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Figur 8.9 Alle som ikke har velferdsgrunner hjemlet i lov eller tariffavtale bør jobbe heltid (n=3129) 

 

 
Dersom en kommune bestemmer seg for en slik praksis, kan en hjelp i dette arbeidet 
være å lage retningslinjer for en utlysningspraksis der heltid er normen. Vi vet fra 
tidligere undersøkelser at en del kommuner har jobbet med slike retningslinjer (Bråt-
hen & Moland 2019). I den rapporten gikk vi nærmere inn på omdømme og rekrutte-
ringsutfordringer. Dette vil vi gjøre ved en annen anledning for de fire andre kom-
munene.  

Veien mot heltidskultur 

Fra deltid til heltid uten de vanlige feilene 
De fleste evalueringer av tiltak som skal føre til flere heltidsstillinger, større deltids-
stillinger og reduksjon av ufrivillig deltid, er gjort av enkeltstående pilotforsøk i små-
skala, slik som Amble 2009 + Amble m.fl. 2014, Ingstad 2014, Hallandvik og Olsen 
2011. Moland m.fl. 2016, Moland og Schanche 2019. Kommuner som har hatt positive 
resultater, har valgt ut én, to eller tre pilotenheter der man på forhånd vet at ledere 
og ansatte er positivt innstilt. Disse tjenestestedene/turnusenhetene vil ikke ha noe 
særlig problem med å øke gjennomsnittlig stillingsstørrelse med 15–20 prosentpo-
eng (Moland 2015). Dette gjelder nesten uavhengig av hvilke typer tiltak som prøves 
ut. Kommuner som ikke velger ut tjenestesteder de på forhånd vet at er positive, opp-
når vanligvis lite (op.cit.). 

Fra enkeltstående turnusforsøk med motiverte deltakere til permanente ordninger 
for en hel sektor i kommunen, eller for flere sektorer, er det et godt stykke å gå. Langs 
den veien er det lett å trå feil. Deltidskulturen er sterk. Gjennomsnittslederen og an-
satte i selvvalgt deltid ønsker ingen endring. Slike prosjekter skal gjennom grunnleg-
gende kultur- og holdningsendringer og stiller store krav til endringsledelse, invol-
vering, forankring, visjoner og tålmodighet. Denne kompleksiteten utgjør en utford-
ring svært få politikere og toppledere i kommunene har tatt inn over seg. Dette vises 
blant annet ved urealistiske tidsplaner og vedtak primært knyttet til enkle resultat-
mål eller manglende oppfølging etter forprosjekteringen. Dette er erfaringer fra for-
søk i regi av nasjonale satsinger som Kvalitetskommuneprogrammet, Flink med folk, 
Sammen om en bedre kommune og Ufrivillig deltid hvor et hundretalls av kommuner 
har vært involvert de siste 15 årene (Moland & Schancke 2019; Moland 2015; Agenda 
Kaupang 2016; Amble mfl. 2014; Moland mfl. 2015). Dette er også erfaringer de åtte 
kommunene Flekkefjord, Hægebostad, Kvinesdal, Sirdal, Aremark, Fredrikstad, 
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Drammen og Bydel Østensjø har gjort og fortsatt gjør. De har alle satt i gang prosjek-
ter som enten ikke har ført til konkrete tiltak eller har rent ut i sanden fordi tjeneste-
ledere ikke har fulgt opp initiativ fra HR-avdelingen, eller prosjektene har blitt stop-
pet på grunn av uenigheter, enten mellom partene eller fordi ansatte har sagt nei til 
å være med. Kvinesdal, Flekkefjord, Fredrikstad, Drammen og Bydel Østensjø har alle 
gjennomført heltidsprosjekter tidligere. Så har det gått noen år, og de gjør et nytt 
forsøk. Mange av dem er evaluert av eksterne miljøer.  

Fafo har gjennom 20 års erfaring fra følge- og aksjonsforskning og bistand i utvik-
lingsprosjekter utviklet et verktøy / en modell som både kan brukes operativt som 
huskeliste og til risikoanalyse og som analytisk rammeverk når man skal forsøke å 
måle suksess og nederlag. Modellen er gjengitt i figur 8.10. For en bredere gjennom-
gang av modellen vises det til Moland (2015:20ff.). Den bygger på seks hovedspørs-
mål: 
 

- Hva er organisasjonens behov, og hva er prosjektets hensikt? 
- Hvilke mål er satt? Hvor målbare er de? Hvordan informeres det om hensikt og mål? 
- Hvordan sikres god forankring (politisk, hos administrasjonen og hos tillitsvalgte/an-

satte)? 
- Hvordan foregår samarbeid, medvirkning og involvering av ledere, tillitsvalgte/an-

satte, politikere og brukerrepresentanter? 
- Er det tilstrekkelige ressurser i form av tid, økonomi og kompetanse?  
- Hvordan vil prosjektet bli fulgt opp underveis og i etterkant? 

 
Figur 8.10 viser de seks prosesselementene tegnet inn som gule bokser til venstre i 
figuren. Nederst i figuren er en boks med eksempler på hva som kan være tiltak som 
skal bidra til måloppnåelse. Til høyre er det satt opp eksempler som kan være effekt- 
og resultatmål i et utviklingsprosjekt som skal fremme heltidskultur. Mellom tiltak 
og resultater er det tegnet inn en pil med et stort kryss over. Dette markerer en vanlig 
tabbe i mange utviklingsprosjekter som følger av at ivrige ledere (eller toppledere) 
kjapt velger et tiltak som skal iverksettes, og tror det skal gi ønskede resultater uten 
at de har brydd seg tilstrekkelig om forholdene som inngår i de seks prosesselemen-
tene i figur 8.2. 66  

Poenget med modellen i figur 8.10 er å synliggjøre viktigheten av behovs- og hen-
siktskartlegging/analyse, forankring og involvering mv. før strukturelle og mer tek-
niske tiltak iverksettes. Ikke minst er involvering av ledere, ansatte og politikere al-
lerede i oppstartsfasen avgjørende for å forstå deltidskulturen man skal forsøke å ut-
vikle seg bort fra. Dette må toppledelsen sette seg inn i. Viktigheten av arbeidet med 
å endre holdninger blant alle aktørene kan ikke overvurderes. I spørsmålet om hel-
tids- og deltidskultur kompliseres bildet ytterligere av at organisasjonseksterne in-
teresser påvirker det som skjer internt. Personer utenfra (ektefeller, kolleger, venner, 

                                                             
66 Mislykkede organisasjonsutviklingsprosjekter skyldes ofte at ledelsen har tatt for lett på disse 
seks spørsmålene (prosesselementene), jamfør blant annet konklusjonene i prosjektet SAM-BIM 
om bedre samhandling i byggeprosesser, finansiert av Norges forskningsråd (Bråthen mfl. 
2016:172–184) og evalueringer av flere nasjonale utviklingsprogrammer (Moland 2015:31ff.). En 
ny rapport har vist at lokalt trepartssamarbeid kan forsterke gjennomføringen av kommunale ut-
viklingsprosjekter (Moland 2017:43ff.). Mange forsøk med nye turnuser mislykkes på grunn av 
motstand fra ansatte og tillitsvalgte. Dette skyldes gjerne at ledelsen iverksetter tiltakene før tilta-
ket er tilstrekkelig kvalitetssikret, og at ansatte ikke har vært tilstrekkelig involvert.  
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politikere, brukere) har innflytelse på holdninger og valg som skal tas av ledere og 
ansatte på de tjenestestedene som skal gjøre endringer. Utvikling av retningslinjer 
for heltidskultur, herunder rekruttering og utforming av stillinger, bør komme før de 
mer turnusspesifikke tiltakene. I Fredrikstad kommune har modellen blitt lagt til 
grunn for risikoanalyser. KS har utviklet en «sjekkliste» for utviklingsprosjekter som 
tar utgangspunkt i denne modellen (vedlegg). 

Figur 8.10 Utviklings- og analyseverktøy for gode innovasjonsprosesser. Kan også danne utgangspunkt for en 
risikoanalyse.  

 

 

Hensikt 
Alle de åtte kommunene har gode begrunnelser for hvorfor de ønsker å utvikle en 
heltidskultur. Dette er beskrevet i lokale prosjektdokumenter. Alle beskriver behovet 
for bedre tjenestekvalitet, bedre drift og styrking av arbeidstakerbehov. Men priori-
teringer av virkemidler for å fremme den ønskede heltidskulturen viser at det er for-
skjeller mellom kommunene i hvor sterkt de mener at deltidsomfanget er uheldig for 
driften. Dette kommer blant annet til syne i hvordan begrepet «ufrivillig deltid» bru-
kes. Fredrikstad kommune er tydeligst i sitt budskap om at all deltid skal reduseres. 
Her er begrepet «ufrivillig deltid» nedtonet i tråd med partenes nyorientering i for-
bindelse med det nasjonale utviklingsprogrammet Sammen om en bedre kommune 
(2011–2015). Oslo kommune sentralt framholder derimot at reduksjon av ufrivillig 
deltid er viktig.67 Bydel Østensjøs og Drammen kommunes formuleringer ligger nær-
mere Fredrikstads. Aremark og de fire Lister-kommunene har ikke tatt opp håndte-
ring av frivillig versus ufrivillig deltid. Samtlige kommuner mener at endringene fra 
små til større stillinger skal skje frivillig. Forskjellen mellom dem ligger i om hvor 

                                                             
67 I plattformen for den forrige Solberg-regjeringen var arbeidet for heltidskultur formulert som et 
viktig mål. I den nye regjeringsplattformen som ble nedfelt på Granavollen i januar 2019, er målet 
om heltidskultur omformulert. Nå står det slik: «Arbeide for å etablere en heltidskultur i arbeidslivet 
gjennom bekjempelse av ufrivillig deltid». Presiseringen av ufrivillig deltid som hovedinnretning 
gjøres for å verne om den frivillige deltiden. Dermed vil det bli bortimot umulig å utvikle selv en 
svak heltidskultur.  
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mye man skal legge til rette for frivillig deltid, og om man skal forsøke å motivere 
ansatte som egentlig ikke vil jobbe mer, til likevel å gjøre det.  

Mål 
De åtte kommunene befinner seg på ulike stadier i forprosjekteringsfasen. De fire 
Lister-kommunene har kun formulert tiltaksmål som å etablere en felles prosjekt-
gruppe og gjennomføre en nullpunktkartlegging. Aremark kommune har gjennom-
ført nullpunktkartleggingen og informert rådmannen og kommunestyret om innhol-
det. De deltar i nettverket «En ny vei mot heltidskultur», men har utover dette ikke 
formulert flere mål. Disse fem kommunene har heller ikke skriftliggjort gjennomfø-
ring av et hovedprosjekt som et mål. 

Kommunene Fredrikstad og Drammen og Bydel Østensjø har i tillegg mål om gjen-
nomføring av involveringstiltak. Fredrikstad har sin prekesjappe. Drammen og Bydel 
Østensjø har andre varianter. Fredrikstad har tallfestet mål om heltidsandeler og 
gjennomsnittlige stillingsstørrelser år for år fram til 2029, som er året en sterk hel-
tidskultur skal være etablert. Drammen har også tallfestet slike mål, som er svært 
ambisiøse. Bydel Østensjø har vært litt mer forsiktige med denne tallfestingen. Der-
imot har bydelen vært tidligere enn de andre med å sette mål for gjennomføring av 
konkrete arbeidstidstiltak ved et utvalg tjenestesteder. 

Forankring 
Alle åtte kommuner har forankret forprosjektering og nullpunktundersøkelser i poli-
tiske beslutninger der også arbeidstakerorganisasjonene har vært representert. 
Drammen kommune var nær ved å etablere prosjektgruppe med prosjektleder og pla-
ner for hvordan nullpunktundersøkelsen skulle følges opp, og hvordan førstelinjele-
derne skulle involveres. Drammen har samtidig vært i en prosess for å planlegge og 
gjennomføre kommunesammenslåing med Nedre Eiker og Svelvik til Nye Drammen. 
I Nye Drammens plattform står også arbeidet for heltidskultur sentralt. For å få med 
hele Nye Drammen på den nye veien mot heltidskultur har Drammen kommune satt 
sitt heltidskulturprosjekt på vent fra sommeren 2018 til sommeren 2019.  

Som beskrevet i kapittel 3 har Fredrikstad kommune gjort et omfattende arbeid for 
å gi sitt heltidskulturprosjekt en sterk forankring både formelt/institusjonelt og reelt 
blant aktørene. De har også kommet langt i arbeidet med lokale retningslinjer. 

Samarbeid og involvering 
Samtlige kommuners prosjektgrupper består av ledere og tillitsvalgte, og ofte verne-
ombud. Alle har et tett topartssamarbeid. Drammen og Fredrikstad har også tett po-
litisk oppfølging. Her har man politikere som er opptatt av prosjektutviklingen. I de 
andre kommunene er politikerne mer perifere. 

Arbeidet med å involvere ansatte er kommet ulikt, først og fremst fordi kommune-
nes prosjekter befinner seg på forskjellige stadier. Drammen står som nevnt på vent, 
og de fem minste kommunene har ikke besluttet om de skal i gang med et hovedpro-
sjekt. Fredrikstad, som har kommet lengst, har startet en prosess for å involvere sine 
ansatte, som har et omfang som vi ikke kjenner til at noen annen storkommune har 
hatt. Her refererer vi igjen til prekesjappene som nå rulles ut blant de ansatte.  

Ressurser 
Et utviklingsprosjekt som tar mål av seg å gjøre dyptgripende endringer i organisa-
sjonskulturen, må også gjøre endringer i normer og holdninger. Dette krever organi-
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satoriske tiltak i et miljø hvor endringsmotstanden er stor. Her vil det være et bety-
delig behov for ressurser i form av økonomi, tid og kompetanse (Amble 2008c; Halland-
vik & Olsen 2011; Moland & Bråthen 2012a, b). Foruten fag- og turnuskompetanse er be-
hovet for endringskompetanse stort. Tidligere erfaringer har vist at både ledere og 
tillitsvalgte i de åtte kommunene ikke har hatt dette. De har heller ikke satt av til-
strekkelige ressurser til prosjektledelse, støtte av eventuelle ildsjeler, kompensasjon 
for frikjøp av tillitsvalgte og løsninger når prosjektleder blir syk. Det siste har punk-
tert utviklingsprosjekter i mange små kommuner.  

Det er vanlig å framheve den ivrige og begeistrede ildsjelens betydning for å lykkes 
med et utviklingsprosjekt (Kobro, Vareide & Hatling 2012; Gautun 2002; Moland & 
Andersen 2007; Moland & Bråthen 2012b. Ifølge en svensk undersøkelse68 oppgav 
78,5 prosent av de spurte kommunene at ildsjelen var den viktigste enkeltfaktoren i 
gjennomføringen av innovative tiltak (Ringholm mfl. 2011:44). 

Så langt har alle åtte kommunene satt av ressurser til å planlegge og gjennomføre 
en nullpunktkartlegging. Aremark kommune, som er med i nettverket «En ny vei mot 
heltid», mangler ressurser både til å planlegge og gjennomføre et hovedprosjekt.69 

Tid er også en viktig ressurs. Her tenker vi ikke på frikjøp av tid til ressurspersoner, 
men på hva som er en rimelig tidsplan. Hva skal forprosjekteringen bestå i, og hvor 
lang tid må settes av til å gjennomføre den? Hvor omfattende skal prosjektgjennom-
føringen være, hvor mange skal involveres? Hvor mye skal de involveres, og hvor til-
gjengelige er de? Når er det rimelig å forvente de første resultatene? Og hvor lang tid 
vil det ta å nå sluttmålet? 

Fafo har fulgt et hundretalls utviklingsprosjekter med tilsvarende mål om å redu-
sere omfanget av små stillinger og kanskje utvikle en heltidskultur. Vanligvis settes 
det av ett til tre år før prosjektet skal avsluttes. På den tiden har de færreste oppnådd 
varige resultater.  

Ingen av de åtte kommunene har satt en absolutt sluttdato. Fredrikstad har satt av 
ca. to år til forprosjektering og ytterligere to år til oppstart av hovedprosjektet. Etter 
fire år håper kommunen at prosessene er kommet så langt at de neste fem årene kan 
drives uten en full prosjektorganisasjon. Da forventes det at alle ledere slutter opp 
om heltidsmålene. I 2029 vil trolig de fleste ansatte som i dag sterkest motsetter seg 
å jobbe heltid, enten jobbe andre steder eller ha gått av med pensjon. Ti år med en ny 
rekrutteringspraksis skal ha ført til at alle jobber heltid.70 Fredrikstad har med andre 
ord startet et prosjekt de regner med at vil ta tolv år å fullføre. Dette er et tidsper-
spektiv som er uvant, særlig for ledere og politikere som vil ha raske resultater.  

Det er nærliggende å trekke fram Oslo kommune som etter en tariffoverenskomst 
i 2003 startet et heltid-deltidsprosjekt som var rettet mot bydelene. 15 år senere har 
kommunen færre heltidsansatte enn da de startet prosjektet (Moland 2005, 2006 og 
2007b). Når Oslo kommune sentralt nå revitaliserer satsingen på heltidskultur, kan 
det være en god støtte til Bydel Østensjøs egne ambisjoner. Samtidig er det forunder-
lig å lese oppdragsdokumentet for 2019 som på et så tidlig tidspunkt i virksomhetenes 
prosjektutviklingsarbeid foreskriver tiltak og forventer resultater allerede i innevæ-
rende år.  
  

                                                             
68 Frankelius & Utbult (2009), Den innovativa kommunen, Stockholm: Edita 
69 Hvaler kommune deltok i oppstarten av nettverket «En ny vei mot heltidskultur», men valgte å 
trekke seg sommeren 2018. Dette ble begrunnet med manglende ressurser. 
70 Det er fortsatt plass til ansatte som jobber deltid på grunn av nedsatt arbeidsevne eller permisjoner 
på grunn av omsorg, utdanning etc. 
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Vedleggstabeller og -figurer 

Vedleggstabell 1. Gjennomsnittlig stillingsstørrelse for ulike grupper i undersøkelsen. Siden andel heltidsansatte 
er overrepresentert i utvalget vil tallene i undertabellene B, C og D være litt for høye. Undertabell A er ikke preget 
av den samme skjevheten. 

A Stillingsønske Gj.sn. stillingsstørrelse Antall Std. avvik 

Heltid beholde 98,8 4802 6,8 

Deltid beholde 66,7 2311 21,9 

Deltid øke 61,2 2420 26,1 

Hel/del redusere 92,4 441 18,7 

B Kommune  Gj.sn. stillingsstørrelse Antall Std. avvik 
4 Lister og Aremark 85,7 805 22,8 

Drammen 84,4 606 23,8 

Fredrikstad 79,7 1467 28,2 

Østensjø 64,6 328 39,4 

Fagforbundet 82,6 6778 23,0 

C Utdanning Gj.sn. stillingsstørrelse Antall Std. avvik 
Høgskole/universitet 87,1 3617 23,9 
Videregående skole/fag-
brev/fagskole 79,6 5620 24,3 

Grunnskole 74,4 727 27,4 

D Kjønn Gj.sn. stillingsstørrelse Antall Std. avvik 
Kvinne 81,6 8731 24,3 

Mann 84,0 1253 27,8 

Vedleggstabell 2 Ønsket og uønsket arbeidstid etter alder. 

Alder 
Heltid  

beholde 
Deltid  

beholde 
Deltid  

øke 
Hel/del  

redusere Sum Antall 

Under 30 år 43,6 16,8 35,4 4,2 100,0 876 

30-44 år 48,3 16,2 29,8 5,7 100,0 3006 

45-54 år 50,5 22,4 23,6 3,5 100,0 3382 

55 år+ 44,2 34,5 17,2 4,1 100,0 2829 

Alle 47,5 23,5 24,7 4,4 100,0 10093 

Vedleggstabell 3 Ansatte som kjenner seg sliten etter endt arbeidsdag, etter alder. 

Alder Svært ofte 
Ganske 

ofte 
Ganske 
sjelden 

Svært  
sjelden Aldri Sum Antall 

Under 30 år 17,23 36,90 30,03 13,50 2,33 100,00 859 

30-44 år 16,26 35,48 29,93 14,33 4,00 100,00 2903 

45-54 år 18,52 36,73 27,89 13,48 3,39 100,00 3213 

55 år+ 18,72 36,69 25,10 15,25 4,23 100,00 2649 
 17,78 36,36 27,93 14,22 3,71 100,00 9624 
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Vedleggstabell 4 Ansatte som kjenner seg sliten etter endt arbeidsdag, etter anledning til å ta hovedpause  

Anledning til å ta hoved-
pause uten forstyrrelser 

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært 
sjelden Aldri Sum Antall 

Svært gode 11,85 28,03 30,23 21,84 8,06 100,00 1502 

Ganske gode 12,08 36,76 32,49 15,50 3,16 100,00 2342 

Middels 17,03 38,85 28,47 12,65 3,00 100,00 2466 

Ganske dårlige 20,91 40,26 25,51 11,59 1,73 100,00 1674 

Svært dårlige 30,40 36,17 21,34 9,13 2,95 100,00 1490 

Alle 17,77 36,45 28,10 14,07 3,61 100,00 9474 
 

Vedleggstabell 5 Ansatte som kjenner seg sliten etter endt arbeidsdag, etter anledning til å ta småpauser  

Muligheter til å ta  
småpauser 

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært 
sjelden Aldri Sum Antall 

Svært gode 8,67 20,20 31,23 28,03 11,87 100,00 1188 

Ganske gode 8,77 30,92 37,26 19,30 3,76 100,00 2316 

Middels 15,81 41,68 29,32 10,75 2,44 100,00 2790 

Ganske dårlige 24,81 44,14 20,88 9,17 0,99 100,00 1810 

Svært dårlige 35,36 38,95 16,91 6,88 1,90 100,00 1366 

Alle 17,73 36,43 28,10 14,15 3,59 100,00 9470 

 

Vedleggstabell 6 Ansattes anledning til å ta hovedpauser etter turnustype 

 
Svært 
gode 

Ganske 
gode Middels 

Ganske 
dårlige 

Svært 
dårlige Sum Antall 

 Trad. todelt turnus  7,2 18,3 30,2 23,6 20,8 100,0 3171 

 Tredelt turnus  8,2 19,0 26,5 24,5 21,8 100,0 441 

 Langvakter bare i helg 7,7 19,8 26,7 24,0 21,8 100,0 491 
 Langvakter også i  
ukedager 18,9 19,4 22,3 18,7 20,7 100,0 593 

 Korte vakter (< 6 timer) 9,4 16,6 28,7 20,4 24,9 100,0 181 

Turnus 6,8 20,3 31,6 24,9 16,5 100,0 237 

 Ressursenhet («vikarpool») 9,6 17,8 37,0 18,5 17,1 100,0 146 
 

Vedleggstabell 7 Ansattes opplevelse av å bli involvert i organiseringen av arbeidet etter kommune 

Kommune Helt enig 
Delvis 
enig 

Verken 
eller 

Delvis 
uenig 

Helt 
uenig 

Ikke 
sikker 

Ikke 
aktuelt Sum Antall 

4 Lister og Aremark 41,00 38,08 8,64 5,72 3,97 0,82 1,75 100,00 856 

Drammen 41,55 34,97 9,46 7,09 5,74 0,51 0,68 100,00 592 

Fredrikstad 32,18 36,18 13,71 8,62 6,92 1,22 1,15 100,00 1473 

Bydel Østensjø 26,24 29,45 17,49 12,54 9,91 1,46 2,92 100,00 343 

Fagforbundet 30,37 38,00 13,21 10,23 6,34 0,97 0,88 100,00 6705 

Alle 32,07 37,27 12,82 9,50 6,31 0,98 1,05 100,00 9969 
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Vedleggstabell 8 Ansattes synspunkter på om mulighetene for å bestemme tempoet i utførelsen av arbeidet, etter 
kommune. 

Kommune 
Svært 
gode 

Ganske 
gode Middels 

Ganske 
dårlige 

Svært  
dårlige Sum Antall 

4 Lister og Aremark 26,4 34,7 27,1 8,6 3,1 100,0 859 

Drammen 20,2 34,8 27,7 12,0 5,3 100,0 600 

Fredrikstad 22,5 34,1 29,3 10,7 3,5 100,0 1483 

Bydel Østensjø 21,0 34,0 28,8 9,5 6,6 100,0 347 

Fagforbundet 16,5 33,5 30,7 13,5 5,8 100,0 6724 

Alle 18,6 33,8 29,9 12,5 5,3 100,0 10013 
 

Vedleggstabell 9a Ansattes opplevelse av å bli involvert i organiseringen av arbeidet etter sektor 

Sektor-tjenesteområde 
Helt 
enig 

Delvis 
enig 

Verken 
eller 

Delvis 
uenig 

Helt 
uenig 

Ikke 
sikker 

Ikke 
aktuelt Sum Antall 

Sykehjem, omsorgsbo-
liger 19,3 27,7 20,3 13,4 15,2 2,5 1,6 100,0 1092 

Hj.tj. Hj.sykepleie 17,7 30,2 23,0 13,3 12,2 1,6 2,0 100,0 1107 

Hj.tj + sykehjem 25,5 30,8 19,6 9,3 8,9 2,9 3,0 100,0 1265 

Miljøtjenesten 25,7 31,1 17,0 11,7 11,1 1,8 1,6 100,0 1497 
Rus-Psykiatri-Friskliv-
mestring 25,7 30,0 18,0 9,4 14,9 0,3 1,7 100,0 348 

Sosial inkl. barnevern 27,5 31,4 13,1 15,7 11,9 0,0 0,4 100,0 238 

Anne helse 21,4 27,2 22,1 14,0 12,6 1,7 1,0 100,0 581 

Renhold 26,3 31,3 17,7 6,7 10,4 5,0 2,6 100,0 646 

Kjøkken 30,4 27,2 20,7 9,8 7,6 2,2 2,2 100,0 276 

Kultur 32,1 29,9 15,4 10,4 8,1 1,8 2,3 100,0 222 

Barnehage 24,5 34,5 17,9 10,5 8,0 1,9 2,7 100,0 1026 

Skole + skolespes 18,6 36,6 19,7 11,7 9,6 1,3 2,5 100,0 1095 

SFO-skole 13,6 32,8 26,0 12,1 10,7 2,5 2,3 100,0 354 
Annet inkl. stab,tek-
nisk, merkantil 27,8 28,8 16,6 8,3 6,8 2,4 9,3 100,0 206 

Alle 22,9 31,2 19,4 11,3 10,9 2,1 2,3 100,0 9953 
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Vedleggstabell 9b Ansattes synspunkter på om mulighetene for å bestemme tempoet i utførelsen av arbeidet, 
etter tjenesteområde 

Tjenesteområde 
Svært 
gode 

Ganske 
gode Middels 

Ganske 
dårlige 

Svært 
dårlige Sum Antall 

Sykehjem, omsorgsboliger 12,3 32,0 33,0 16,4 6,3 100,0 1102 

Hjemmetj. /Hj.sykepleie 12,9 29,5 31,7 16,6 9,3 100,0 1109 

Hjemmetjeneste+sykehjem 19,7 32,0 31,9 12,4 3,9 100,0 1271 

Miljøtjeneste 24,4 38,0 27,0 7,6 3,0 100,0 1506 

Rus-Psykiatri-Friskliv-mestring 29,1 40,2 20,5 8,0 2,3 100,0 351 

Sosial inkl. barnevern 21,4 40,8 25,2 11,3 1,3 100,0 238 

Anne helse 19,4 35,0 29,2 12,2 4,3 100,0 583 

Renhold 29,0 34,5 24,4 8,3 3,8 100,0 652 

Kjøkken 26,1 37,0 21,4 12,7 2,9 100,0 276 

Kultur 28,6 39,1 24,1 6,4 1,8 100,0 220 

Barnehage 12,5 31,9 34,6 15,8 5,1 100,0 1030 

Skole + skolespes 12,6 31,0 33,5 14,1 8,8 100,0 1097 

SFO-skole 9,9 32,1 36,3 13,5 8,2 100,0 355 

Annet inkl. stab,teknisk, merkantil 35,3 37,7 19,3 5,3 2,4 100,0 207 

Alle 18,6 33,8 29,9 12,4 5,2 100,0 9997 
 

Vedleggstabell 10 Ansattes vurdering av eget engasjement i jobben etter ønsket arbeidssituasjon og utdanning 

Stilling Utdanning 
Helt 
enig 

Delvis 
enig 

Verken 
eller 

Delvis 
uenig 

Helt 
uenig 

Ikke 
sikker 

Ikke 
aktuelt Sum Antall 

Heltid 
beholde 

Høgskole/universitet 74,5 17,8 3,7 1,4 0,8 0,5 1,2 100,0 910 

V.sk./fagbrev/fagskole 72,7 16,8 3,5 0,9 0,7 2,2 3,3 100,0 549 

Grunnskole 47,6 28,6 9,5 0,0 4,8 2,4 7,1 100,0 42 

Heltid beholde 73,1 17,7 3,8 1,2 0,9 1,2 2,1 100,0 1501 

Deltid 
beholde 

Høgskole/universitet 58,6 26,8 5,5 3,0 0,3 0,5 5,2 100,0 365 

V.sk./fagbrev/fagskole 49,9 27,9 9,9 2,1 2,4 4,0 3,8 100,0 423 

Grunnskole 23,9 21,7 17,4 2,2 4,3 10,9 19,6 100,0 46 

Deltid beholde 52,3 27,1 8,4 2,5 1,6 2,9 5,3 100,0 834 

Deltid 
øke 

Høgskole/universitet 80,5 13,7 3,9 1,0 0,5 0,0 0,5 100,0 205 

V.sk./fagbrev/fagskole 73,9 15,4 5,1 1,5 0,8 2,3 1,0 100,0 525 

Grunnskole 60,0 12,0 12,0 0,0 2,0 8,0 6,0 100,0 50 

Deltid øke 74,7 14,7 5,3 1,3 0,8 2,1 1,2 100,0 780 

Heltid 
Deltid 
redu-
sere 

Høgskole/universitet 61,7 26,6 2,1 2,1 4,3 3,2 0,0 100,0 94 

V.sk./fagbrev/fagskole 62,2 18,9 13,5 0,0 0,0 2,7 2,7 100,0 37 

Grunnskole         4 

Hel/del redusere 60,7 25,2 5,2 1,5 3,7 3,0 0,7 100,0 135 

Alle 

Høgskole/universitet 70,8 19,9 4,1 1,8 0,8 0,6 2,0 100,0 1574 

V.sk./fagbrev/fagskole 66,6 19,4 6,1 1,4 1,2 2,7 2,6 100,0 1534 

Grunnskole 43,7 21,1 12,7 0,7 4,2 7,0 10,6 100,0 142 

Alle 67,6 19,7 5,4 1,6 1,1 1,9 2,6 100,0 3250 
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Vedleggstabell 11 Kjennskap til verneombudene 

Vet du hvem som er Hovedverneombud i kommunen?   

 
Ja Nei Ikke sikker Sum Antall 

Heltid beholde 48,5 35,1 16,4 100,0 4752 

Deltid beholde 38,8 39,0 22,1 100,0 2346 

Deltid øke 34,4 45,8 19,8 100,0 2454 

Hel/del redusere 42,2 46,1 11,7 100,0 436 

 42,5 39,1 18,4 100,0 9990 

Vet du hvem som er Hovedverneombud i seksjon Helse og velferd?  

 
Ja Nei Ikke sikker Sum Antall 

Heltid beholde 34,7 44,8 20,4 100,0 979 

Deltid beholde 19,5 54,7 25,7 100,0 486 

Deltid øke 21,8 55,2 23,1 100,0 524 

Hel/del redusere 30,4 56,5 13,0 100,0 69 

Alle 27,7 50,2 22,1 100,0 2058 

      

Vet du hvem som er Verneombud på din arbeidsplass?   

 
Ja Nei Ikke sikker Sum Antall 

Heltid beholde 87,9 7,7 4,4 100,0 4764 

Deltid beholde 82,7 9,5 7,8 100,0 2348 

Deltid øke 77,8 14,3 7,9 100,0 2461 

Hel/del redusere 83,9 12,2 3,9 100,0 436 

Alle 83,9 9,9 6,1 99,9 10016 
 

Vedleggstabell 12 Hvor ofte har dere avdelingsmøter? 

Stilling 

Flere 
ganger i 

mnd 
Ca. 1 gang i 
måneden 

Ca. annen-
hver måned 

< annen-
hver måned Aldri 

Ikke 
sikker Sum Antall 

Heltid beholde 34,3 30,5 12,6 14,1 2,8 5,7 100,0 4804 

Deltid beholde 25,7 28,1 13,7 17,4 3,9 11,1 100,0 2373 

Deltid øke 20,4 29,7 13,7 18,9 4,7 12,6 100,0 2491 

Hel/del redusere 36,2 27,6 10,9 13,8 3,8 7,7 100,0 442 

Alle 29,0 29,6 13,1 16,0 3,6 8,7 100,0 10110 
 

Vedleggstabell 13 Hvor ofte er du med på disse avdelingsmøtene? 

 
Alle Halvparten Sjelden Aldri Sum Antall 

Heltid beholde 85,6 9,8 3,8 0,9 100,0 4385 

Deltid beholde 69,3 17,4 10,1 3,1 100,0 2007 

Deltid øke 64,4 18,0 14,2 3,3 100,0 2050 

Hel/del redusere 77,4 13,3 7,2 2,1 100,0 390 

Alle 76,6 13,6 7,8 2,0 100,0 8832 
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Vedleggstabell 14 Ansatte som jobber turnus etter kommune. 

  Jobber du turnus?   

 Ja Nei Ikke sikker Sum Alle 

4 Lister og Aremark 40,9 58,0 1,0 100,0 867 

Drammen 79,4 19,3 1,3 100,0 612 

Fredrikstad 80,9 18,4 0,7 100,0 1394 

Bydel Østensjø 71,3 25,6 3,1 100,0 355 

Fagforbundet 44,7 54,7 0,6 100,0 6780 

Alle 52,5 46,7 0,8 100,0 10008 
 

Vedleggstabell 15 Jeg har en arbeidstidsordning som er vanskelig å kombinere med fritidsaktiviteter, etter 
tjenestested og stilling 

  
 

Helt 
enig 

Delvis 
enig 

Verken 
eller 

Delvis 
uenig 

Helt 
uenig 

Ikke 
sikker 

Ikke  
aktuelt Sum Antall 

Sykehjem, 
omsorgs- 

boliger 

Heltid beholde 11,3 27,3 12,6 14,4 29,9 1,5 2,8 100,0 388 

Deltid beholde 7,9 24,4 15,1 19,4 29,7 0,4 3,2 100,0 279 

Deltid øke 13,8 32,5 15,2 16,0 15,7 1,9 5,0 100,0 363 

Hel/del redusere 17,9 33,3 5,1 20,5 17,9 0,0 5,1 100,0 39 

Hel/del endre 14,2 32,6 14,2 16,4 15,9 1,7 5,0 100,0 402 

Alle  11,5 28,5 13,8 16,5 24,6 1,3 3,7 100,0 1069 

Hjemme- 
tjeneste + 
Hjemme- 

sykepleie + 
Sykehjem 

Heltid beholde 9,2 21,9 10,6 17,8 34,2 0,9 5,4 100,0 985 

Deltid beholde 6,6 20,9 12,8 16,2 36,2 1,1 6,1 100,0 618 

Deltid øke 11,0 21,9 16,7 16,1 28,0 2,2 4,1 100,0 635 

Hel/del redusere 15,0 18,8 15,0 16,3 31,3 2,5 1,3 100,0 80 

Alle 9,2 21,5 13,0 16,8 33,0 1,4 5,1 100,0 2318 

Miljøtjeneste 
Rus/Psykiatri  

Barnevern 

Heltid beholde 9,4 20,8 9,7 14,0 41,6 0,6 3,9 100,0 1118 

Deltid beholde 5,6 26,0 10,9 12,5 38,9 0,5 5,6 100,0 393 

Deltid øke 15,5 28,6 15,7 14,6 20,1 1,5 4,0 100,0 472 

Hel/del redusere 18,8 26,3 3,8 12,5 37,5 0,0 1,3 100,0 80 

Alle 10,4 23,8 11,1 13,8 36,0 0,8 4,2 100,0 2063 

Annen helse  
Andre  

sektorer 

Heltid beholde 2,7 7,2 6,4 10,0 63,1 1,1 9,5 100,0 2150 

Deltid beholde 2,2 6,8 5,3 7,7 67,2 0,8 10,1 100,0 1002 

Deltid øke 5,9 14,0 9,7 11,3 47,5 1,8 9,7 100,0 927 

Hel/del redusere 5,6 14,7 11,2 7,8 51,7 0,4 8,6 100,0 232 

Alle 3,4 9,0 7,1 9,6 60,1 1,2 9,6 100,0 4311 

Alle 

Heltid beholde 6,4 15,3 8,6 13,0 49,0 1,0 6,7 100,0 4641 

Deltid beholde 4,7 16,0 9,5 12,2 49,4 0,8 7,4 100,0 2292 

Deltid øke 10,3 21,8 13,6 13,9 32,1 1,9 6,4 100,0 2397 

Hel/del redusere 10,9 19,3 10,0 11,4 42,2 0,7 5,6 100,0 431 

Alle 7,2 17,2 10,1 13,0 44,7 1,1 6,8 100,0 9761 
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Vedleggstabell 16 Ansatte som er enige i påstanden Jeg har en arbeidstidsordning som er vanskelig å kombinere 
med fritidsaktiviteter etter om de går i turnus eller ikke 

Turnus - Ikke turnus 
Helt 

enig 
Del-

vis enig 
Verken 
eller 

Delvis 
uenig 

Helt 
uenig 

Ikke 
sikker 

Ikke 
aktuelt Sum Antall 

Ja - går turnus 11,9 28,3 13,7 17,5 24,0 1,0 3,6 100,0 5060 

Nei - går ikke turnus 2,1 5,2 6,1 8,1 67,2 1,1 10,1 100,0 4535 

Ikke sikker 3,8 15,0 13,8 12,5 36,3 6,3 12,5 100,0 80 

Alle 7,2 17,3 10,1 13,1 44,4 1,1 6,7 100,0 9675 
  

Vedleggstabell 17 Ansatte som er enige i påstanden Jeg har en arbeidstidsordning som er vanskelig å kombinere 
med familieliv fritidsaktiviteter etter om de går i turnus eller ikke 

Turnus - Ikke turnus 
Helt 

enig 
Del-

vis enig 
Ver-

ken eller 
Del-

vis uenig 
Helt 

uenig 
Ikke 

sikker 
Ikke 

aktuelt Sum Antall 

Ja - går turnus 9,7 24,2 14,9 17,8 26,4 1,4 5,7 100,0 5068 

Nei - går ikke turnus 2,4 4,0 5,8 8,5 66,8 1,1 11,3 100,0 4535 

Ikke sikker 3,8 15,4 16,7 3,8 34,6 9,0 16,7 100,0 78 

Alle 6,2 14,7 10,6 13,3 45,4 1,4 8,4 100,0 9681 
 

Vedleggstabell 18 Tilkallingsvikarers stillingsforhold  

 Antall Prosent 

Heltid beholde 31 5,8 

Deltid beholde 111 20,6 

Deltid øke 396 73,6 

Alle 538 100,0 

 

Vedleggstabell 19 Jeg har en arbeidstidsordning som er vanskelig å kombinere med fritidsaktiviteter 

Nattevakter? 
Helt 
enig 

Delvis 
enig 

Verken 
eller 

Delvis 
uenig 

Helt 
uenig 

Ikke 
sikker 

Ikke 
aktuelt Sum Antall 

Jobber bare  
nattevakter 7,8 23,6 12,3 21,9 29,3 0,8 4,3 100,0 512 

Jobber både dag, 
kveld og nattevakt fast 
i turnus 

14,7 28,4 13,1 15,6 23,5 1,6 3,0 100,0 429 

Tar en og annen natte-
vakt som ekstravakt 13,4 31,6 15,3 17,0 16,6 1,4 4,6 100,0 835 

Går ikke/aldri  
nattevakter 11,8 28,2 13,6 17,2 25,0 0,9 3,3 100,0 3263 

Alle 11,9 28,3 13,7 17,5 23,9 1,1 3,6 100,0 5039 
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Vedleggstabell 20 Er arbeidet slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg fysisk sliten? Svar etter heltid/delt og 
ansattes tjenesteområde. 

Tjenesteområde Heltid-
deltid  

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært  
sjelden Aldri Sum Antall 

Sykehjem, omsorgs- 
boliger 

Heltid 23,75 40,86 22,33 10,21 2,85 100,00 421 

Deltid 27,96 45,62 19,35 5,38 1,69 100,00 651 

Alle 26,31 43,75 20,52 7,28 2,15 100,00 1072 

Hj.tj. Hj.sykeple 

Heltid 22,45 38,59 25,79 10,39 2,78 100,00 539 

Deltid 23,32 38,43 25,32 10,38 2,55 100,00 549 

Alle 22,89 38,51 25,55 10,39 2,67 100,00 1088 

Hj.tj+sykehjem 

Heltid 20,59 36,83 25,74 13,47 3,37 100,00 505 

Deltid 19,45 40,14 25,10 12,83 2,48 100,00 725 

Alle 19,92 38,78 25,37 13,09 2,85 100,00 1230 

Miljøtjeneste 

Heltid 9,99 28,21 35,36 21,46 4,99 100,00 741 

Deltid 10,66 31,99 38,47 16,43 2,45 100,00 694 

Alle 10,31 30,03 36,86 19,02 3,76 100,00 1435 

Rus-Psykiatri-Friskliv-
mestring 

Heltid 4,93 16,75 34,98 33,99 9,36 100,00 203 

Deltid 4,59 22,02 49,54 19,27 4,59 100,00 109 

Alle 4,81 18,59 40,06 28,85 7,69 100,00 312 

Sosial inkl. barnevern 

Heltid 5,06 16,29 38,20 31,46 8,99 100,00 178 

Deltid 4,44 35,56 37,78 17,78 4,44 100,00 45 

Alle 4,93 20,18 38,12 28,70 8,07 100,00 223 

Anne helse 

Heltid 14,81 23,87 37,04 20,16 4,12 100,00 243 

Deltid 15,29 37,58 26,11 17,20 3,82 100,00 314 

Alle 15,08 31,60 30,88 18,49 3,95 100,00 557 

Renhold 

Heltid 26,38 37,41 19,90 11,99 4,32 100,00 417 

Deltid 25,75 44,64 18,03 7,73 3,86 100,00 233 

Alle 26,15 40,00 19,23 10,46 4,15 100,00 650 

Kjøkken 

Heltid 26,76 33,10 23,94 11,97 4,23 100,00 142 

Deltid 15,20 41,60 27,20 14,40 1,60 100,00 125 

Alle 21,35 37,08 25,47 13,11 3,00 100,00 267 

Kultur 

Heltid 7,55 18,87 44,34 21,70 7,55 100,00 106 

Deltid 4,55 28,18 40,00 20,00 7,27 100,00 110 

Alle 6,02 23,61 42,13 20,83 7,41 100,00 216 

Barnehage 

Heltid 21,18 46,44 22,54 8,93 0,91 100,00 661 

Deltid 18,67 44,88 24,40 9,34 2,71 100,00 332 

Alle 20,34 45,92 23,16 9,06 1,51 100,00 993 

Skole 

Heltid 13,84 37,53 28,51 16,14 3,98 100,00 477 

Deltid 17,46 35,80 29,98 12,70 4,06 100,00 567 

Alle 15,80 36,59 29,31 14,27 4,02 100,00 1044 

SFO - skole 

Heltid 18,44 39,01 31,91 8,51 2,13 100,00 141 

Deltid 16,67 41,41 24,24 14,65 3,03 100,00 198 

Alle 17,40 40,41 27,43 12,09 2,65 100,00 339 

Annet inkl. stab, tek-
nisk, merkan 

Heltid 5,07 16,67 28,26 31,88 18,12 100,00 138 

Deltid 6,78 28,81 25,42 23,73 15,25 100,00 59 

Alle 5,58 20,30 27,41 29,44 17,26 100,00 197 

Alle 

Heltid 17,28 34,26 28,24 15,92 4,30 100,00 4912 

Deltid 18,30 38,57 27,62 12,44 3,08 100,00 4711 

Alle 17,78 36,37 27,93 14,22 3,70 100,00 9623 
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Vedleggstabell 21 Er arbeidet slik at du etter arbeidsdagen kjenner deg fysisk sliten? Svar etter a) involvering i 
organisering av arbeidet, b) innflytelse på utførelsen av egne arbeidsoppgaver, c) muligheter til å bestemme 
arbeidstempoet og d) muligheter til å bestemmer tidspunkt for utførelsen av arbeidsoppgaver. 

A: Involvert i organiseringen av 
arbeidet? 

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært 
sjelden Aldri Sum Antall 

Helt enig 12,96 30,77 31,69 18,99 5,60 100,00 3055 
Delvis enig 16,39 39,96 28,61 12,70 2,34 100,00 3551 
Verken eller 18,91 40,59 26,73 10,92 2,85 100,00 1227 
Delvis uenig 24,04 40,29 22,94 10,76 1,98 100,00 911 
Helt uenig 34,97 32,26 17,74 11,49 3,55 100,00 592 
Ikke sikker 31,58 29,47 16,84 14,74 7,37 100,00 95 
Ikke aktuelt 25,49 29,41 21,57 11,76 11,76 100,00 102 
Alle 17,75 36,43 27,95 14,23 3,64 100,00 9533 
B: Har liten innflytelse på  
utførelsen av egne arbeids- 
oppgaver? 

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært 
sjelden Aldri Sum Antall 

Helt enig 24,49 34,69 19,90 16,84 4,08 100,0 196 

Delvis enig 21,20 38,54 25,91 11,13 3,21 100,0 467 

Verken eller 19,05 38,55 31,52 8,62 2,27 100,0 441 

Delvis uenig 13,34 34,29 31,30 16,83 4,24 100,0 802 

Helt uenig 9,55 28,25 33,08 21,79 7,33 100,0 1037 

Ikke sikker 14,06 39,06 28,13 15,63 3,13 100,0 64 

Ikke aktuelt 19,64 25,00 26,79 23,21 5,36 100,0 56 

Alle 14,92 33,46 30,23 16,55 4,83 100,0 3063 
C: Bestemme tempoet i utførel-
sen av arbeidet? 

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært 
sjelden Aldri Sum Antall 

Svært gode 10,25 24,70 31,44 25,16 8,44 100,00 1765 
Ganske gode 10,77 34,48 34,76 16,59 3,40 100,00 3231 
Middels 19,48 43,75 25,77 8,90 2,09 100,00 2864 
Ganske dårlige 30,65 42,28 18,27 7,31 1,50 100,00 1204 
Svært dårlige 48,52 33,33 9,27 6,71 2,17 100,00 507 
Alle 17,78 36,37 28,03 14,18 3,64 100,00 9571 
D: Bestemme tidspunkt for utfø-
relsen av en oppgave? 

Svært 
ofte 

Ganske 
ofte 

Ganske 
sjelden 

Svært 
sjelden Aldri Sum Antall 

Svært gode 10,42 23,87 30,79 24,88 10,03 100,00 1286 
Ganske gode 11,69 33,15 34,79 17,20 3,18 100,00 3053 
Middels 17,33 43,02 26,66 10,50 2,49 100,00 3087 
Ganske dårlige 28,95 41,89 19,55 7,86 1,74 100,00 1437 
Svært dårlige 39,83 33,17 15,50 9,00 2,50 100,00 600 
Alle 17,76 36,44 28,06 14,12 3,62 100,00 9463 



 Fafo-rapport 2019:15 
134 

Vedleggsfigur 1 Deltidsansattes begrunnelser for å jobbe deltid, etter kjønn. Prosent 
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Slippe å ta mer ansvar. Kv. N=2204
Slippe å ta mer ansvar. M. N=191

Trives ikke så godt. Kv. N=2189
Trives ikke så godt. M. N=194

Etter råd fra NAV. Kv. N=592
Etter råd fra NAV. M. N=76

Forventes av familien. Kv. N=2230
Forventes av familien. M. N=169

Skatt, barnehage, reiseutg. Kv. N=1698
Skatt, barnehage, reiseutg. M. N=160
Barn særskilt oms.behov. Kv. N=1638

Barn særskilt oms.behov. M. N=131
Andre særskilt oms.behov. Kv. N=1655

Andre særskilt oms.behov. M. N=131
Åpn.tider i barnehage. Kv. N=1287

Åpn.tider i barnehage. M. N=114
Unngå mer helgearbeid. Kv. N=544

Unngå mer helgearbeid. M. N=79
Pga. ektefelles arb. Kv. N=2147

Pga. ektefelles arb. M. N=156
Er under utdanning. Kv. N=1145

Er under utdanning. M. N=119
Delvis pensjon/AFP. Kv. N=1561

Delvis pensjon/AFP. M. N=152
Fordi det er vanlig her. Kv. N=2331

Fordi det er vanlig her. M. N=200
Kombi med annet arbeid. Kv. N=1284

Kombi med annet arbeid. M. N=168
Arb.giver har ikke tilbudt mer. Kv. N=816
Arb.giver har ikke tilbudt mer. M. N=105

Unngå ubekvemme vakter. Kv. N=1529
Unngå ubekvemme vakter. M. N=105

Små barn #  full stilling. Kv. N=2096
Små barn #  full stilling. M. N=168

God nok økonomi. Kv. N=2228
God nok økonomi. M. N=189

Redusert arbeidsevne. Kv. N=2373
Redusert arbeidsevne. M. N=198

For slitsomt å jobbe heltid. Kv. N=2480
For slitsomt å jobbe heltid. M. N=213

Kan ta ekstrav. når jeg vil. Kv. N=2278
Kan ta ekstrav. når jeg vil. M. N=204

Liker å jobbe og  ha mer fri. Kv. N=2440
Liker å jobbe og  ha mer fri. M. N=208

Helt enig Delvis enig
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Vedleggsfigur 2 Sjekkliste for lokale prosesser på vei mot heltidskultur. Kilde: KS etter Moland 2015. 

 

Vedleggsfigur 3 Brukerne møter unødvendig mange ansatte (n=6099) 
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  Sjekkliste for lokale prosesser A B C D E 
1 Har vi en felles/omforent forståelse av behovet for en heltidskultur?           
2 Har vi en klar og omforent forståelse av hvem som er berørt?           
3 Har vi satt oss mål, og et klart ambisjonsnivå?           
  ⭐Er målene klare for alle?           
  ⭐Hvilke delmål skal vi ha underveis?           
4 Har vi en plan for forankring?           
  ⭐Politisk og administrativt           
  ⭐Forankring i annet plan- og strategiarbeid           
  ⭐Hos tillitsvalgte og ansatte           

5 
Har vi oversikt over hvem som skal involveres i prosessen – og til hvilket tids-
punkt?           

6 Har vi arenaer i organisasjonen for å skape gode og involverende prosesser?           
7 Har vi en plan for videre oppfølging, hvem – og hvordan?           
  ⭐Hva kreves av ressurser (tid, kompetanse, økonomi)?           
  ⭐Hvordan skal vi implementere videre arbeid?           
  ⭐Hvordan vet vi at vi er på rett vei?            
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Vedleggsfigur 4 Min avdeling involverer brukerne og gir dem innflytelse på tilbudet (n=2713) 

 

Vedleggsfigur 5 Tjenesten er samordnet og preget av kontinuitet (n=2278) 
 

 

Vedleggsfigur 6 Flere store stillinger (80-100%) og færre små (under 50%), vil føre til at de ansatte har bedre 
kjennskap til brukernes/barnas behov (n=8559) 

 

 
  

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Fredrikstad

Bydel Østensjø

Drammen

Lister og Aremark

Helt enig Delvis enig

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Fredrikstad

Drammen

Bydel Østensjø

Helt enig Delvis enig

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Lister og Aremark

Bydel Østensjø

Fagforbundet

Fredrikstad

Drammen

Helt enig Delvis enig



 En ny vei mot heltidskultur  
137 

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

Bydel Østensjø

Fagforbundet

Drammen

Lister og Aremark

Helt enig Delvis enig

Vedleggsfigur 7 Flere store stillinger (80-100%) og færre små (under 50%), vil føre til at tjenesten blir mer preget 
av kontinuitet (n = 8505) 

 
 

 

 

 

 

 

 

Vedleggsfigur 8 Flere store stillinger (80-100%) og færre små (under 50%), vil føre til at tjenestene på 
arbeidsplassen oppleves tryggere for brukerne (n=8527) 
 

 

Vedleggsfigur 9 Flere store stillinger (80-100%) og færre små (under 50%), vil føre til at brukerne kan forholde seg 
til færre ansatte (n=2267). 
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