:
de adaptive. Intervjuene har vist at ogsd mannlige kolleger og pargrende (fedre til
barn i barnehage/skole) stotter at kvinnene jobber deltid.

Egeland og Drange (2014:viii ) oppsummerer i sin studie av frivillig deltid at kvin-
nenes deltidsvalg er pavirket av partnerens inntekt. Er partnerens inntekt hay, gker
sannsynligheten for at kvinnen jobber deltid. Kvinnenes deltidsvalg har skapt mer ro
og harmoni i familien, og Egeland og Drange skriver videre at deltidsarbeidet har et
kulturelt og moralsk mandat:

«A arbeide deltid er 4 ta en gkonomisk risiko. (...) Flere av kvinnene vi interv-
juet er klar over dette og velger allikevel d arbeide deltid. De uttrykker en form
for idealisme knyttet til de materielle rammene om det fremtidige livet. For
dem er deltidsvalget et ansvarlig og fornuftig valg som tilgodeser helsen eller
barna; et valg med en kulturell og moralsk legitimitet som veier tyngre enn en
mulig fremtidig arbeidskraftmangel og likestillingspolitikken».

Denne beskrivelsen fra Egeland og Drange plasserer de deltidsansatte i den store
gruppen: de adaptive. Deres beskrivelser av inntektsspgrsmalet, familieforhold og
den kulturelle og moralske legitimiteten kjenner vi ogsa igjen fra intervjuene med
ansatte, ledere og pargrende i de fire Listerkommunene.
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7 Holdninger, personalpolitikk og
en mulig heltidskultur

Argumentene for stgrre stillinger og flere ansatte i heltidsstillinger er mange, og vi
har sett at ledere og politikere er enige i at tjenestene trolig vil bli bedre om man
Kklarer & utvikle en heltidskultur. Da kommer det store spgrsmalet: Med denne kunn-
skapen pa plass, er kommunene likevel i en situasjon der en stor del av de ansatte sier
nei til stgrre stillinger. Hva vil ledere og politikere gjgre med det?

Nar har man heltidskultur?

Heltidskultur er et mye brukt begrep blant aktgrene i kommunesektoren (ref. Heltids-
erkleeringen og Sammen om en bedre kommune m.fl). «Heltid som norm» er et annet
begrep som brukes nesten synonymt. Nar heltid er normen®¢, sa betyr det at tjenes-
testedet lyser ut heltidsstillinger og ansetter i hele stillinger, og at deltidsstillinger er
mindre vanlig.

Heltidskultur er noe mange norske kommuner vil oppna, men hittil er det knapt noen
som har definert hva begrepet innebeerer, verken teoretisk eller operasjonelt. Jensen
m.fl. (2014) bruker begrepet heltidskultur bade med og uten anfgrselstegn, uten a
beskrive det noe narmere. Deltidskultur er arbeidssteder med mange deltidsansatte
(Kittered 2010), og da ma heltidskultur presumptivt veere arbeidssteder med mange
heltidsansatte.

Ingstad har foreslatt at heltidskultur foreligger nar mer enn halvparten av de an-
satte jobber heltid (2016a:17). Dette mener vi i tilfelle ma anses som en «svak» hel-
tidskultur. I en undersgkelse om hvorfor de nordligste kommunene har flere store
stillinger enn kommunene i resten av landet, fant Moland og Lien (2014) ingen kom-
muner med heltidskultur (innenfor helse- og omsorgssektoren) hvis man bruker
ovenstaende definisjon pa heltidskultur. De hevdet at kommuner med en heltidsan-
del pa rundt 50 prosent ikke kan sies a ha en heltidskultur. Seerpreget for denne sek-
torens arbeidstidsorganisering er at den favner et stort omfang av ulike stillingsstor-
relser, fra ca. 2 til 100 prosent, og ulike varianter av gnsket og ugnsket arbeidstid.

Vi kjenner ikke til at det tidligere er gjort empiriske undersgkelser av hva ledere og
ansatte i sektoren selv oppfatter som heltidskultur. Vi har imidlertid ved bruk av

% 1 Hovedtariffavtalen (HTA) mellom Landsorganisasjonen i Norge (LO) og KS for perioden 1. mai
2012-30. april 2014 kapittel 1, fellesbestemmelser, § 2 punkt 2.3.1, heter det at «Det skal som ho-
vedregel tilsettes i full stilling.» I 2013 lyste Trysil kommune ut 10 deltidsstillinger. Fagforbundet
mente at minst en av disse burde veert utlyst som hel stilling. Trysil kommune mente at deres be-
hov ble dekket av deltidsstillingene, og etterkom ikke kravet fra Fagforbundet. Uenigheten ble
provd for arbeidsretten hgsten 2016. Dommen, som ble avsagt 20.12.16, ga Trysil kommune med-
hold. Trysil kommune er for gvrig blant de kommunene med hgyest heltidsandel. I 2016 jobbet
31,1 prosent av de ansatte i helse- og omsorgssektoren heltid.
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mentometer spurt ca. 1800 ledere, tillitsvalgte, politikere og ansatte som har deltatt
pa ulike konferanser om temaet, om nar de synes det foreligger en heltidskultur. 7
Over 90 prosent mener at minst to tredjedeler ma jobbe heltid far malet om en hel-
tidskultur er nadd. Nesten 60 prosent mener at det ma foreligge en heltidsandel pa
80 prosent. Ledere, tillitsvalgte og ansatte i sektoren legger med andre ord lista havyt,
og for de fleste kommunene innebaerer det at de ma mer enn tredoble den heltidsan-
delen de har hatt de siste 15 arene.

Figur 7.1 Konferansedeltakeres svar pa spgrsmal om nar de synes det foreligger en heltidskultur. Prosent. N=ca.
1800.
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I de fire Listerkommunene har vi stilt fglgende spgrsmal til politikere og ledere:
«Hvor stor andel ansatte mener du ma jobbe heltid for at man kan si at dere har en
heltidskultur?» Ca. 34-deler av lederne mener at heltidsandelen ma vaere over 80 pro-
sent (figur 7.2). Dette gjelder for alle fire kommuner og i alle sektorer.® Blant politi-
kerne er bildet litt mer sammensatt. Representantene for de rgdgrenne partiene er
pa linje med lederne, mens det blant sentrum-hgyre-politikere er mange som oppgir
at en heltidsandel pa 60-70 prosent er tilstrekkelig.>*

57Vi har data fra interkommunale nettverkssamlinger, kommunale oppstartmgter og kommunesty-
remgter der temaet har veert hvordan kommunene kan redusere et stort omfang av deltidsstillinger
og utvikle en heltidskultur. Vi har brukt mentometer som ca. 1800 personer til na har svart pa.

%8 Se vedleggstabell LTv 5b 2.

% Se vedleggstabell Pol 5a 2.
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Figur 7.2 Hvor stor andel ansatte mener du ma jobbe heltid for at man kan si at dere har en heltidskultur?
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Under gjengir vi sitater fra spgrreundersgkelsens fritekstfelt, som er skrevet av ledere
og tillitsvalgte/verneombud, om nar de mener at det foreligger heltidskultur:

Alle stillinger lyses ut som 100 prosent, og samtidig er alle vakter pa helg dek-
ket opp med kompetente fagfolk.

Nar vi har ansatte i store stillinger som tar ansvar og sikrer myndiggjorte med-
arbeidere og god kvalitet.

Arbeidsgiver tilstreber a opprette hele stillinger, og samtidig sette en standard
for hvor sma stillinger det skal veere tillatt & ha innenfor sektorene.

At arbeidsgiver prgver, sa langt det er mulig, a ansette folk i fulle stillinger, og
at ansatte har kultur for a ville jobbe fulle stillinger.

At det er innarbeidet praksis og forventning om at det aktivt rettes inn mot a
etablere 100 prosent-stillinger.

At man som ansatt tenker det er naturlig 8 ha en 100 prosent stilling. Hvorfor
skal vi ikke arbeide fullt som voksne nar vi har gatt fulltid pa skole?

Denne gjennomgangen viser at bade politikere, ledere og ansatte i Listerkommunene
setter lista for hva som kan betegnes som heltidskultur ganske hgyt, og hgyere enn
det forskerne har brukt i sitt forsgk pa a lage en definisjon av heltidskultur (jf. Ingstad
2016).

Heltidskultur, pa vei mot en definisjon

Tidligere forskning har, som vi har sett, vist at organisering av tjenester med feerre
ansatte per arsverk kan gi bedre tjenestekvalitet, sterkere fagmiljger og mer effektiv
drift. Resultater fra Listerundersgkelsen stgtter opp under dette. I et drifts- og bru-
kerperspektiv kan utbredt bruk av (sma) deltidsstillinger fremsta som lite rasjonelt:
Omfanget av sma stillinger vil lett svekke kommunenes evne til & lgse sitt oppdrag
som gode tjenesteytere.
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Organisasjonskulturen skal understgtte organisasjonens arbeid for god maloppna-
else. For a utvikle effektive og kvalitativt gode tjenester, forutsettes et minimum av
tilstedeveaerelse, kontinuitet og kompetanse. For & kunne utvikle sterke fagmiljger,
forutsettes bade dedikerte og tilneermet heltidsarbeidende yrkesutgvere. Fra et ledel-
ses-, kollega- og brukerstasted er det viktig at kompetente og kjente tjenesteutgvere
er tilgjengelig regelmessig. Dermed folger det at en sterk heltidskultur vil bidra til
mer effektiv drift.

Det vi vil kalle en «sterk» heltidskultur, kan komme til uttrykk pa flere mater: i) At
et tjenestested har en hgy andel heltidsansatte og en hay gjennomsnittlig stillings-
stgrrelse. Innenfor rammen av en heltidskultur er det rom at for at personer med re-
dusert arbeidsevne og personer med omsorgsansvar i perioder jobber deltid (jf. AML,
HTA og IA-avtalen). Dersom den sistnevnte gruppen gar tilbake i hel stilling nar om-
sorgssituasjonen er over, vil ikke dette svekke normen om at heltidsstillinger utgjer
normalsituasjonen. ii) Hvordan man utformer stillingsutlysninger, plandokumenter
og ulike arbeidsgiverpolitiske retningslinjer. Nar sektorene som norm utlyser heltids-
stillinger, sa kan man si & ha oppnadd en heltidskultur.

Driftsgevinstene av stgrre stillinger inntrer dels ved at antall ansatte som skal ko-
ordineres og administreres, reduseres, og ved at de man faktisk har, kan «<myndiggjo-
res» og vaere ressurspersoner for bade kolleger og brukere. Skal dette skje i virksom-
heter der ansatte jobber ved flere avdelinger, er 100 prosent stilling en forutsetning.
Der ansatte jobber ett sted og med et mindre antall brukere, vil en kunne drive godt
ogsa nar en del av stillingene gar ned mot 80 prosent (Moland 2015, Brathen 2016).
Vi har sett at ansatte i Listerkommunene mener at reduksjonen i arbeidskvalitet og
effektivitet begynner a gjore seg gjeldende («slar inn») hvis man jobber mindre enn
60-70 prosent.

Oppsummert indikerer funnene i denne undersgkelsen at en effektiv drift bgr ha
mange heltidsansatte og ingen deltidsansatte med mindre enn 60 prosent stilling (re-
krutterings-/studentstillinger, permisjonsberettigede og ansatte med redusert ar-
beidsevne unntatt).

Hvorvidt de fire Listerkommunene virkelig vil gjennomfgre tiltak for & komme
nermere denne heltidskulturen, gjenstar a se. I sparreundersgkelsen fremkommer
det at bade ledere og politikere mener deltidsstillinger er viktig nettopp for & imote-
komme ansattes gnsker om redusert arbeidstid. Om lag 34-deler av alle ledere og po-
litikere, og iseer sentrum-hgyre-politikere, mener at deltidsstillinger er viktig av hen-
syn til de ansattes gnsker.®® Med dette fremstar politikerne som en sterk forsvarer av
deltidskulturen. Sett i lys av de samme lederes og politikeres synspunkter pa forhol-
det mellom stillingsstgrrelse og tjenestekvalitet og effektivitet, er dette et svar som
viser at arbeidsgiverperspektivet legges til side til fordel for andre verdier.

Vi har for mange deltidsstillinger

Samtidig som politikerne forsvarer ansattes rett til 4 velge sin egen arbeidstid, medgir
mange at det kanskje har gatt litt for langt. I sperreundersgkelsen stilte vi spgrsmal
til samtlige om de syntes at kommunen har for mange deltidsstillinger. Ni av ti spurte

¢ Se vedleggstabell LTv 2 a 6 og vedleggstabell Pol 2 a 6.
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tillitsvalgte er enige i pastanden om at kommunen har for mange deltidsstillinger og
at flere burde jobbet heltid. Ca. 80 prosent av lederne sier det samme, noen flere i
Haegebostad.®! Vi har tidligere presentert ledernes vurderinger av fordelene for tje-
nestene ved a ha flere hele stillinger. Under fglger noen utsagn fra ledere om hvordan
deres rolle ville blitt pavirket dersom flere ansatte jobbet heltid:

Det hadde veert fantastisk & ha bare heltidsansatte. Det hadde gitt langt ferre
ansatte & matte forholde seg til. (Leder)

Det er vanskeligere a na ut til alle. Vanskeligere & holde de med lave stillinger
integrert og engasjert. (Leder)

Det ideelle for meg som leder hadde selvfglgelig veert at alle ansatte var pa jobb
i hele apningstiden, og at jeg hadde de samme & forholde meg til hver dag.
(Leder, fritekstsvar)

Det krever mye i forhold til kommunikasjon. Det blir dyrere nar alle skal veere
med pé planleggingsdager og personalmgter. (Leder)

Det er krevende. Det blir mye opplaering og oppfelging. Vanskelig & na alle med
god nok info. Stor turnover i de sma stillingene. Samtidig er det mange ansatte
med store forventninger til arbeidstid og tilrettelegging. (Leder)

Blant politikerne mener ca. 85 prosent av de rgdgrgnne og ca. 70 prosent av de sen-
trum-hgyre-orienterte at kommunen har for mange deltidsstillinger.®* Halvparten av
de ansatte i helse og omsorg mener ogsa at det er for mange deltidsstillinger. en fjer-
dedel av ansatte i barnehage og kultur mener det samme. I de andre sektorene hvor
deltidsomfanget er lavere, er det fa som mener dette.

De ansatte er ogsa spurt om det omvendte, om tjenestestedet der de jobber, gjerne
kunne ha omgjort heltidsstillinger til flere deltidsstillinger. For de som jobber et sted
hvor dette er en aktuell problemstilling, er bare 10 prosent enige og 70 prosent
uenige. Blant heltidsansatte som vil beholde stillingen og deltidsansatte som gnsker
stgrre stilling, mener ca. 90 prosent at det er feil & gjore om heltidsstillinger til del-
tidsstillinger.

Disse svarene viser at bade politikere, ledere og ansatte mener at deltidsomfanget
er for stort, og at det er feil & etablere flere deltidsstillinger.

Rekruttering

I sperreundersgkelsen ble det stilt spersmal om rekrutteringen av ansatte med ulik
kompetanse, forst generelt og dernest i sammenheng med de ulike stillingsstagrrel-
sene som tilbys. Her gar vi kun inn pa spgrsmalene om mulige sammenhenger mel-
lom rekruttering og sma stillinger.

61 Se vedleggstabell LTv 5b 13.
62 Se vedleggstabell Pol 5a 13.
¢ Se vedleggstabell Ans 4d 15.

Dypdykk i deltidskulturen i fire Serlandskommuner
67



Vanskelig a rekruttere til sma stillinger
Ca. tre av fire ledere og enda flere politikere er helt eller delvis enige i pastanden om
at en del av stillingene er sa sma at det er vanskelig & rekruttere kompetent arbeids-
kraft. Dette er i trdd med det som ble skrevet under avsnittet om stillingsstarrelse og
kompetanse. Problemet er stgrst i helse og omsorg. Ledere i barn/oppvekst svarer
ogsa dette, men i mindre grad enn de andre lederne.® Blant politikerne er de red-
grenne mest kritiske til de sma stillingenes betydning for rekrutteringer. Ca. halvpar-
ten av politikerne og lederne, barn/oppvekst unntatt, oppgir ogsa at de regelmessig
mister ansatte fordi disse ikke far storre stilling.%

Det er veldokumentert at deltid avler deltid (Moland & Brathen 2012a, Hallandvik
& Olsen 2011). Det gjelder i seerlig grad innenfor tjenester med en tradisjonell turnus,
uten timebank eller sakalt kombinasjonsordning (Nicholaisen & Brathen 2012). Nar
en ansatt jobber 80 prosent, ma en annen ansatt dekke inn de resterende 20 prosen-
tene. Denne 20-prosentstillingen er innenfor et tradisjonelt turnusoppsett vanligvis
vanskelig & kombinere med andre stillingsandeler slik at summen blir 100. Det kan
dessuten veere vanskelig & fa rekruttert inn fagfolk i de sma stillingene, slik denne
lederen fortalte oss:

Jeg har jobbet redusert selv. Men er man arbeidsgiver, kjenner man jo pa dette.
Det at det kan bli vanskelig a rekruttere nar du ikke kan tilby fast. De 20 pro-
sentene som en skal ha redusert, kan man ikke tilby andre fast. Fordi de tar
permisjon fra deler av stillingen. Kan vaere vanskelig a rekruttere fagfolk ogsa
da. (Leder)

Omdomme

Nér vi sper politikere og ledere om mange deltidsstillinger er uheldig for omdgmmet
som en faglig, attraktiv arbeidsplass, sier 90 prosent av lederne i helse og omsorg seg
enig. Blant de andre lederne ligger tilsvarende tall pa mellom 50 og 70 prosent. Det
er lavest i barn/oppvekst.® Blant politikerne mener ca. 70 prosent det samme. Her er
det ingen forskjell mellom partiblokkene.® En leder sa det slikt:

Nér vi lyser ut sma stillinger eksternt, er det negativt for omdgmmet. Disse sma
stillingene blir jo nesten alltid besatt av interne, og da virker det ikke bra utad
at vi lyser ut eksternt. (Leder)

Arbeidsgiver lyser ut for mange deltidsstillinger

Pa spgrsmalet om det lyses ut for mange deltidsstillinger, svarer ca. en tredjedel av
lederne at de er uenige. Dette er fgrst og fremst ledere fra barn/oppvekst. Flest ledere
som er enige, finner vi innenfor helse og omsorg. Her svarer over halvparten at de har
en praksis de faktisk mener er uheldig.® Blant politikerne svarer 20 av 33 at det lyses
ut for mange deltidsstillinger.®

¢ Se vedleggstabell LTv 4b 2 vedleggstabell Pol 4 al — 4a 7.
¢ Se vedleggstabell Pol 4a 4 og vedleggstabell LTv4 b 4.

% Se vedleggstabell LTv 4b 3.

67 Se vedleggstabell Pol 4a 3.

¢ Se vedleggstabell LTv 5 b 3.

¢ Se vedleggstabell Pol 5 a 3.
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Men under intervjuene er lederne mer diplomatiske, og som vi ser av sitatene under,
strekker de seg langt for 8 komme de ansatte i mote:

Malet er at de ansatte skal ha en arbeidstid de trives med. (Leder)

Vi strekker oss for a for ta hensyn til de ansatte og deres familier. Onsdagsfri
for de yngste barna og deres madre blir satt stor pris pa. Sa pa onsdager har vi
de eldre arbeidstakerne, de unge er hjemme. (Tillitsvalgt)

Det er krevende & jobbe 100 prosent. For mange er det for tgft & jobbe heltid.
For de fleste er deltid best. De som vil, ma jo fa lov & jobbe heltid. For meg som
leder er det likevel en fordel med flere heltidsstillinger. Det blir jo mange &
forholde seg til med alle pa deltid. Om ledelsen pala oss & bare ha heltidsstil-
linger, sa tror jeg vi hadde fatt det til. (Leder)

Andre velger deltid pga. sma barn og for a fa onsdagsfri. Du behgver forresten
ikke & ha sma barn for a gnske deg onsdagsfri. (Leder)

De fleste deltidsstillingene lyses imidlertid ut fordi det er deltidsstillinger som er le-
dige:
Vi har kultur for a lyse ut sma stillinger, og vi ser lite i sammenheng. Nylig lyste

vi ut 20 prosent kontorstilling. Dette kunne vart noe en sykepleier i deltid
kunne ha fylt opp med. (Leder)

For a lyse ut og ansette i en 25-prosent stilling, ma vi spke radmannen. Det gar
vanligvis greit. (Leder)

Kommunen har valgt a lyse ut sma stillinger. Nar noen slutter i en deltidsstil-
ling, sa lyser vi ut den samme deltidsstillingen. Vi kunne jo ha lyst ut starre
stillinger. Na tror jeg dette kommer til & bli endret. Det vil si at vi ved hver
utlysning vil prgve a etablere stgrre stillinger. (Leder)

Vi lyser ikke ut etter retningslinjene. Vi burde lyst ut ledige stillinger internt
forst. Tenker saerlig pa nar en liten stilling er ledig. Den kan kanskje veere fin
for en deltidsansatt som gnsker stgrre stilling. Da fglger vi fortrinnsrettsbe-
stemmelsen ogsa. (Leder)

Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger
I sperreundersgkelsen er det ogsa spurt om kommunen eller det aktuelle tjenesteste-
det burde lyse ut alle stillinger som hele. Samtlige tillitsvalgte og rundt 80 prosent av
lederne er enige i dette.™

Blant de ansatte stiller det seg litt annerledes. Litt over halvparten er enige i pa-
standen, men svarene varierer en del etter sektor. Starst stotte finner en innen helse
og omsorg. Blant kulturansatte som har en mening om dette, svarer 12 av 15 at de
uenige.”!

Ca. 75 prosent av de som jobber heltid og @nsker a fortsette med det, og de som
jobber deltid og gnsker a gke (ufrivillig deltid), mener at alle stillinger burde lyses ut

0 Se vedleggstabell LTv 5b 14.
L Se vedleggstabell Ans 3a 20.
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som hele stillinger. Dette er dobbelt s mange som blant de som jobber gnsket del-
tid.™

De ansattes meninger om andel heltidsstillinger henger med andre ord sammen
med hvor de jobber, og om de jobber i gnsket deltidsstilling eller ikke. Ogsa her for-
teller lederne om en praksis der de ma kompromisse med de ansattes gnsker:

Vi har begynt a lyse ut 100 prosent stilling nar en 70 prosent stilling er ledig.
Men det ender jo ofte med at kandidaten ikke vil jobbe fullt, og far en stilling
som ligger et sted imellom. (Leder)

I en situasjon der jeg lyser ut en hel stilling, kan det forekomme at jeg bare far
én spker og at denne krever 80 prosent for a ta stillingen. Hvis jeg fastholder at
stillingen kun gar til en som vil jobbe 100 prosent, glipper trolig den ene sgke-
ren jeg har. S& ma man lyse ut om igjen. Da blir det jo til at du lar sgkeren far
kravet sitt innfridd. (Leder)

Tydeligere retningslinjer for utlysning av heltidsstillinger

Mange mener at alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger. En hjelp i arbeidet
for a etablere en utlysningspraksis der normen er hele stillinger, vil veere a lage ret-
ningslinjer for dette. Ca. 75 prosent av lederne mener at tydeligere retningslinjer for
utlysning av heltidsstillinger vil veere en hjelp i arbeidet for & redusere omfanget av
ugnsket deltid og gke andel heltidsstillinger. Flekkefjord utmerker seg, her svarer ca.
90 prosent «ja» pa dette spgrsmalet.”

Strengere praktisering av permisjonsreglene,
adgang til a redusere stillingen og innleie

Ut fra tidligere forskning om at «deltid avler deltid» (Moland & Brathen 2012a) erfa-
ringer fra pagaende og tidligere heltidsprosjekter’™ tror vi en strengere praktisering
av permisjonsreglene pa enkelte felt er et viktig og ganske enkelt virkemiddel a ta i
bruk. Her sikter vi for eksempel til & avslutte en permisjonsavtale nar forutsetningene
for permisjonen ikke lenger er til stede (f.eks. at barna er blitt voksne), slik det ogsa
ble tatt til orde for fra flere informanter i Listerkommunene. Vi mener det heller ikke
ber veere slik at ansatte kan «eie» en hel stilling sa lenge de vil, samtidig som de jobber
redusert. Flere ledere og ansatte i Listerkommunene tok ogsa til orde for at dersom
kommunen velger & la den ansatte fa viderefore deltidsavtalen, bgr vedkommende
miste eierskapet til den hele stillingen, slik at denne «resten» kan gis til andre.

2 Se vedleggstabell Ans 3 d 20.

5 Se vedleggstabell LTv 5b 17.

™ Her sikter vi blant annet til kommuner som deltar i «Nytt Blikk»-programmene i regi av KS, og
kommuner i prosjektet «En ny vei mot heltidskultur» og Bodg kommune foruten erfaringer fra de
tidligere programmene «Ufrivillig deltid» og «Sammen om en bedre kommune».

Fafo-rapport 2019:06
70



I spgrreundersgkelsen svarte nesten 60 prosent av lederne at strengere praktisering
av permisjonsreglene kunne vere et godt virkemiddel for a fa stgrre stillinger i tje-
nestene.” Bare 10 prosent var uenige, mens en tredjedel var i tvil.”

Pa spgrsmalet om redusert innleie av eksterne vikarer mener ca. 40 prosent av le-
derne at dette kan veere et godt virkemiddel for & redusere deltidsomfanget. Ledere i
Flekkefjord (ca. 55 prosent) ligger her over gjennomsnittet, mens ledere i Heegebo-
stad ligger under (ca. 15 prosent).”. Politikerne er betydelig mer skeptiske til innleie,
bruk av vikarbyraer og andre eksterne vikarer, ca. 80 prosent svarer at strengere inn-
leieregulering vil veere et godt virkemiddel i arbeidet for heltidskultur.”

Intervjuer med ledere bekrefter for det forste at det er lett for ansatte & fa redusert
stilling. Men det kommer ogsa fram at ledelsen har begynt & stramme inn pa den li-
berale permisjonspraksisen:

Vi gir ikke like lett permisjoner som for. Vi er blitt flinkere til a stille krav og til
a sette tidsbegrensninger. Permisjonen skal ikke ga ut over arbeidsplassen.
(Leder)

De far redusert fra 100 til 80 sa lenge barna er sma. Ikke ellers. (Leder)

Vi har begynt pa bli strengere med permisjonene. Det er ikke like lett & fa jobbe
redusert ar etter ar. (Leder)

Alle som ikke har velferdsgrunner hjemlet i lov eller tariffavtale

ber jobbe heltid

Vi sa nettopp at «deltid avler deltid» og at ansatte som eier en full stilling, men har
avtale om 80 prosent stilling, blokkerer for fri bruk av den 20 prosent-delen vedkom-
mende har permisjon fra. Spgrsmalet om at alle som ikke kommer inn under unn-
taksbestemmelsene bgr jobbe heltid, har ved bruk av mentometer veert stilt til delta-
kere pa en rekke konferanser. Hovedtendensene i svarene er at det er stgrst oppslut-
ning om dette blant personalledere (ca. 80 prosent). Deretter folger ledere, sa tillits-
valgte og til slutt ansatte. Representanter fra kommuner som har jobbet mye med
heltid-deltidsproblematikken, er mer positive til en streng praktisering av heltids-
normen. Her svarer ca. 85 prosent ja.

Vi har stilt det samme spgrsmalet til ledere og ansatte i de fire Listerkommunene.
Her svarer ca. 66 prosent av lederne at alle bgr jobbe heltid med mindre de har vel-
ferdsgrunner til & jobbe redusert. Blant de ansatte svarer ca. 40 prosent at heltidsstil-
linger bgr veere normen for dem som ikke har velferdsgrunner til & jobbe redusert.
Nesten 40 prosent er delvis enig.”

S Spgrsmalet i undersgkelsen ble stilt slik: Hvordan vurderer du felgende tiltak (i dette tilfellet
«strengere praktisering av permisjonsreglene og adgang til a redusere stillingen») i arbeidet for a
redusere omfanget av ugnsket deltid/gke andel heltidsstillinger?

76 Se vedleggstabell LTv 5 b 18.

7 Se vedleggstabell LTv 5b 19.

8 Se vedleggstabell Pol 5 a19.

™ Se vedleggstabell LTv 5b 15.
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Oppslutningen om en strengere ansettelsespraksis er lavest hos dem som jobber fri-
villig deltid eller som gnsker a redusere stillingen. Her er bare en av fem enig i at alle
uten velferdsgrunner bgr jobbe heltid.®

Utvide apningstidene i barnehage og SFO av hensyn til
ansatte med sma barn

For en del foreldre, serlig eneforsgrgere, kan det veere vanskelig & jobbe full stilling
dersom de har en arbeidstidsordning som avviker fra apningstidene i barneha-
gen/skolefritidsordningen. Det kan veere vanskelig a stille pa jobb for eksempel kl.
07:00 nar barnehagen apner forst pa samme tidspunkt. I enkelte kommuner forekom-
mer det ogsa at barnehage og/eller barneskolen kun er apne fire dager i uken.

I utgangspunktet mener ca. 85 prosent av lederne at apningstidene i deres barne-
hager er godt tilpasset foreldrenes behov.?! De ansatte svarer ganske likt som lederne.
Mest forngyd med egne apningstider er ansatte i barnehagene. Her svarer nesten 95
prosent at de er helt eller delvis enige i at &pningstidene er godt tilpasset foreldrenes
behov.® Synet pa egne apningstider endres noe nar vi setter spgrsmalet mer ekspli-
sitt i ssammenheng med brukerbehov og heltidskultur.

Vi har spurt ledere og politikere om utvidelse av &pningstidene i barnehage og SFO
av hensyn til turnusansatte med sméa barn kan veaere et godt tiltak.®® Dette spgrsmalet
har kun relevans der arbeidsdagen avviker fra normalarbeidsdagen. Blant ledere som
oppfattet spgrsmalet som relevant, det vil si 91 av 131, svarer ca. to tredjedeler at
utvidede pningstider kan veere en hjelp for at flere kan jobbe heltid. Ca. en fjerdedel
tror ikke apningstider har betydning, mens litt over 10 prosent synes dette er et darlig
tiltak.

Blant politikerne svarer 17 av 33 at utvidede apningstider kan vere et godt tiltak
for a gjore det lettere for turnusansatte a jobbe i starre stillinger.®

Apningstidene i skole, SFO og barnehage kan vanskeliggjore heltidsarbeid for en-
kelte smabarnsforeldre. Uavhengig av apningstider, har vi spurt de ansatte om de har
en arbeidstidsordning som er vanskelig &8 kombinere med familieliv. Hovedfunnet her
er at sveert fa synes denne kombinasjonen er vanskelig. 6 prosent svarer «helt enig»,
og 11 prosent svarer «delvis enig».% Tallene for heltidsansatte er henholdsvis 4,5 og
7,5 prosent. Tallene for deltidsansatte som gnsker a gke stillingen, er henholdsvis 6,7
og 15,4 prosent.

8 Se vedleggstabell Ans 3d 21.

81 Se vedleggstabell LTv 3 a 8.

82 Se vedleggstabell Ans 3 b 8.

8 Vi burde ha spurt om skole ogsa, i og med at flere skoler i Listerkommunene er stengt pa onsda-
ger.

8 Se vedleggstabell LTv 5d 26.

8 Se vedleggstabell Pol 5a 26.

8 Se vedleggstabell Ans 4d 17.
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Har kommunen utarbeidet egne retningslinjer for
utvikling av heltidskultur?

Retningslinjer for stillingsutlysninger kan innga som en del av mer omfattende ret-
ningslinjer for utvikling av heltidskultur. De sentrale partene som dekker kommune-
sektoren har vedtatt at det lokalt skal utarbeides retningslinjer for heltidskultur.
Dette kommer blant annet til uttrykk i et nytt avsnitt § 2-3-1 som Hovedtariffavtalen
for KS-omradet fikk i 2018:

«Arbeidsgiver skal informere og drefte prinsippene for bruk av deltidsstillinger
med de tillitsvalgte minst én gang i aret. Det skal utarbeides lokale retnings-
linjer med formal om & gke antall heltidstilsatte. Retningslinjene bgr blant an-
net inneholde elementer knyttet til bruk av fortrinnsrett, merarbeid, utlysning
av stillinger og kompensasjonsordninger.»

Partene som star bak heltidserkleeringen®” har ogsa laget en veileder for utvikling av
lokale retningslinjer.® I spgrreundersgkelsen er bade ledere og politikere spurt om
de kjenner til om kommunene har utviklet retningslinjer for utvikling av en heltids-
kultur. De fikk fire svaralternativer: 1) Retningslinjer er ferdig utarbeidet, 2) Ret-
ningslinjer er under utarbeiding, 3) Vi har ikke slike retningslinjer og 4) Dette er jeg
ikke sikker pa.

Halvparten av de spurte svarte at de ikke var sikre. 8 Om lag en fjerdedel mente at
retningslinjer var under utarbeiding, mens resten mente enten at retningslinjene var
ferdig utarbeidet eller at slike ikke finnes. Disse sveert ulike svarene kan skyldes at
kommunene ikke har overordnede retningslinjer, eller at de har det innenfor noen
sektorer. Blant Listerkommunene skiller Flekkefjord seg ut ved at halvparten sier at
retningslinjer enten er ferdig utarbeidet eller under utarbeiding. Realiteten er at slike
retningslinjer kun er utarbeidet i Heegebostad, mens retningslinjer er under utarbei-
ding i Kvinesdal. Verken Flekkefjord eller Sirdal har slike retningslinjer per i dag.

Mer informasjon om fordelene ved & utvikle en heltidskultur

Mer informasjon om fordelene ved & utvikle en heltidskultur er blant de mange tilta-
kene som ma iverksettes for & begynne bevegelsen fra deltidskultur til heltidskultur.
Endringene som skal skje ma i stor grad ma bygge pa ledernes motivasjon til & endre
en innarbeidet praksis og pa at de ansatte frivillig blir med pa a jobbe i stgrre stil-
linger. Vi vet at mange ikke gnsker disse endringene.

Informasjon om gevinstene ved en heltidskultur (jf. figur 1.1) er ikke bare et viktig
tiltak, det er en ngdvendig forutsetning for a ha hap om a lykkes med sa basale kul-
turendringer (jf. figur 7.3). I et storre spgrsmalsbatteri ble informantene bedt om &
vurdere hvor godt eller darlig de synes en rekke tiltak er for a redusere omfanget av

87 Heltidserkleeringen ble forste gang undertegnet av KS, Fagforbundet, Norsk Sykepleierforbund
og Delta i 2013. Den er senere blitt fornyet i 2015 og 2018. Erklaeringen, retningslinjene og andre
verktgy er omtalt pa hjemmesidene til KS: http://www.ks.no/fagomrader/Arbeidsgiver/arbeidsgi-
verpolitikk/heltid/

8 http://www.ks.no/globalassets/veileder-retningslinjer.pdf

8 Se vedleggstabell Pol 5a 1 og vedleggstabell LTv5b 1.
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sma stillinger og gke heltidsandelen. Her svarte ca. 70 prosent at mer informasjon til
bade ledere, ansatte og politikere om fordelene var et sveert/ganske godt tiltak.

Overfore vikarmidler/frie lonnsmidler til faste heltidsstillinger

Kommunene bruker hvert ar store summer til innleie og vikarbruk, og pa overtid. For-
spk med nye turnuser og stgrre stillinger har vist at disse utgiftene kan reduseres
(Pukstad & Tangstrgm 2014, Agenda kaupang 2016). Dette er med andre ord midler
kommunen allerede har og som i stedet kan brukes i arbeidet for & utvikle heltidskul-
tur. En forutsetning for & fa til dette, er at vikarmidlene er budsjettert og at ledere gis
anledning til & bruke deler av disse til faste stillinger. Tabell 7.1 viser at Flekkefjord,
Kvinesdal og Sirdal bruker henholdsvis ca. 75, 24 og 8 millioner kroner pa vikarer og
overtid.

Tabell 7.1 Tre av Listerkommunenes utgifter til vikarbruk og overtid i 2017. | tusen kroner.

Kommune Vikarer Innleie Overtid Sum

Flekkefjord 54700 000 12 300 000 8134 827 75134 827
Kvinesdal 19 840 891 259022 4076 165 24176078
Sirdal 3638087 600 000 3905 364 8143451

Pa spgrsmal om slike overforinger for & oppna starre stillinger er et godt tiltak, svarer
26 av 33 av politikerne at dette er et godt tiltak.”® Blant lederne slutter ca. halvparten
opp om dette tiltaket.”! Mest positive er ledere i Flekkefjord og ledere innen helse og
omsorg. For gvrig tror verken ledere eller politikere at flere heltidsstillinger vil gke
lgnnskostnadene dersom tjenestene kan organiseres litt annerledes enn i dag.?

Ulike turnustiltak

De ulike turnustiltakene som kan vere aktuelle i arbeidet for a etablere starre stil-
linger og flere heltidsstillinger, samt bruk av timebank, ubundet tid, bonusordninger
osv., er beskrevet i en rekke rapporter, blant annet Moland 2015, Ingstad 2014, Ytre-
land 2014, Moland og Brathen 2012a og 2012b, Amble 2008a og 2008c. En del kom-
muner har ogsa skrevet egne rapporter om erfaringer. Vi gar ikke neermere inn pa
dem her. Siden de fire Listerkommunene ikke har kommet sa langt i prosjektproses-
sen at konkrete turnustiltak har veert aktuelle, har vi heller ikke lagt seerlig vekt pa
dette i denne kartleggingen av nasituasjonen.

Vi har imidlertid spurt lederne om de oppfatter de ulike turnusene som gode eller
darlige tiltak i arbeidet for en heltidskultur. De aktuelle tiltakene som fremkommer
av listen under, er rangert etter hvor gode de blir oppfattet a veere:

% Se vedleggstabell Pol 5a 20.
1 Se vedleggstabell LTv 5b 20.
2 Se vedleggstabell LTv 2a 12 og vedleggstabell Pol 2a 12.
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e Lange vakter (10 timer eller mer) i helgene.

o Arsturnus (alle vakter for alle ansatte oppsatt et helt/halvt ar i forveien). %
e Arsplaner (viser forventet fraveer og bemanningsbehovet et helt ar).%

e Ressursenheter, vikarpool, kombilgsninger, ansatte jobber flere steder.%
e Lange vakter bade helg og hverdag.”’

e Samarbeidsturnus (forhandlingsturnus, gnsketurnus, fleksiturnus etc).®

e @kt bruk av bundet og ubundet tid.*

e Turnuser der ansatte jobber noen flere helger enn hver tredje helg.!®

e Variasjoner av 3 — 3 turnus (tre dager pa, tre dager fri osv ).!%

Enkelte av disse tiltakene er bedre kjent enn andre, og ikke alle har veert prgvd ut i de
fire kommunene. Andre tiltak er kanskje bare prgvd ut pa et par avgrensede tjeneste-
steder. Erfaringsgrunnlag og relevans er med andre ord begrenset. Det er derfor
mange som har benyttet svaralternativene «ikke aktuelt», «ikke sikker» og «verken
eller». Stgrst motstand er det mot & innfgre ordninger der ansatte ma jobbe oftere
enn hver tredje helg.

Prosessen videre

Flekkefjord og Kvinesdal har erfaringer med flere forsgk med nye turnuser som har
hatt som mal a skape stgrre stillinger. Disse forsgkene er omtalt i rapporten Turnus
som innovasjon, skrevet av Nina Amble m.fl.1%? Erfaringene fra disse tiltakene ble om-
talt i ganske kritiske vendinger i kommunestyret i Kvinesdal 25.06.2014.1% Svak pro-
sjektdrift og lite fleksible ansatte trekkes fram som sentrale forklaringer pa at man
ikke lyktes. I Flekkefjord hadde man utfordringer med tiltak som ikke ble godkjent av
Fagforbundet og Arbeidstilsynet. Her avdekkes utfordringer bade med prosjektle-
delse, tekniske lgsninger og deltidskulturen.

Storste utfordringer?

Nar vi i spgrreundersgkelsen har spurt lederne!® om hva de oppfatter som de stgrste
utfordringene, trekker de aller fleste fram den sterke deltidskulturen som rader i hele
kommunen, holdninger knyttet til likestilling og deltidsarbeid og strukturelle forkla-
ringer, slik som firedagers skole og helgeproblematikken i helse og omsorg. Sitatene
under er hentet fra sakalte fritekstsvar pa spersmalet «Hva vurderer du som den
stgrste utfordringen for & nd malet om heltidskultur?»:

% Se vedleggstabell LTv 5b 28.

% Se vedleggstabell LTv 5b 32.

% Se vedleggstabell LTv 5b 31.

% Se vedleggstabell LTv 5b 22.

7 Se vedleggstabell LTv 5b 29.

%8 Se vedleggstabell LTv 5b 23.

% Se vedleggstabell LTv 5b 21.

100 Se vedleggstabell LTv 5 b 27.

101 Se vedleggstabell LTv 5 b 30.

102 https://www.nav.no/no/Person/_attachment/389160

103 Oppfelging av sluttrapport fra prosjektet Turnus som innovasjon — reduksjon av ugnsket deltid.
Notat fra radmannen til administrasjonsutvalget 16.06.2014.

104 Spgrsmalene er dels stilt med presise svaralternativer og dels apne, der informantene har skre-
vet i fritekstfelt.
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Helgebemanningen i helse og omsorg, og firedagers skole.

Holdninger som sier noe om den gode mor og at barn har det best hjemme hos
mor. Mor ma stille opp pa alle fritidsaktivitetene barn skal delta pa. Du skal
helst jobbe maks 80 prosent. Den ene [fri-]dagen «avgjer» ofte hva andre synes
om deg som omsorgsperson.

Kulturen i bygda der deltid ses pa som et gode, og kommunens manglende vilje
til & ansette i heltid.

Likestilling i hjemmet. Det er fortsatt slik at kvinnen gjor det meste av husar-
beid, oppfelging av barn osv. Dermed blir hun dobbeltarbeidende og sgker seg
ned i stillingsstgrrelse. SFO-tilbudet er for darlig.

Fra deltid til heltid uten de vanlige feilene

De fleste kommuner vil kunne finne en gruppe ansatte som gjerne vil jobbe mer og
som er positive til & forsgke nye arbeidstidsordninger. En slik gruppe vil ikke ha noe
saerlig problem med a gke gjennomsnittlig stillingsstgrrelse med 15-20 prosentpo-
eng (Moland 2015). Dette gjelder nesten uavhengig av hvilke typer tiltak som proves
ut. Men fra enkeltstaende turnusforsgk med motiverte deltakere til permanente ord-
ninger for en hel sektor i kommunen, eller for flere sektorer, er det et godt stykke a
ga. Langs den veien er det lett 4 tra feil, fordi deltidskulturen kan ha et sterkt fotfeste
i kommunen, og fordi slike prosjekter er komplekse og har store ressursbehov (Mo-
land 2015, Agenda Kaupang 2016, Amble m.fl. 2014, Moland m.fl. 2015).

Fafo har gjennom 20 ars erfaring fra falge- og aksjonsforskning og bistand i utvik-
lingsprosjekter, utviklet et verktgy/en modell som bade kan brukes operativt som
huskeliste og til risikoanalyse, men ogsa som analytisk rammeverk nar man skal for-
spke & male suksess og nederlag. Modellen er gjengitt i figur 7.3.1% Den bygger pa
seks hovedsparsmal:

1. Hva er organisasjonens behov, og hva er prosjektets hensikt?

2. Hvilke mal er satt? Hvor malbare er de? Hvordan informeres det om hensikt og
mal?

3. Hvordan sikres god forankring (politisk, hos administrasjonen og hos tillits-
valgte/ansatte)?

4. Hvordan foregar samarbeid, medvirkning og involvering av ledere, tillitsvalgte/an-
satte, politikere og brukerrepresentanter?

5. Er det tilstrekkelige ressurser i form av tid, gkonomi og kompetanse?

6. Hvordan vil prosjektet bli fulgt opp underveis og i etterkant?

105 Mislykkede OU-prosjekter skyldes ofte at ledelsen har tatt for lett pa disse spgrsmalene, jfr. bl.a.
konklusjonene i NFR-prosjektet SAM-BIM om bedre samhandling i byggeprosesser (Brathen m.fl.
2016:172-184), og evalueringer av flere nasjonale utviklingsprogrammer (Moland 2015:31ff). En ny
rapport har vist at lokalt trepartssamarbeid kan forsterke gjennomferingen av kommunale utvik-
lingsprosjekter (Moland 2017:43ff). Mange forsgk med nye turnuser mislykkes pa grunn av mot-
stand fra ansatte og tillitsvalgte. Dette skyldes gjerne at ledelsen iverksetter tiltakene for tiltaket
er tilstrekkelig kvalitetssikret og at ansatte ikke har veert tilstrekkelig involvert.
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Poenget med modellen i figur 7.3 er & synliggjare viktigheten av behovs- og hensikts-
kartlegging/ analyse, forankring og involvering mv. for strukturelle og mer tekniske
tiltak iverksettes. Ikke minst er involvering av ledere, ansatte og politikere allerede i
oppstartsfasen avgjerende for a forsta deltidskulturen man skal forsgke a utvikle seg
bort fra. Dette ma toppledelsen sette seg inn i. Viktigheten av arbeidet med & endre
holdninger blant alle aktgrene kan ikke overvurderes. I spgrsmalet om heltid-deltids-
kultur kompliseres bildet ytterligere av at organisasjonseksterne interesser pavirker
det som skjer internt. Personer utenfra (ektefeller, kolleger, venner, politikere, bru-
kere) har innflytelse pa holdninger og valg som skal tas av ledere og ansatte pa de
tjenestestedene som skal gjgre endringer. Utvikling av retningslinjer for heltidskul-
tur, herunder rekruttering og utforming av stillinger, ber komme for de mer turnus-
spesifikke tiltakene.

Figur 7.3 Utviklings- og analyseverktey for gode innovasjonsprosesser. Kan ogsa danne utgangspunkt for en
risikoanalyse.

Utviklings- og analyseverktgy for gode innovasjonsprosesser;:risioanalyse)
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Flere heltidsutlysninger
Redusert vikarbruk

Feerre vakanseri turnus

» Ny arbeidsgiverstrategi og nye retningslinjer for personalarbeidet

+ Etablere trepartsorgan for utviklingsarbeid

- Omfordeling av ansvar og oppgaver

» Nye turnustiltak: langvakter, samarbeidsturnus, 3-3, hinkehelger m.m

+ Bruk av arsplaner, ressurspooler/bemanningsenheter, kompetansetiltak
» @kt grunnbemanning, bruk av timebank

+ Teknologi (turnus, rapportering, journal)

Dypdykk i deltidskulturen i fire Serlandskommuner
77



Figur 7.4 Sjekkliste for lokale prosesser pa vei mot heltidskultur. Kilde: KS etter Moland 2015.

Sjekkllste for lokale prosesser !!l!!

Har vi en felles/omforent forstaelse av behovet for en heltidskultur?
2 Harvienklar og omforent forstdelse av hvem som er bergrt?
3 Harvisatt oss mal, og et klart ambisjonsniva?

* Er malene klare for alle?

* Hvilke delmal skal vi ha underveis?
4 Harvien plan for forankring?

* Politisk og administrativt

* Forankring i annet plan- og strategiarbeid

* Hos tillitsvalgte og ansatte

Har vi oversikt over hvem som skal involveres i prosessen - og til hvilket tids-
5 punkt?
6 Harviarenaeriorganisasjonen for a skape gode og involverende prosesser?
7 Harvien plan for videre oppfalging, hvem - og hvordan?

* Hva kreves av ressurser (tid, kompetanse, gkonomi)?

* Hvordan skal vi implementere videre arbeid?

* Hvordan vet vi at vi er pa rett vei?
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8 Avslutning

Gjennomgangen i denne rapporten har vist hvorfor arbeidet for en heltidskultur er
viktig. De fire kommunene har bade politikere, ledere, tillitsvalgte/verneombud og
ansatte som er enige i at dersom omfanget av deltidsarbeid blir for stort, sa er dette
uheldig for driften, for brukerne og for kollegene.

Politikere og ledere i de fire Listerkommunene legger lista hgyt nar det gjelder hva
de mener er en heltidskultur. En heltidsandel pa mellom 75 og 90 fremkommer som
optimalt ndr man har tatt hensyn til kulturen i kommunen og arbeidsgivernes inter-
esser. [ praksis innebeerer det en tredobling av dagens heltidsandeler.

Selv om mange er enige i at heltidskultur vil gi mange gevinster, har ingen av kom-
munene konkludert med om de skal fglge opp kartleggingsprosjektet med nye tiltak
for & utvikle en sterk eller en middels sterk heltidskultur. Selv det & komme halvveis
fra dagen stillingsstgrrelser og heltidsomfang til de tallene som definerer en middels
sterk deltidskultur, vil kreve en malrettet innsats fra ledere og politikere, og ikke
minst betydelige holdningsendringer hos en del av de ansatte. Deretter kan konkrete
tiltak for & endre turnuser, stillingssterrelser, stillingsutlysninger, permisjonsprak-
sis, apningstider i skole og barnehage mv. iverksettes.
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Vedleggstabeller

I dette vedlegget er det samlet vedleggstabeller som det refereres til i teksten over. Tabellreferansen
viser til tabellens plassering 1 tre storre excel-filer med mer detaljerte data.

Vedleggstabell Ansatte 3b1-3b8

Tabell Ans3 b 1

Forutsigbart tilbud He-lt Delv-is Verken Delv.is Hellt .Ikke sum| Antall
enig enig eller uenig uenig sikker

Helse/omsorg 53,5 36,1 3,7 3,2 1,7 1,7 100,0f 402

Barnehage 69,4 22,2 2,8 2,8 0,9 1,9 100,0 108

SFO 89,5 10,5 0,0 0,0 0,0 0,0/ 100,0 19

Skole 77,6 15,4 1,9 1,3 0,6 3,2 100,0f 156

Alle 62,5 28,5 3,1 2,6 1,3 2,0l 100,0f 685

Tabell Ans 3 b 2

Brukerne mgter ungdvendig mange Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke suml Antall

ansatte enig enig eller uenig uenig sikker

Helse/omsorg 19,9 27,5 11,8 189 19,6 2,3 100,0] 397

Barnehage 5,7 19,8 17,0 21,7 30,2 5,7 100,0] 106

SFO 11,1 16,7 0,0 0,0 722 0,0 100,0 18

Skole 3,8 14,7 9,0 19,2 474 5,8 100,0f 156

Alle 13,7 23,0 11,7 189 29,1 3,5/ 100,0f 677

Tabell Ans 3 b 5

God dggnrytme for brukerne He'lt Delv'is Verken Delv'is He.lt 'Ikke suml Antall
enig enig eller uenig uenig sikker

Helse/omsorg 57,2 31,1 3,8 3,8 0,5 3,5 100,0 395

Tabell Ans 3 b 6

Vi involverer brukerne og gir dem Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke suml Antall

innflytelse pa tilbudet enig enig eller uenig uenig sikker

Helse/omsorg 39,7 37,2 12,7 5,7 1,0 3,7| 100,0f 401

Tabell Ans3 b 7

Tjenestene pa min avdeling er trygge og Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke sum| Antall

sikre enig enig eller uenig uenig sikker

Helse/omsorg 59,0 32,0 5,5 2,0 0,5 1,0 100,0 400

Barnehage 67,6 25,9 2,8 2,8 0,0 0,9 100,0] 108

SFO 83,3 16,7 0,0 0,0 0,0 0,0 100,0 18

Skole 70,5 23,7 1,9 0,0 0,0 3,8] 100,0] 156

Alle 63,6 28,7 41 1,6 0,3 1,6 100,0, 682

Tabell Ans3 b 8

Vi har apningstider som er godt tilpasset Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke suml Antall

foreldrenes behov enig enig eller uenig uenig sikker

Barnehage 75,7 18,7 2,8 0,0 0,0 2,8 100,0 107

SFO 77,8 11,1 0,0 5,6 0,0 5,6] 100,0 18

Skole 54,5 22,4 9,0 2,6 0,0 11,5 100,0f 156

Alle 64,1 20,3 6,0 1,8 0,0 7,8 100,0, 281
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Vedleggstabell Ansatte 3b 10-12

Hvor enig eller uenig er du i at flere store stillinger (80-100%) og faerre sma (under 50%), vil fgre til:

Tabell Ans 3 b 10

at de ansatte har bedre kjennskap til brul He.It Delv'is Verken Der'is He'It 'Ikke lkke Sum| Antall
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt
Helse/omsorg 78,4 14,5 5,0 0,3 0,3 1,1 0,5 100,0 380
Skole 48,5 31,5 8,5 4,6 2,3 0,0 4,6 100,0f 130
Barnehage 72,9 13,5 9,4 1,0 1,0 2,1 0,0 100,0 96
Flere omrader, inkl SFO 69,4 18,4 6,1 2,0 0,0 4,1 0,0] 100,0 49
Alle 71,0 18,0 6,4 1,4 0,8 1,2 1,2| 100,0] 655
Tabell Ans 3 b 11
... at tjenesten blir mer samordnet og Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke suml Total
koordinert enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt
Helse/omsorg 77,0 13,8 4,8 1,3 0,8 1,9 0,5/ 100,0f 378
Skole 51,5 32,3 8,5 3,1 2,3 0,0 2,3| 100,0f 130
Barnehage 69,8 16,7 7,3 1,0 1,0 3,1 1,0] 100,0 96
Flere omrader, inkl SFO 72,3 14,9 6,4 2,1 0,0 4,3 0,0 100,0 47
Alle 70,5 18,0 6,0 1,7 1,1 1,8 0,9| 100,0 651
Tabell Ans 3 b 12
... at tjenesten blir mer preget av Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke suml Total
kontinuitet enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt
Helse/omsorg 78,2 15,8 3,2 1,1 0,5 0,8 0,5/ 100,0f 380
Skole 48,1 27,1 11,6 5,4 3,1 1,6 3,11 100,0 129
Barnehage 71,9 14,6 8,3 1,0 1,0 2,1 1,0] 100,0 96
Flere omrader, inkl SFO 71,7 15,2 4,3 4,3 0,0 4,3 0,0 100,0 46
Alle 70,8 17,8 5,7 2,2 1,1 1,4 1,1] 100,0 651
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Vedleggstabell Ansatte 3b 19 — 3b 21

Tabell Ans 3 b 19
Ansatte i mellomstore stillinger (50-79%)

har samme kunnskap om sine Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke suml Antall
arbeidsoppgaver (rutiner etc.) som enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

ansatte i stgrre stillinger (80-100%)

Helse/omsorg 35,2 38,3 6,3 13,6 2,6 2,4 1,6/ 100,0 381
NAV/Sosialtjenester 40,0 13,3 6,7 0,0 0,0 20,0 20,0| 100,0 15
Skole 34,1 34,9 7,0 7,0 3,1 10,1 3,9] 100,0 129
Barnehage 40,8 36,7 6,1 11,2 5,1 0,0 0,0| 100,0 98
Kultur 28,6 23,8 9,5 14,3 0,0 14,3 9,5/ 100,0 21
Teknisk-plan 15,2 21,7 10,9 10,9 0,0 17,4 23,9| 100,0 46
Renhold 40,0 33,3 13,3 6,7 0,0 6,7 0,0| 100,0 15
Merkantilt 12,1 30,3 9,1 21,2 3,0 15,2 9,1] 100,0 33
Annet 21,4 28,6 7,1 0,0 7,1 14,3 21,4] 100,0 14
Flere omrader, inkl SFO 40,4 30,8 9,6 9,6 0,0 3,8 5,8| 100,0 52
Alle 33,7 34,7 7,2 11,6 2,6 5,7 4,5 100,0 804
Tabell Ans 3 b 20

Alle stillinger burde lyses ut som hele Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke suml Antall
stillinger enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Helse/omsorg 37,4 29,8 7,9 99 11,3 2,1 1,6] 100,0 382
NAV/Sosialtjenester 20,0 20,0 0,0 13,3 13,3 0,0 33,3| 100,0 15
Skole 19,2 25,4 13,8 10,8 26,2 2,3 2,3| 100,0 130
Barnehage 33,7 23,5 15,3 10,2 15,3 1,0 1,0 100,0 98
Kultur 4,8 9,5 4,8 19,0 38,1 9,5 14,3| 100,0 21
Teknisk-plan 25,0 22,7 20,5 9,1 6,8 6,8 9,1 100,0 44
Renhold 20,0 26,7 26,7 13,3 6,7 6,7 0,0| 100,0 15
Merkantilt 27,3 24,2 27,3 9,1 9,1 0,0 3,0| 100,0 33
Annet 38,5 7,7 7,7 7,7 15,4 0,0 23,1| 100,0 13
Flere omrader, inkl SFO 32,7 25,5 14,5 7,3 7,3 12,7 0,0] 100,0 55
Alle 31,1 26,3 11,8 10,2 14,3 3,1 3,2| 100,0 806
Tabell Ans 3 b 21

Alle som ikke har velferdsgrunner

hjemlet i lov eller tariffavtile bor jobbe He‘lt DEIV,iS Verken Delvlis He.It 'Ikke licke Sum| Antall
heltid enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Helse/omsorg 22,4 23,2 13,3 13,6 18,4 7,2 1,9| 100,0 375
NAV/Sosialtjenester 26,7 13,3 6,7 6,7 26,7 13,3 6,7] 100,0 15
Skole 13,1 17,7 11,5 12,3 36,2 6,2 3,1 100,0 130
Barnehage 22,7 18,6 16,5 13,4 17,5 9,3 2,1 100,0 97
Kultur 4,8 19,0 14,3 4,8 42,9 9,5 4,8| 100,0 21
Teknisk-plan 17,8 15,6 20,0 11,2 13,3 13,3 8,9] 100,0 45
Renhold 6,7 13,3 20,0 13,3 26,7 13,3 6,7| 100,0 15
Merkantilt 21,2 18,2 12,2 15,2 21,2 9,1 3,0| 100,0 33
Annet 28,6 7,1 7,1 7,1 14,3 7,1 28,6] 100,0 14
Flere omrader, inkl SFO 17,3 38,5 13,5 9,6 11,5 7,7 1,9] 100,0 52
Alle 19,7 21,3 13,7 12,5 21,5 8,0 3,3| 100,0 797
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Vedleggstabell Ansatte 3d 10 - 3d 12

Hvor enig eller uenig er du i at flere store stillinger (80-100%) og faerre sma (under 50%), vil fgre til:

Tabell Ans 3 d 10

at de ansatte har bedre kjennskap Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke

til brukernes/barnas behov enig enig eller uenig wuenig sikker aktuelt Sum | Antall
Heltid beholde 78,2 14,3 3,1 0,7 0,3 1,4 2,0l 100,0 293
Deltid beholde 58,6 27,4 8,1 2,7 1,1 1,1 1,1] 100,0 186
Deltid gke 76,8 14,5 5,8 0,0 1,4 1,4 0,0l 100,0 138
Hel/del redusere 55,3 13,2 26,3 5,3 0,0 0,0 0,0 100,0 38
Alle 71,0 18,0 6,4 1,4 0,8 1,2 1,2| 100,0 655
Tabell Ans 3d 11

... at tjenesten blir mer samordnet Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke Total Antall
og koordinert enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Heltid beholde 78,5 14,3 1,7 1,4 1,0 1,7 1,4] 100,0 293
Deltid beholde 62,2 22,7 9,2 2,7 1,1 1,6 0,5 100,0 185
Deltid gke 69,9 18,4 6,6 0,7 1,5 2,2 0,7 100,0 136
Hel/del redusere 51,4 21,6 21,6 2,7 0,0 2,7 0,0 100,0 37
Alle 70,5 18,0 6,0 1,7 1,1 1,8 0,9 100,0 651
Tabell Ans 3 d 12

... at tjenesten blir mer preget av Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke Total Antall
kontinuitet enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Heltid beholde 76,9 14,3 3,4 1,7 0,3 1,7 1,7] 100,0 294
Deltid beholde 58,5 25,7 7,7 4,4 2,2 1,1 0,5 100,0 183
Deltid gke 76,6 15,3 4,4 0,0 1,5 1,5 0,7 100,0 137
Hel/del redusere 62,2 16,2 18,9 2,7 0,0 0,0 0,0 100,0 37
Alle 70,8 17,8 5,7 22 1,1 14 1,1 100,0 651
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Vedleggstabell Ansatte 3d 19 — 3d 21

Tabell Ans 3d 19
Ansatte i mellomstore stillinger (50-

79%) har samme kunnskap om sine Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke sum| Total
arbeidsoppgaver (rutiner etc.) som enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

ansatte i stgrre stillinger (80-100%)

Heltid beholde 23,4 37,1 6,8 16,3 3,9 6,3 6,1/ 100,0] 380
Deltid beholde 45,7 32,1 5,4 5,9 0,9 5,9 4,11 100,0] 221
Deltid gke 40,8 33,1 10,8 8,3 1,3 4,5 1,3| 100,0f 157
Hel/del redusere 37,0 32,6 6,5 10,9 4,3 4,3 4,3 100,0 46
Total 33,7 34,7 7,2 11,6 2,6 57 4,5| 100,0] 804
Tabell Ans 3d 20

Alle stillinger burde lyses ut som Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke sum| Total
hele stillinger enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Heltid beholde 41,7 28,8 8,7 71 7,1 3,4 3,2| 100,0] 379
Deltid beholde 10,7 22,3 14,7 16,5 29,5 2,7 3,6] 100,0] 224
Deltid gke 39,5 25,5 12,7 7,6 8,9 3,2 2,5| 100,0f 157
Hel/del redusere 15,2 28,3 19,6 13,0 17,4 2,2 4,3 100,0 46
Total 31,1 26,3 11,8 10,2 14,3 3,1 3,2| 100,0] 806

Tabell Ans 3 d 21

All ikke h Iferd

) € Som,l € harve .er sgrunner Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke lkke
hjemlet i lov eller tariffavtale bgr . . . . . Sum| Total
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

jobbe heltid

Heltid beholde 26,8 22,5 15,4 12,2 10,6 8,5 4,0 100,0] 377
Deltid beholde 5,5 16,0 10,0 14,6 429 8,2 2,7 100,0] 219
Deltid gke 26,9 26,9 12,8 10,9 13,5 7,1 1,91 100,0 156
Hel/del redusere 4,4 17,8 20,0 11,1 35,6 6,7 4,4 100,0 45
Total 19,7 21,3 13,7 12,5 215 8,0 3,3| 100,0] 797
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Vedleggstabell Ansatte b 15, 4b 17, 4b 28-29 og 4d 28-29

Tabell Ans 4 b 15

Vi har for mange sma stillinger Helt Delvis Verken Delvis Helt sum Antall
i arbeidsplanen/turnusen enig enig eller uenig uenig
Heltid beholde 21,4 25,0 12,7 14,1 26,8 100,0 276
Deltid beholde 15,9 20,1 23,2 22,6 18,3 100,0 164
Deltid ke 50,7 21,0 13,0 6,5 8,7 100,0 138
Hel/del redusere 20,6 11,8 20,6 17,6 29,4 100,0 34
Total 26,5 22,1 16,0 14,9 20,6 100,0 612
Tabell Ans 4 b 17
com or vanekel & kombmere | el DeNis  Veren  Dews ek ke kel (o,

- enig enig eller uenig uenig sikker —aktuelt
med familieliv
Heltid beholde 4,8 6,7 7,2 8,8 62,6 2,1 7,8 100,0 379
Deltid beholde 3,8 8,5 9,4 13,1 57,3 1,4 6,6 100,0 221
Deltid gke 6,7 15,4 12,8 10,1 41,6 4,0 9,4 100,0 155
Hel/del redusere 2,1 14,9 14,9 8,5 51,1 0,0 8,5 100,0 47
Total 4,7 9,3 9,3 10,2 56,4 2,2 7,8] 100,0 802
Er arbeidet ditt slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg
Tabell Ans 4 b 28
Fysisk sliten Svart)  Ganske G.anske .Svaert Aldri Sum  Antall

ofte ofte sjelden sjelden
Heltid beholde 7,8 28,4 34,1 23,2 6,5 100,0 370
Deltid beholde 9,0 30,5 32,4 21,0 7,1 100,0 210
Deltid gke 9,3 29,1 37,1 18,5 6,0 100,0 151
Hel/del redusere 17,4 37,0 21,7 13,0 10,9 100,0 46
Total 9,0 29,6 33,5 21,1 6,8 100,0 777
Tabell Ans 4 d 28
Helse/omsorg 10,4 29,2 36,3 20,2 3,8 100,0 366
Skole 4,7 26,0 37,8 24,4 7,1 100,0 127
Barnehage 14,9 48,9 28,7 4,3 3,2 100,0 94
Teknisk-plan 2,2 26,1 28,3 23,9 19,6 100,0 46
Flere omrader, inkl SFO 13,7 27,5 29,4 25,5 3,9 100,0 51
Total 9,0 29,6 33,5 21,1 6,8 100,0 684
Tabell Ans 4 b 29
Psykisk/mentalt sliten Sveert|  Ganske G.anske .Svaert Aldri Sum Antall
ofte ofte sjelden sjelden

Heltid beholde 12,9 49,7 24,5 10,0 2,9 100,0 370
Deltid beholde 9,7 38,4 30,6 18,5 2,8 100,0 210
Deltid gke 9,1 30,5 39,6 14,9 5,8 100,0 151
Hel/del redusere 21,7 50,0 10,9 8,7 8,7 100,0 46
Total 11,8 43,0 28,3 13,2 3,8 100,0 777
Tabell Ans 4 d 29
Psykisk/mentalt sliten
Helse/omsorg 13,4 38,8 31,0 14,4 2,4 100,0 366
Skole 9,2 61,1 19,1 7,6 3,1 100,0 127
Barnehage 12,5 47,9 22,9 10,4 6,3 100,0 94
Teknisk-plan 10,9 50,0 28,3 6,5 4,3 100,0 46
Flere omrader, inkl SFO 11,5 40,4 28,8 15,4 3,8 100,0 51
Total 11,8 43,0 28,3 13,2 3,8 100,0 684
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Vedleggstabell Pol 2a 6, 2a 8, 2a 9 og 2a 12

Tabell Pol 2 a 6

Deltidsstillinger er viktig for a imgtekomme Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke sum

ansattes gnsker om redusert arbeidstid enig enig eller uenig uenig sikker

Rgdgrgnn 1 7 2 1 3 0 14

Sentr-Hpyre 9 7 0 3 0 0 19

Alle 10 14 2 4 3 0 33

Tabell Pol 22 8

Ansatte i sma stillinger (1-49%) har samme

kunnskap om sine arbeidsoppgaver og Helt Delvis Verken Delvis Helt lkke sum

tjenestestedets rutiner som ansatte i storre enig enig eller uenig uenig sikker

stillinger (80-100%)

Rgdgrgnn 1 0 2 6 4 1 14

Sentr-Hpyre 6 0 7 4 0 19

Alle 3 6 2 13 8 1 33

Tabell Pol 229

Ansatte i mellomstore stillinger (50-79%) har

samme kunnskap om sine arbeidsoppgaver Helt Delvis Verken Delvis Helt lkke sum

og tjenestedets rutiner som ansatte i storre | enig enig eller uenig uenig sikker

stillinger (80-100%)

Rgdgrgnn 1 4 0 8 0 1 14

Sentr-Hpyre 8 0 7 1 0 19

Alle 4 12 0 15 1 1 33

Tabell Pol 2 2 12

Flere heltidsstillinger vil oke . Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke

lennskostnadene uansett hvordan vi er . ) . | Sum
. enig enig eller uenig uenig sikker

organisert

Rgdgrgnn 0 3 3 5 3 0 14

Sentr-Hpyre 3 2 3 5 2 4 19

Alle 3 5 6 10 5 4 33
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Vedleggstabell Politikere 3 a 1-n, obs den refereres i teksten som 3 b 1-n og med prosenter

Tabell Pol 3 a 1-n
Under fglger noen pastander om kvaliteten pa tjenestene i kommunen. Hvor enigerduii at ..
Verk Delvi
Brukerne far et forutsigbart ... Helt enig Delvis enig erken € V_IS Helt uenig Ikke sikker Sum
eller uenig
Helse- og omsorgstilbud 8 21 2 2 0 0 33
Barnehagetilbud 21 11 1 0 0 0 33
Skoletilbud 22 11 0 0 0 0 33
SFO-tilbud 13 13 1 5 0 1 33
Brukerne mgter ungdig mange
ansatteii ..
helse- og omsorgstjenestene 6 15 5 5 2 0 33
i barnehagen 4 8 14 3 3 1 33
i skolen 2 8 6 10 6 1 33
i SFO 4 11 7 4 4 3 33
Vi har trygge og sikre ...
helse- og omsorgstjenester 14 15 2 1 0 0 32
barnehagetjenester 22 10 1 0 0 0 33
skoletjenester 22 9 1 0 0 0 32
SFO-tjenester 19 7 5 2 0 0 33
Vedleggstabell Pol 4 bl - 4b 7, Sammendrag
Er du enig eller uenig i fglgende pastandene om deltidsstillinger?
Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke
Tabell Pol4a1-4a 7, utdrag ; . . . . Sum
enig  enig eller uenig uenig sikker

M - I p

angt.a ?g sma (reduserte) stillinger gar ut over 12 15 5 3 0 1 33
effektiviteten
E | illi a sma t kelig a

n del av stillingene er sa sr.'na at det er vanskelig a 14 13 1 5 1 5 33
rekruttere kompetent arbeidskraft
M Itidsstilli heldig f t

ange de | ssti mge.:r eru 'e dig for omdgmme 1 13 4 5 1 5 33
som en faglig, attraktiv arbeidsplass
Vi har mistet ansatte fordi de ikke far stgrre stilling 8 7 8 1 2 7 33
M 2 Il 1-799 illi 2

ange s.ma og. r:ne omstore (1-79 %) stillinger gar ut 1 15 4 1 5 0 33
over leeringsmiljpet
M z Il t tilli k t

ange sma og.me ?ms ore stillinger krever store 13 10 6 1 5 1 33
ledelses- og veiledningsressurser
Arbeidsmiljget svekkes fordi sa

rbeidsmiljget svekkes fordi sa mange av 1 12 4 3 1 5 33

medarbeiderne har et Igst forhold til arbeidsplassen
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Vedleggstabell Pol 5b 1 og 5b 2. N=33 og 32.

| dag jobber ca %-del av de ansatte i helse- og omsorgssektoren i norske kommuner heltid. Heltidsandelen er lavere i
SFO mens den i barnehagene og grunnskolen ligger hgyere.

Retningslinjer Retningslinjer er

Vi har ikke slike

Dette er jeg

Tabell Pol5a1 er ferdig under retninaslinier  ikke sikker pa Sum
utarbeidet utarbeiding gsiiny P
Har kommunen utarbeidet egne retningslinjer
5 8 3 17 33
for utvikling av heltidskultur?
Heltidsandel pd Heltidsandel pa Heltidsandel pa  Heltidsandel Heltidsandel
Tabell Pol 5a 2 mellom 50 og mellom 60 0g69 mellom 70 og pa mellom 80 p& 90 prosent Sum
59 prosent prosent 79 prosent og 89 prosent eller mer
Hvor stor andel ansatte mener du ma jobbe
heltid for at man kan si at dere har en 1 4 10 13 4 32
heltidskultur?
Vedleggstabell Pol 5b 3 og 5b 13
Er du enig eller uenig i pastandene om arbeidstid og arbeidstidsordninger i den sektoren du leder/er tillitsvalgt for?
Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke
Tabell Pol5a 3 ) . . ) . Sum
enig enig eller uenig uenig sikker
Arbeidsgiver lyser ut for mange deltidsstillinger 5 15 4 3 4 2 33
Helt Delvis  Verken Delvis Helt Ikke
Tabell Pol 5 a13 . ) ) . . Sum
enig enig eller uenig uenig sikker
Vi har for mange deltidsstillinger, flere burde
. nang g 15 11 4 2 1 0 33
jobbet heltid

Vedleggstabell Pol 5b 18, 5b 19, 5b 20 5b 26

heltidsstillinger?

Hvordan vurderer du fglgende tiltak som ledd i arbeidet for 3 redusere omfanget av ugnsket deltid / gke andel

Sveert Ganske Verken Ganske Sveert Ikke sum
godt godt eller darlig darlig sikker
Tabell Pol 5a 18 Strengerfe E)raktlserlng av permisjonsreglene og 7 9 3 5 2 1 32
adgang til & redusere stillingen
Tabell Pol 5a 19 S.trenger;e regulering av innleie, pruk av 10 17 3 2 1 0 33
vikarbyraer og andre eksterne vikarer
Tabell Pol 5a 20 ngrferg y|karm|d|er/fr|e lennsmidler til faste 3 18 1 1 1 4 33
heltidsstillinger
Utvide apningstidene i barnehage og SFO av
Tabell Pol 5a 26 hensyn til ansatte med sma barn / 10 / 3 3 3 33
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Vedleggstabell LTv 2a 1-13

Er du enig eller uenig i de fglgende pastandene om bruk av deltidsstillinger i helse- og omsorgstjenestene?

Helt

Delvis Verken

Delvis

Helt

Ikke

Ikke

S Antall
enig enig eller uenig uenig| sikker aktuellt um | Anta
. - . . Pleie ogomsorg | 19,6 47,1 78 11,8 5,9 2,0 5,9 100,0 51
Deltidsstillinger er ofte ngdvendig for a fa turnusen
TablTv2al |, . . Andre sektorer
til 3 ga opp
Sum
. o . Pleie ogomsorg | 11,8 43,1 78 11,8 19,6 2,0 3,9 100,0 51
Deltidsansatte er viktige for a dekke
TabLTv2a2 . Andre sektorer | 12,5 33,8 12,5 20,0 13,8 2,5 5,0 100,0 80
merarbeid/ekstravaktbehovet
Sum 122 374 10,7 168 16,0 2,3 4,6 100,0] 131
R . . Pleie og omsorg | 15,7 33,3 39 157 216 2,0 7,8| 100,0 51
Deltidsstillinger gir flere a fordele de ubekvemme
TabLTv2a3 o Andre sektorer
vaktene pa
Sum
Pleie og omsorg | 10,0 38,0 6,0 12,0 24,0 8,0 2,0| 100,0 50
Tab LTv 2 a 4 |Bruk av deltidsansatte reduserer bruk av overtid |Andre sektorer 72 31,3 157 19,3 16,9 6,0 3,6/ 100,0 83
Sum 83 338 120 16,5 195 6,8 3,0/ 100,0] 133
Pleie ogomsorg | 21,6 255 157 157 17,6 3,9 0,0[ 100,0 51
Tab LTv 2 a 5 |Deltidsansatte tilfgrer enheten viktig arbeidskraft |Andre sektorer | 24,4 39,0 18,3 73 73 2,4 1,2 100,0 82
Sum 233 338 173 10,5 113 3,0 0,8/ 100,0] 133
R o .. Pleie og omsorg | 24,0 48,0 6,0 8,0 12,0 2,0 0,0| 100,0 50
TabLTv2 a6 Deltidsstillinger er viktig for 8 imgtekomme And Kt
a vea ansattes gnsker om red. arb.tid ndre sektorer | 27,7 45,8 9,6 9,6 48 12 12| 100,0 83
Sum 26,3 46,6 8,3 90 75 1,5 0,8/ 100,0] 133
- . Pleie og omsorg | 25,5 37,3 20 235 39 7,8 0,0{ 100,0 51
Alle ansatte, uansett stillingsandel, far god
TablTv2a7 opplzring Andre sektorer | 33,7 31,3 12,0 145 6,0 2,4 0,0| 100,0 83
Sum 306 336 82 179 52 4,5 0,0[ 100,0] 134
Ansatte i sma stillinger (1-49%) har samme Pleieogomsorg | 8,2 16,3 6,1 26,5 42,9 0,0 0,0| 100,0 49
Tab LTv 2 a 8 |kunnskap om arbeidsoppgaver og rutiner som Andre sektorer
ansatte i stgrre stillinger (80-100%) sum
Ansatte i mellomstore stillinger (50-79%) har Pleie og omsorg | 14,0 32,0 6,0 380 10,0 0,0 0,0 100,0 50
R E samme kunnskap om sine arbeidsoppgaver og Andre sektorer
a vea tjenestedets rutiner som ansatte i stgrre stillinger |* 21,7 229 6,0 31,3 120 2,4 3,6/ 100,0 83
* sml deltid og heltid. Ikke nevnt stipro Sum 18,8 26,3 6,0 338 11,3 1,5 2,3| 100,0| 133
Vikarene pa min avdeling/virksomhet/etat er godt |Pleie ogomsorg | 15,7 49,0 59 235 0,0 2,0 3,9| 100,0 51
Tab LTv 2 a 10(kjent med arbeidsoppgaver, rutiner og brukernes |Andre sektorer | 13,1 44,0 10,7 190 3,6 6,0 3,6 100,0 84
behov Sum 14,1 45,9 89 207 22| 44 3,7| 100,0] 135
Pleie ogomsorg | 12,0 22,0 100 18,0 30,0 6,0 2,0| 100,0 50
Flere heltidsstillinger vil gke Ignnskostnadene slik & g
TabLTv2a 11| . . . Andre sektorer | 10,8 20,5 19,3 24,1 14,5 9,6 1,2| 100,0 83
vi er organisert i dag
Sum 11,3 211 158 21,8 203 8,3 1,5| 100,0] 133
X - l Pleieogomsorg | 7,8 176 11,8 21,6 31,4 7,8 2,0| 100,0 51
e Flere heltidsstillinger vil gke Ignnskostnadene And Kt
a vea uansett hvordan vi er organisert ndre sektorer 49 159 220 232 207 11,0 2,41 100,0 82
Sum 60 165 180 22,6 24,8 9,8 2,3] 100,0] 133
. . . ) Pleieogomsorg| 0,0 196 11,8 19,6 45,1 3,9 0,0{ 100,0 51
e Stort arbeidspress i sektoren gjgr at det ikke er And Kt
a vea realistisk at vesentlig flere jobber heltid ndre sektorer 24 153 134 220 317 7,3 7,3| 100,0 82
Sum 15 173 12,8 21,1 36,8 6,0 4,5 100,0] 133
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Vedleggstabell LTv 3b 1-8

Tabell LTv 3 b 1-8. Kortversjon
Er du enig eller uenig i fglgende pastander?

Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke
. . . | Sum| Antall
enig  enig eller uenig uenig sikker aktuel
Tjenestene pa min avdeling er trygge og sikre (alle) 69,9 26,2 1,0 1,0 0,0 0,0 1,9| 100,0 103
Forutsigbart tilbud 57,7 36,5 1,0 1,9 2,9 0,0 0,0| 100,0 104
Vi har apningstider som er godt tilpasset foreldrenes behov (ikke PLO) 52,8 32,1 0,0 11,3 1,9 1,9 0,0| 100,0 53
God dggnrytme for brukerne (PLO) 35,3 41,2 3,9 7,8 2,0 0,0 9,8| 100,0 51
Vi involverer brukerne og gir dem innflytelse pa tilbudet (PLO) 30,8 59,6 3,8 1,9 00 0,0 3,8| 100,0 52
Alle ansatte har god kjennskap til brukerne behov (alle) 29,5 43,8 3,8 21,9 1,0 0,0 1,0| 101,0 105
Tjenesten er samordnet og preget av kontinuitet (PLO) 25,0 57,7 9,6 58 0,0 0,0 1,9| 100,0 52
Brukerne mgter ungdvendig mange ansatte (alle) 15,4 39,4 4,8 18,3 21,2 1,0 0,0| 100,0 104
Vedleggstabell LTv 3b 01 (Vedleggstabellene LTv3b 9-15 i kortversjon)
Tabell LTv 3 b 01 (tabell LTV 3b 9-15 kortversjon)
Hvor enig eller uenig er du i flere store stillinger (80-100%) og faerre sma (under 50%), vil fgre til:
Helt Delvis Verken Delvis Helt lkke Ikke
. . . o Sum Antall
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt
at brukerne av ulike kommunale tjenester
. J 76,6 16,0 3,2 2,1 2,1 0,0 0,0| 100,0 94
kan forholde seg til feerre ansatte
... at ansatte har bedre kjennskap til
: P 723 191 53 32 00 00 00 1000 94
brukernes/barnas behov
... at tjenesten blir bedre samordnet 69,1 24,5 3,2 2,1 0,0 1,1 0,0| 100,0 94
... at tjenesten blir mer preget av kontinuitet | 74,2 19,4 2,2 4,3 0,0 0,0 0,0| 100,0 94
... at ansatte er bedre kjent med rutiner som
. ,J . . 71,3 20,2 2,1 3,2 3,2 0,0 0,0| 100,0 94
brann, avviksrapportering, journalfgring mv.
... at oppdatering og oppfelging av
- @t opp 6 08 OPPIZIENE 702 170 32 64 11 11 11/ 1000 94
tiltaksplaner blir bedre
... at tjenestene pa arbeidsplassen oppleves
: P P PP 649 213 43 64 11 21 00/ 1000 94
tryggere for brukerne
Vedleggstabell LTv5b 1,5b 2,5b 3,5b 4,5b 55b 6,5b 7,5b 8, 5b 9 5b 10, 5b 11, 5b 12, og LTv 5b 13
sammenfattet
Er du enig eller uenig i folgende pastandene om arbeidstid og arbeidstidsordninger i den sektoren du leder/er tillitsvalgt for?
Helt Delvis Verk Ikk Ikke Delvi Helt
Tabell LTv 5b 1 - Tabell LTv 5b 13 e. € V_IS erken . € e e v.|s e' Sum Antall
enig enig  eller sikker aktuelt uenig uenig
Arbeidstilsynet sier nei til nye Igsninger vi vil prgve ut 0,0 4,6 29,8 31,3 16,8 5,3 12,2{ 100,0 131
Vare egne plasstillitsvalgte sier nei til nye Igsninger vi vil prgve ut 0,0 7,5 24,8 18,8 12,0 17,3 19,5/ 100,0 133
Vare egne ledere sier nei til nye Igsninger vi vil prgve ut 0,8 7,5 15,0 10,5 10,5 29,3 26,3| 100,0 133
Vare egne hovedetillitsvalgte sier nei til nye Igsninger vi vil prgve ut 0,0 12,0 18,8 20,3 12,0 18,8 18,0 100,0 133
Arbeidsgiver har gkonomiske fordeler av mange deltidsstillinger 2,2 12,7 19,4 14,2 4,5 20,1 26,9( 100,0 134
Arbeidstakerorganisasjoner (sentralt/fylke) sier nei til nye lgsninger 0,8 17,3 24,1 24,8 13,5 9,0 10,5(100,0 133
Ledere har for liten frihet til 8 disponere Ignnsmidlene 9,2 26,9 20,0 6,2 6,9 13,1 17,7| 100,0 130
Arbeidsgiver lyser ut for mange deltidsstillinger 11,2 30,6 15,7 3,7 45 11,9 22,4| 100,0 134
Ansatte vegrer seg for a prgve ut nye arbeidstidsordninger 12,7 37,3 16,4 6,0 10,4 10,4 6,7| 100,0 134
All ikke h Iferd hjemleti| ller tariffavtale b
/ esoml. e har velferdsgrunner hjemlet i lov eller tariffavtale bgr 26,1 388 67 30 00 134 119|100,0 134
jobbe heltid
Mange ansatte gnsker ikke stgrre avtalt stilling 31,3 4138 7,5 1,5 3,0 8,2 6,7| 100,0 134
Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger 42,5 37,3 3,7 0,0 0,0 8,2 8,2| 100,0 134
Vi har for mange deltidsstillinger, flere burde jobbet heltid 51,9 29,6 7,4 3,0 0,0 3,7 4,4 100,0 135
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Vedleggstabell LTv4db 1,4b2,4b3,4b4,4b5,4b6,4b7,4b 8 0g 4 9,

Hvor enig eller uenig er du i fglgende pastander?

Tabell LTv 4 b 1 He.It Delv.ls Verken Der!s He.It .Ikke Ikke sum  Antall
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt
Helse/omsorg 40,0 36,0 100 120 20 0,0 0,0| 100,0 50
Mange og sma (reduserte) stillinger Barn-oppvekst | 33,3 45,8 83 83 00 21 2,1| 100,0 48
gar ut over effektiviteten Annet 48,6 40,5 27 27 27 00 2,7| 100,0 37
Alle 40,0 40,7 7,4 81 15 0,7 1,5/ 100,0 135
Tabell LTv4 b 2
.. Helse/omsorg 58,0 26,0 4,0 80 2,0 00 2,0| 100,0 50
En del av stillingene er sa sma at
det er vanskelig & rekruttere Barn-oppvekst 31,3 20,8 83 167 42 21 16,7| 100,0 48
kompetent arbeidskraft Annet 51,4 35,1 54 00 27 00 5,4| 100,0 37
Alle 46,7 26,7 5,9 89 30 07 8,1| 100,0 135
Tabell LTv4 b 3
. . . Helse/omsorg 60,0 30,0 6,0 20 00 00 2,0/ 100,0 50
Mange deltidsstillinger er uheldig
o . Barn-oppvekst 31,3 22,9 18,8 4,2 8,3 4,2 10,4| 100,0 48
for vart omdgmme som en faglig,
attraktiv arbeidsplass Annet 37,8 351 21,6 0,0 2,7 27 0,0/ 100,0 37
Alle 43,7 28,9 14,8 2,2 3,7 2,2 4,4| 100,0 135
Tabell LTv4 b 4
Helse/omsorg 22,0 28,0 220 120 80 80 0,0| 100,0 50
Vi mist I i tte fordi
d;'i';(';eefré'reiz:'::ssi'iﬁ;"“ €Ol parn-oppvekst | 83 83 63 250 292 83 14,6 1000 48
& Annet 19,4 30,6 194 139 111 28 2,8| 100,0 36
Alle 16,4 21,6 15,7 17,2 16,4 6,7 6,0[ 100,0 134
Tabell LTv4 b 5
R Helse/omsorg 32,0 42,0 12,0 100 20 2,0 0,0| 100,0 50
Mange sma og mellomstore (1-79
- o Barn-oppvekst 22,9 39,6 14,6 6,3 8,3 6,3 2,11 100,0 48
%) stillinger gar ut over
- L Annet 21,6 43,2 18,9 54 2,7 54 2,7| 100,0 37
laeringsmiljget
Alle 25,9 415 14,8 7,4 4,4 4,4 1,5| 100,0 135
Tabell LTv4 b 6
. Helse/omsorg 62,0 28,0 4,0 20 20 20 0,0/ 100,0 50
Mange sma og mellomstore
e Barn-oppvekst 42,6 44,7 4,3 4,3 2,1 2,1 0,0 100,0 47
stillinger krever store ledelses- og
. - Annet 40,5 43,2 10,8 2,7 00 27 0,0| 100,0 37
veiledningsressurser
Alle 49,3 38,1 6,0 30 15 22 0,0| 100,0 134
Tabell LTv4 b 7
Helse/omsor 42,0 28,0 12,0 60 60 20 4,0| 100,0 50
Arbeidsmiljget svekkes fordi sa / B
. Barn-oppvekst 14,6 50,0 10,4 83 83 63 2,1| 100,0 48
mange av medarbeiderne har et
. . Annet 351 351 8,1 2,7 10,8 81 0,0| 100,0 37
Igst forhold til arbeidsplassen
Alle 30,4 37,8 10,4 59 81 52 2,2| 100,0 135
Tabell LTv4 b 8
Helse/omsorg 50,0 26,0 80 140 20 00 0,0/ 100,0 50
Ansatte i sma stillinger gis mindre  Barn-oppvekst 19,1 53,2 12,8 6,4 64 21 0,0 100,0 47
ansvar Annet 24,3 48,6 8,1 81 81 27 0,0/ 100,0 37
Alle 32,1 41,8 9,7 97 52 15 0,0| 100,0 134
Tabell LTv4 b 9
Helse/omsorg 48,0 30,0 6,0 80 6,0 20 0,0/ 100,0 50
Ansatte i sma stillinger tar mindre  Barn-oppvekst 14,9 42,6 12,8 10,6 10,6 8,5 0,0| 100,0 47
ansvar Annet 21,6 29,7 108 21,6 108 54 0,0/ 100,0 37
Alle 29,1 343 97 12,7 90 5.2 0,0| 100,0 134
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Vedleggstabell LTv 5b 13, 5b 14 og

5b 15

Vi har for mange deltidsstillinger, flere burde jobbet heltid

Tabell LTv 5 b 13 He.lt Delv.is Verken Delv-is He.It .Ikke Ikke sum Antall
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Kommune

Flekkefjord 52,1 35,4 4,2 2,1 4,2 2,1 0,0 100,0 48

Sirdal 53,6 17,9 14,3 3,6 7,1 3,6 0,0 100,0 28

Haegebostad 61,1 27,8 56 5,6 0,0 0,0 0,0 100,0 18

Kvinesdal 46,3 31,7 73 49 4,9 49 0,0 100,0 41

Hovedomrade

Helse/omsorg 60,0 28,0 80 4,0 0,0 0,0 0,0 100,0 50

Barn-oppvekst 489 31,9 6,4 21 6,4 4,3 0,0 100,0 a7

Annet 44,7 28,9 79 53 7,9 5,3 0,0 100,0 38

Stilling/verv

Virksomhets/enhetsleder el hgyere | 53,6 31,9 5,8 2,9 4,3 1,4 0,0/ 100,0 69

Avd.leder pa utfgrende niva 48,2 26,8 8,9 5,4 5,4 5,4 0,0/ 100,0 56

HTV / HVO - - - - - - - - 10

Alle 51,9 29,6 74 3,7 44 3,0 0,0/ 100,0 135

Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger

Tabell LTv 5 b 14 He'lt Delv'is Verken Delv'is He'It 'Ikke Ikke sum Sum
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Kommune

Flekkefjord 41,7 47,9 4,2 2,1 4,2 0,0 0,0 100,0 48

Sirdal 53,6 21,4 71 7,1 10,7 0,0 0,0 100,0 28

Haegebostad 44,4 44,4 0,0 0,0 11,1 0,0 0,0/ 100,0 18

Kvinesdal 35,0 32,5 2,5 20,0 10,0 0,0 0,0 100,0 40

Hovedomrade

Helse/omsorg 40,0 44,0 40 6,0 6,0 0,0 0,0 100,0 50

Barn-oppvekst 50,0 34,8 2,2 6,5 6,5 0,0 0,0 100,0 46

Annet 36,8 31,6 53 13,2 13,2 0,0 0,0 100,0 38

Stilling/verv

Virksomhets/enhetsleder el hgyere | 48,5 35,3 4,4 4,4 7,4 0,0 0,0/ 100,0 68

Avd.leder pa utfgrende niva 33,9 37,5 3,6 14,3 10,7 0,0 0,0 100,0 56

HTV / HVO - - - - - - - - 10

Alle 42,5 37,3 3,7 8,2 8,2 0,0 0,0/ 100,0 134

Alle som ikke har velferdsgrunner hjemlet i lov eller tariffavtale bgr jobbe heltid

Tabell LTv 5 b 15 He.lt Delv.is Verken Delv_is He‘It ‘Ikke lkke sum| Sum
enig enig eller uenig uenig sikker aktuelt

Kommune

Flekkefjord 23,4 44,7 8,5 6,4 12,8 4,3 0,0 100,0 a7

Sirdal 429 25,0 3,6 17,9 10,7 0,0 0,0 100,0 28

Haegebostad 11,1 61,1 11,1 5,6 5,6 5,6 0,0 100,0 18

Kvinesdal 24,4 31,7 49 22,0 14,6 2,4 0,0 100,0 41

Hovedomrade

Helse/omsorg 30,6 36,7 2,0 16,3 14,3 0,0 0,0 100,0 49

Barn-oppvekst 23,4 40,4 8,5 10,6 8,5 8,5 0,0 100,0 47

Annet 23,7 39,5 10,5 13,2 13,2 0,0 0,0 100,0 38

Stilling/verv

Virksomhets/enhetsleder el hgyere | 34,8 33,3 8,7 145 4,3 4,3 0,0/ 100,0 69

Avd.leder pa utfgrende niva 14,5 43,6 3,6 145 21,8 1,8 0,0 100,0 55

HTV / HVO - - - - - - - - 10

Alle 26,1 38,8 6,7 134 11,9 3,0 0,0/ 100,0 134
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Vedleggstabell LTv 5b 16, 5b 17, 5b 18, 5b 19, 5b 20, 5b 21, 5b 22, 5b 23, 5b 27, 5b 28, 5b 29, 5b

30, 5b 31 og 5b 32. Kun hovedfordelinger.

Hvordan vurderer du fglgende tiltak som ledd i arbeidet for a redusere omfanget av ugnsket deltid / gke andel heltidsstillinger?

Svaert Ganske Verken Ganske Svert  Ikke Ikke sum Antall
godt godt eller darlig darlig sikker aktuelt

Tabell LTv5 b 28 Lange vakter (10 timer eller mer) i helgene 28,8 32,7 58 154 38 19 11,5/1000 52
Arsturnus (der alle vakter for alle ansatte er satt opp et

Tabell LTv 5 b 32 . . 346 250 115 00 19 173 9,6/ 100,0 52
helt/halvt ar i forveien)
Bruk av arsplaner (som viser forventet fraveer og

Tabell LTv5 b 31 . . 25,0 30,8 15,4 1,9 58 17,3 3,8| 100,0 52
bemanningsbehovet et helt ar)
Bruk av ressursenheter («vikarpool») eller andre tiltak der

Tabell LTv 5 b 22 . g | 224 321 172 22 07 12,7 12,7/1000 134
ansatte jobber permanent ved flere tjenestesteder (kombi)

Tabell LTv5 b 29 Lange vakter bade helg og hverdag 275 196 176 137 78 20 11,8/1000 51
Samarbeidsturnus (forhandlingsturnus, gnsketurnus,

Tabell LTv5 b 23 . 15,3 29,0 17,6 2,3 1,5 6,1 28,2 100,0 131
fleksiturnus etc)

Tabell LTv 5 b 21 @kt bruk av bundet og ubundet tid 14,0 233 240 70 08 14,7 16,3/100,0 129
Turnuser der ansatte jobber noen flere helger enn hver

Tabell LTv 5 b 27 . 96 231 11,5 21,2 231 00 11,5/1000 52
tredje helg

Tabell LTv5 b 30 Variasjoner av 3 — 3 turnus (tre dager p3, tre dager fri osv ) 196 11,8 235 59 13,7 13,7 11,8/1000 51
Utvide apningstidene i barnehage og SFO av hensyn til

Tabell LTv 5 b 26 . 206 237 16,0 53 38 84 221/100,0 131
ansatte med sma barn

Tabell LTv 5 b 24 Tiltak for & heve formalkompetansen hos ufaglaerte 27,1 383 143 15 00 53 135/1000 133
Tiltak for 3 utvide realkompetansen slik at ansatte kan

Tabell LTv5 b 25 | . 16,9 40,0 15,4 2,3 0,0 10,0 15,4| 100,0 130
jobbe mer fleksibelt
Strengere praktisering av permisjonsreglene og adgang til &

Tabell LTv 5 b 18 8 p_ i gave ) g g adgang 235 341 250 76 38 45 1,5/ 100,0 132
redusere stillingen
Strengere regulering av innleie, bruk av vikarbyraer og

Tabell LTv 5 b 19 i 155 256 27,1 54 08 85 17,1/100,0 129
andre eksterne vikarer
Overfgre vikarmidler/frie Ispnnsmidler til faste

Tabell LTv 5 b 20 X . 326 256 186 54 93 85 0,0/ 100,0 129
heltidsstillinger
Mer informasjon om fordelene ved a utvikle en

Tabell LTv 5 b 16 X 336 381 187 30 00 37 3,0/ 1000 134
heltidskultur

Tabell LTv5 b 17 Tydeligere retningslinjer for utlysning av heltidsstillinger 34,1 394 15,22 1,5 08 61 3,0/ 100,0 132
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Vedleggstabell LTv 5d 26: Hvordan vurderer du fglgende tiltak som ledd i arbeidet for a redusere
omfanget av ugnsket deltid / gke andel heltidsstillinger?

Sveert Ganske Verken Ganske

Sveert

godt godt eller darlig darlig Sum
Kommune
Flekkefjord 7 11 10 3 1 32
Sirdal 5 7 7 0 1 20
Haegebostad 4 7 1 0 0 12
Kvinesdal 11 6 3 4 3 27
Alle 27 31 21 7 5 91
Hovedomrade
Helse/omsorg 14 9 5 2 2 32
Barn-oppvekst 8 8 12 4 3 35
Annet 5 14 4 1 0 24
Alle 27 31 21 7 5 91
Stilling/verv
Virksomhets/enhetsleder el hgyere 13 17 13 4 3 50
Avd.leder pa utfgrende niva 8 12 8 3 2 33
HTV /HVO 6 2 0 0 0 8
Alle 27 31 21 7 5 91
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