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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 Fredrikstad, Drammen, Aremark, Bydel @stensjg i Oslo og de fire Listerkom-
mune Flekkefjord, Haegebostad, Kvinesdal og Sirdal. Med sine forprosjekter med a
kartlegge kommunenes heltid-deltidspraksis og ledere, ansatte og politikeres forsta-
else av heltidsproblematikken, har de atte kommunene lagt et godt grunnlag for et
videre arbeid med & utvikle en heltidskultur. Funnene fra de fire Listerkommunene
er presentert i en egen rapport «Dypdykk i deltidskulturen i fire Sgrlandskommuner».

De fire andre kommunene har gatt sammen i et nettverk og er sammen om pro-
grammet «En ny vei mot heltidskultur». Det nye ligger fagrst og fremst i metodikken
for a skape oppslutning om malet, slik at turnustekniske tiltak i neste omgang kan
lykkes i stor skala. Fredrikstad kommune har kalt sitt involverings- og endringsverk-
tay for «prekesjappe». De andre kommunene bruker andre navn.

I denne rapporten presenteres nullpunktkartlegginger i alle de atte kommunene.
Funnene herfra har vist seg & veere sa interessante at vi har supplert de lokale under-
spkelsene med en nasjonal, generaliserbar undersgkelse. Dette har vi gjort ved a gjen-
nomfgre en landsdekkende undersgkelse blant Fagforbundets medlemmer. Dermed
har vi fatt et utvalg bestaende av til sammen litt over 10 000 respondenter.

Fredrikstad, Aremark, Drammen, Bydel @stensjg i Oslo og Fagforbundet har finan-
siert arbeidet som har ledet fram til denne rapporten. En spesiell takk til «prekesjap-
pas mgdre» Beate Midttun og Anita Bolghaug fra Fredrikstad for mange og interes-
sante tverrfaglige samtaler. Vi vil ogsa takke Nina Tangnaes Grgnvold og Wenche
Halvorsen fra Fredrikstad, Lisbeth Bakken og Hege Torgersen Rokke fra Drammen,
Bente Forgy og Ase Merete Terna fra Bydel @stensjg, Alice Reigstad og Yvonne
Grundnes fra Aremark og Siv Karin Kjgllmoen fra Fagforbundet for godt samarbeid
med utvikling og gjennomfaring av nullpunktundersgkelsen. Sissel C. Trygstad og
Terje Olsen fra Fafo har gitt nyttige kommentarer til manuset. Takk til dere ogsa.

Fafo/Oslo, 12. juni 2019

Leif E. Moland og Ketil Brathen
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Sammendrag

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 atte kommunene
som beskrives i denne rapporten.

En ny vei mot heltidskultur

Ansporet av Fredrikstad kommune har Drammen, Aremark og Bydel @stensjg i Oslo
gatt sammen i et nettverk og etablert programmet «En ny vei mot heltidskultur». Ma-
let er a utvikle en heltidskultur som kan gke verdiskapingen bade lokalt i deltaker-
kommunene og nasjonalt.

Dette er en sveert ambisigs programerkleering. Her skal kommunene forst utvikle
en heltidskultur, noe ingen annen norsk kommune til na har klart i stor skala. Dernest
skal dette arbeidet bidra til gkt verdiskaping. Til slutt skal erfaringer fra prosjektet
kunne bidra til at flere kommuner nar de samme malene.

Nyskapingen i prosjektet ligger forst og fremst i a utvikle metoder som involverer
og motiverer ledere, tillitsvalgte, politikere og ansatte til a skape betingelser for at de
turnustekniske tiltakene i neste omgang kan implementeres.

Forprosjekt i atte kommuner

Parallelt med de fire kommunene i programmet «En ny vei mot heltidskultur», har de
fire Sgrlandskommunene Flekkefjord, Heegebostad, Kvinesdal og Sirdal fra Listerre-
gionen gjennomfart egne forprosjekt. Detaljer fra dette er beskrevet i rapporten Dyp-
dykk i deltidskulturen i fire Serlandskommuner (Brathen & Moland 2019). Samtlige atte
kommuner har benyttet de samme spgrreundersgkelsene. Vi har derfor valgt a pre-
sentere data fra alle atte i denne rapporten. I forprosjektet har en svart ut fra disse
spersmalene:

e Hvordan/hva er omfanget av deltidsarbeid?

e Hvilke begrunnelser oppgir deltidsansatte for sitt deltidsvalg?

e Hva betyr stillingsstarrelse, turnuser og involvering for arbeidsmiljget og balansen
mellom arbeid og fritid?

e Hvordan pavirker deltidsarbeid tjenestekvaliteten?

e Hvilke holdninger har informantene til deltidskulturen og mulighetene for a ut-
vikle heltidskultur?

[ tillegg beskriver rapporten Fredrikstad kommunes forsgk med refleksjons- og invol-
veringsverktgyet «prekesjappe».

! Samarbeidsavtalen om programmet «Sammen om en bedre kommune» mellom KMD, Unio, YS
Kommune, LO Kommune, Akademikerne og KS, vedlegg, 18.03.2011. Se Moland 2015. Meld. St. 29
(2010-2011). Heltidserklaeringen er signert av KS og Fagforbundet, Delta og Norsk Sykepleierfor-
bund 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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Gjennomfering og metode

Datainnsamlingen har foregatt i 2018 og 2019. Det er gjennomfgrt 15 spgrreunder-
sgkelser til atte kommuners ledere, tillitsvalgte og ansatte, til seks kommuners poli-
tikere, og to undersgkelser til Fagforbundets medlemmer og hovedtillitsvalgte i alle
norske kommuner. Vi har svar fra 409 ledere og 311 hovedtillitsvalgte, 10 128 ansatte
og 66 politikere.

Tabell: 15 sparreundersegkelser til atte kommuners ledere, tillitsvalgte og ansatte, til seks kommuners politikere,

og to til Fagforbundets medlemmer og Hovedtillitsvalgte.

Sporreskjema 1

Sporreskjema 2

Sporreskjema 3

Utvalgsgruppe
Lister, 4 kommuner
Fredrikstad
Aremark

Drammen

Bydel @stensjg, Oslo

Fagforbundet

Ledere og HTV-HVO
1: mars - mai 2018

4: mars - august 2018
7: mai - sept. 2018

10: juni - august 2018
12: januar - mars 2019
Hovedtillitsvalgte

14: mars - april 2018

Ansatte og plass-TV

2: mars - mai 2018

5: mars - august 2018

8: mai - sept. 2018

11: juni - august 2018

13: januar - mars 2019
Medlemmer

15: mars - april 2018

Politikere

3:mars - mai 2018

6: mars - august 2018

9: mai - sept. 2018

Hovedfunn

Hvordan er omfanget av deltidsarbeid?

Fra 2002 til 2016 1a andelen heltidsansatte i den kommunale pleie- og omsorgssekt-
oren stabilt pa ca. 23-24 prosent, ifolge data fra PAI-registeret. De siste to arene har
heltidsandelen gkt til 26 prosent. Andre omrader, som skole, barnehage, SFO/AKS?,
kultur, kjgkken og renhold, har ogsa et stort omfang av deltid.

Flekkefjord, Aremark og Haegebostad ligger en del under gjennomsnittet, mens
Kvinesdal og Sirdal ligger omtrent pd gjennomsnittet. Fredrikstad, Drammen og Oslo
ligger over. Fra 2010 har de fire Listerkommunene, Aremark og Fredrikstad hatt en
markert gkning i heltidsandelen. I Drammen og Oslo har utviklingen gatt i motsatt
retning.

Hvorfor jobber ansatte deltid?

Motivene og begrunnelsene for deltid® er dels negativt (ufrivillig, heltid er for slit-
somt, darlig helse, tidspress osv.) og dels positivt begrunnet (frihet, familie, det gode
liv, fleksibilitet). En del av begrunnelsene glir over i hverandre.

77 prosent av de deltidsansatte begrunner deltiden med at de liker & ha mer fri enn
de ville ha fatt i en hel stilling. De fleste oppgir at de kan «shoppe» ekstravakter nar
de gnsker det. Mange oppgir at deltid i kommunen gir dem mulighet til 8 kombinere
flere stillinger. Dette er seerlig utbredt i Bydel @stensjg.

Pleie- og omsorgsyrkene, SFO/AKS og kultursektoren har flest deltidsansatte. Del-
tidsansatte som jobber i gnsket deltidsstilling, har i gjennomsnitt en stillingsprosent

2 SFO star for skolefritidsordning. I Oslo kalles samme tjenestetilbudet for aktivitetsskolen, forkortet
til AKS.
5 Dette er ansattes begrunnelser. Lederes begrunnelser er ikke tema i denne rapporten.
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pa 67. Ansatte i ugnsket deltid ligger 6 prosentpoeng lavere. Hgyskoleutdannede har
starre stillinger enn fagleerte og ufaglerte. De hgyskoleutdannede jobber heller ikke
sa ofte ufrivillig deltid som andre.

Den frivillige deltiden er en strategi der den enkelte tar utgangspunkt i sine egne
ressurser og private verdier og forpliktelser. Ved & velge & jobbe i kommunesektoren,
far de ogsd mulighet til & velge deltidsstilling. For mange blir stillingene s fysisk og
mentalt belastende at behovet for a jobbe deltid framstar som en ngdvendighet, selv
om det opprinnelige motivet for deltidsjobben var et annet.

Ifplge vare data, ser det ut til at den frivillige deltiden har gkt som andel av all
deltid. Dette viser at innsatsen for & utvikle heltidskultur ikke bar begrense seg til
tiltak mot ufrivillig deltid, slik mange kommuner gjar, og slik Solberg-regjeringen har
tatt til orde for i den siste regjeringsplattformen fra Granavollen i januar 2019.

Hva betyr stillingsstarrelse, turnuser og involvering for arbeidsmiljeet og
balansen mellom arbeid og fritid?

Spersmal om arbeidsmiljg og arbeidsbelastninger er viktige i seg selv. Som del av et
forprosjekt er sammenhenger mellom arbeidsbelastninger, arbeidsorganisering, ar-
beidstakerinvolvering og ulike arbeidstidsordninger viktige a forsta, med tanke pa
hvilke tekniske tiltak kommunene skal ta i bruk nar de blir klare til 4 etablere flere
heltidsstillinger.

Samarbeidsturnus og langvakter: Farre slitne, flere involverte, mest familievennlig
Tjenestesteder som benytter samarbeidsturnus og langvakter bade helg og hverdag,*
har feerre arbeidstakere som er slitne og flere som er involverte i arbeids- og arbeids-
tidsplanleggingen. Dette forsterker jobbengasjementet, samtidig som det blir lettere
a tilpasse arbeidstiden til familie- og fritidsaktiviteter. For ansatte som har arbeidstid
som overskrider normalarbeidsdagen, er dette seerlig gunstig.

Tradisjonell todelt turnus, B-pregede vikarpooler og kortvakter er tyngst

Den stgrste gruppen av slitne ansatte gar i tradisjonell, todelt turnus. Mest slitne er
en mindre gruppe som jobber kortvakter. De jobber pa de mest arbeidsintensive tids-
punktene. Denne gruppen blir mindre involvert i planlegging og gjennomfgring av
arbeidsoppgaver enn for eksempel heltidsansatte i samarbeidsturnus.

Turnustypen som gar under fellesbetegnelsen ressursenhet /vikarpool, praktiseres
overveiende som en kilde til innhenting av vikarer, og mindre som en ressursenhet
med hgyt kompetente og attraktive medarbeidere i fulle stillinger. Sammen med
kortvaktene har kommunene her arbeidskraft som er lite integrert i arbeidsmiljget.
Mange har lav utdanning og deltidsstillinger. Bruk av slike vikarpooler og kortvakter
avspeiler en arbeidsgiverpolitikk som legger liten vekt pa kompetanse og et godt ar-
beidsmiljg.

Tradisjonelle, tredelte turnuser: Passive ansatte?

Bruk av tradisjonelle, tredelte turnuser kommer ogsa darlig ut dersom det er et mal a
utvikle aktive fagmiljger. Ansatte i den tredelte turnusen er ikke mer slitne enn an-
satte i tradisjonelle, todelte turnuser. De er imidlertid mer passive i utviklingsaktivi-
teter, og de opplever oftere at turnusen er vanskelig & kombinere med familien.

4 De som gar langvakter i helgene, gar vanligvis i en tradisjonell todelt turnus i hverdagene. Derfor
vil svarene fra denne gruppen ha flere likhetstrekk med svarene fra ansatte i tradisjonelle turnuser.

Fafo-rapport 2019:15
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Involvering og pauseavvikling forebygger

Ansatte som jobber pa «involverende arbeidsplasser» og som dertil har gode rutiner
for pauseavvikling, er mindre slitne enn andre. Turnusyrkene har svakere rutiner for
pauseavvikling enn de andre kommunale yrkene som dekkes i undersgkelsen. Dette
gjelder seerlig der det i tillegg til de tradisjonelle turnusene praktiseres kortvakter og
vikarpooler. Sykehjemmene og hjemmetjenestene er svakest pa involvering av med-
arbeidere, samtidig som de er overrepresentert med ansatte som oppgir at de ofte er
slitne.

Involvering og nervar styrker bdade arbeidsmiljoet og privatlivet

Mange trives med & jobbe i turnus, og blant dem star langvakter og samarbeidsturnus
hayest i kurs. Turnustiltak som styrker arbeidsmiljget, kan ogsa styrke den ansattes
muligheter for et tilfredsstillende privatliv.

Mindre slitne med alderen?

Mange unge oppgir at de ofte er fysisk slitne etter en vakt. De er samtidig svakt over-
representert pa tunge turnuser og underrepresentert pd mindre tunge turnuser. De
unge synes ogsa oftere at arbeidstidsordningen star i veien for fritidsaktiviteter.
Dette kan veere en fglge av at de har en mer uforutsigbar arbeidstid og fritid. De eldre
jobber gjerne i stillingsstarrelser de selv synes er bekvemme, og med mer forutsigbar
arbeidstid.

Ansatte som gnsker a redusere stillingen, oppgir oftest at de er slitne. En rimelig
antakelse kunne veere at dette var eldre med redusert arbeidsevne. Slik er det imid-
lertid ikke. De som gnsker redusert stilling, er likelig fordelt pa alder.

Utdanning

Utdanning slar mindre ut pa spgrsmalene om arbeidsmiljg enn vi hadde forventet.
Ett av fa unntak er dette: Ansatte med hgy utdanning savner en mer tilstedeverende
leder. De ufagleerte har ikke det samme ledersavnet.

Heltidsansatte klarer seg bra. Halvparten av de deltidsansatte har det ugreit

For utvikling av et godt arbeidsmiljg, er det en fordel med flere heltidsansatte. Dette
gjelder bade blant de som gar turnus og de som ikke gjor det. Heltidsansatte er minst
fysisk slitne, mens de deltidsansatte er minst psykisk slitne. Det er med andre ord
ikke noe ved det & jobbe full stilling som i seg selv tilsier at man blir mer sliten.

Mindre slitsomt hvis alle har store stillinger

Mange av de senere ars evalueringer av arbeidstidsordninger har foregatt pa tjenes-
testeder som samtidig har gkt stillingssterrelsene. I flere av disse forsgkene har vi
sett at tjenestestedene har kommet inn i en «god sirkel». Dette har veert tjenesteste-
der med hgy grad av tilstedeveerelse (lite deltid) og stabile og kompetente ansatte
som kjenner hverandre og brukerne. Disse ansatte jobber mer rasjonelt enn tidligere.
Tjenester til brukerne blir bedre. Brukertilfredsheten, som kan vises gjennom et mer
normalt aktivitetsniva, styrker i sin tur arbeidsmiljget. Store, faste stillinger uten va-
kanser (huller i turnus) og lavere sykefraveer, bidrar til at vikarbruken bli minimal og
enhetene lettere a lede. Dette ble sist dokumentert i en evaluering av Bodg kommune
(Moland & Schanche 2019).

En ny vei mot heltidskultur
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Hva betyr de sma deltidsstillingene for tjenestekvaliteten?

Tjenestekvaliteten i helse- og omsorgsektoren vurderes som jevnt over god av vare
respondenter. Likevel mener et flertall at tjenestene ville bli bedre dersom flere an-
satte jobbet i store stillinger (80 prosent eller stgrre) og feerre i sma stillinger under
50 prosent. Ansatte sa vel som ledere er neer sagt unisont enige om at mer heltid eller
starre deltidsstillinger vil fore til bedre kjennskap til brukernes behov, at tjenesten
blir preget av stgrre kontinuitet og mer samordnet, samt til at brukerne vil fa feerre
tjenesteytere a forholde seg til. Funnene tyder pa at til tross for at tjenestekvaliteten
oppleves som god i dag, kan den trolig bli enda bedre dersom flere jobbet i store del-
tidsstillinger eller heltid.

Hva er heltidskultur?

Pa spgrsmal om hva man forbinder med heltidskultur, svarer informantene i under-
sgkelsen at det har med heltidsandeler og stillingsprosenter & gjore. Videre sier in-
formantene i undersgkelsen at heltidskultur handler om normer, holdninger og prak-
sis. Og nar man har heltidskultur, har mange forventninger om at viktige forbedringer
skal ha funnet sted.

Kvantifisering

Sveert fa er enige i at man kan kalle det heltidskultur nar arbeidsplasser har 51 prosent
heltidsansatte. Fire av fem ledere og hovedtillitsvalgte mener heltidsandelen ma
veere pa minst 80 prosent for de vil si at stedet har heltidskultur. Nesten 40 prosent
gar enda hgyere, og mener at heltidsandelen ma ligge pa 90 prosent eller mer.

Holdninger og praksis

Heltidskultur er mer enn en tallfestet heltidsandel. Mange oppgir at det kan kalles
heltidskultur nar «heltidsstillinger er normen». Da vil deltidsstillinger vaere unntak.
Det er viktig for informantene at det innenfor rammen av en heltidskultur er rom for
at personer med redusert arbeidsevne og personer med omsorgsansvar i perioder kan
jobbe deltid (jf. aml, HTA og IA-avtalen).

Det stilles krav til normer for arbeidsgiverpolitikken, som ogsa skal veaere «hel».
Dette skal reflekteres i rekrutteringen, i bemanningsnormeringen og i et beerekraftig
arbeidsmiljg som gjgr det mulig for ansatte a sta i full stilling et helt (arbeids)livslgp.
Nér tjenestestedene fglger normer om & utlyse heltidsstillinger, har fast ansatte som
jobber i helgene og ansatte som kan sta i fulle stillinger over tid, sa kan man si & ha
oppnadd en heltidskultur. Heltidskultur forstas da som en praksis som realiserer en
norm der drift med heltidsstillinger oppfattes som et mal og en verdi.

Gevinster og effekter

Det tredje aspektet ved heltidskultur som fremholdes i undersgkelsen, er at det finnes
en praksis som gir gevinster for tjenestene og aktgrene. Med heltidskultur vil alle an-
satte ha et fullverdig ansettelsesforhold. Det innebarer full lgnn, forutsigbar arbeids-
og fritid og fulle pensjonsrettigheter. Heltidskultur kobles videre til en driftsform
som resulterer i bedre tjenestekvalitet. Alt i alt ser vi at bade ansatte, ledere, tillits-
valgte og ansatte setter lista for hva som kan betegnes som heltidskultur, ganske

hoyt.
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Prekesjappe som involveringsverktoy
i utviklingsprosesser

Fredrikstad kommunene bruker prekesjappene dels som et verktgy for a utfordre
motstand mot endring hos ledere og ansatte som ikke gnsker a endre egen praksis,
og dels som et verktoy for a forsterke utviklingsprosjektets forankring i organisasjo-
nen. Prekesjappene styrker den organisatoriske forankringen ved at politikere, tillits-
valgte og ledere gjennom samtaler far mer kunnskap om hva de er med pa a beslutte.
Prekesjappene benyttes ogsa i et utvidet partssamarbeid, som involverer aktgrer pa
alle plan i organisasjonen og pa tvers av partsroller. Prekesjappene kan gi okt for-
ventning til mulige gevinster og samtidig gkt forstaelse for utfordringene som skal
handteres pa veien. Kanskje medfgrer de ogsa en starre forpliktelse til at prosjektet
skal lykkes.

Gjennom prekesjappene har Fredrikstad kommune fatt i gang diskusjoner og re-
fleksjoner om hvilke fordeler en heltidsstilling kan ha for den enkelte, for driften og
for brukerne. Dette kan i neste omgang fore til at motstanden mot a jobbe heltid blir
eliminert, eller i det minste redusert. Informanter som har deltatt, synes i hovedsak
at det har veert fint & veere med i prekesjappene. De synes temaene har vaert spen-
nende og at det har veert nyttig a diskutere med andre.

Veien mot heltidskultur

Fra enkeltstdende turnusforsgk med motiverte deltakere til permanente ordninger
for en hel sektor i kommunen, eller for flere sektorer, er det et godt stykke a ga. Langs
den veien er det lett & tra feil. Deltidskulturen er sterk. Gjennomsnittslederen og an-
satte i selvvalgt deltid gnsker ikke endring. Prosjektene skal fgre til grunnleggende
kultur- og holdningsendringer. Dette stiller store krav til endringsledelse, involve-
ring, forankring, visjoner og tdlmodighet. Denne kompleksiteten utgjer en utfordring
fa politikere og toppledere i kommunene har tatt inn over seg. Det vises blant annet
gjiennom urealistiske tidsplaner og vedtak primeert knyttet til enkle resultatmal.
Dette er ogsa erfaringer de atte kommunene Flekkefjord, Haegebostad, Kvinesdal, Sir-
dal, Aremark, Fredrikstad, Drammen og Bydel @stensjg har gjort og fortsatt gjar.

De lokale forprosjektenes overordnede mal er derfor & forberede hovedprosjektet
faglig og organisatorisk. Det vil si a sikre at de aktuelle kommunene far tilstrekkelig
politisk, gkonomisk og organisatorisk forankring for prosjektene. Dette innebeerer
blant annet a falge opp disse seks spgrsmalene, som inngar i prosjektets suksess- og
risikoanalyse:

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,

ansatte, politikere og brukerrepresentanter?

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

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

u
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Hensikt

Alle de atte kommunene begrunner prosjektene for & utvikle en heltidskultur, med
behovet for bedre drift, bedre tilgang til og bruk av kompetente medarbeidere, bedre
tjenestekvalitet og arbeidsmiljg, og gkt evne til & mgte nye tjenesteutfordringer.

Mmal
De atte kommunenes tiltaksmal og resultatmal varierer stort. Mens Listerkommu-
nene forelgpig kun har gjennomfert kartleggingsundersokelsene, har de tre stgrste
kommunene en rekke tiltaksmal, og til dels sveert hgye resultatmal. Effektmalene har
de atte kommunene felles, og de er ganske like det som beskriver prosjektenes hen-
sikt.

Forankring

Alle atte kommuner har forankret forprosjektering og nullpunktundersgkelser i poli-
tiske beslutninger, der ogsa arbeidstakerorganisasjonene har veert representert. De
fleste steder er forprosjektene forankret i HR-avdelingen. Et hovedprosjekt ma i til-
legg ha en sterk forankring i linjeledelsen og blant ledere og tillitsvalgte ute i virk-
somhetene. Her har Aremark og de fire Listerkommunene kommet kort. Fredrikstad
har det siste aret etablert en sterk linjeforankring.

Samarbeid og involvering

Arbeidet med & involvere ansatte er kommet ulikt, fgrst og fremst fordi kommunenes
prosjekter befinner seg pa forskjellige stadier. Drammen har stoppet opp et ar i pa-
vente av at sammenslaingen med kommunene Nedre Eiker og Svelvik skal komme pa
plass. Fredrikstad, som har kommet lengst, har startet en prosess for a involvere sine
ansatte i et omfang som vi ikke kjenner til at noen annen storkommune har gjort.

Ressurser

Et utviklingsprosjekt som tar mal av seg til & gjore dyptgripende endringer i organi-
sasjonskulturen, har betydelige behov for ressurser i form av gkonomi, tid og kompe-
tanse. De atte kommunene har tidligere ikke hatt tilstrekkelige ressurser til endrings-
ledelse, prosjektledelse, statte av eventuelle ildsjeler, kompensasjon for frikjop av
tillitsvalgte osv. De fem minste kommunene vet ikke om de har ressurser til & iverk-
sette et hovedprosjekt.

Ingen av de atte kommunene har satt en absolutt sluttdato. Fredrikstad har satt av
ca. to ar til forprosjektering og ytterligere to ar til oppstart av hovedprosjektet. I 2021
forventes det at alle ledere slutter opp om heltidsmalene. I 2029 skal Fredrikstad veere
i mal. Da vil de fleste ansatte som i dag sterkest motsetter seg a jobbe heltid, enten
jobbe andre steder eller ha gatt av med pensjon. Ti ar med ny rekrutteringspraksis
skal da ha fart til at alle jobber heltid. Fredrikstad har med andre ord startet et pro-
sjekt de regner med det vil ta tolv ar & fullfgre. Dette er et tidsperspektiv som er uvant,
saerlig for ledere og politikere som gjerne vil ha raske resultater.

Fafo-rapport 2019:15
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Abstract

Full-time employment as a norm in the Norwegian municipal sector has been a goal
for the central government, workers’ and employers’ organizations, as well as nu-
merous municipalities over the last two decades. The municipalities of Fredrikstad,
Drammen and Aremark along with @stensjg District in Oslo have established a net-
work called “A new way to full-time culture”. The main goal of the network is to de-
velop a culture of full-time employment in the participating municipalities and dis-
trict as well as in the rest of the country in the long term. In parallel with the estab-
lishment of this network, four municipalities (Flekkefjord, Hegebostad, Sirdal and
Kvinesdal) in the Lister region in southern Norway have carried out a related research
project together with Fafo. As part of this research project and the creation of the
full-time culture network, Fafo has conducted surveys in all eight areas as well as a
nationwide survey among members of Fagforbundet. This report presents and dis-
cusses findings from these surveys. The findings indicate that part-time work has an
impact on factors such as the working environment, quality of service and opera-
tional efficiency.
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1 Innledning

Begrunnelsene for & utvikle en heltidskultur der tjenestene utfgres av ansatte som i
overveiende grad jobber heltid, er beskrevet i en rekke forskningsrapporter (Ingstad
mfl. 2016; Moland 2015; Moland & Brathen 2012a; Amble 2008b; Moland & Ander-
sen; Moland & Gautun 2002). Dette har ogsd engasjert kommunene Fredrikstad,
Drammen, Aremark, Bydel @stensjo i Oslo og de fire Lister-kommunene Flekkefjord,
Heaegebostad, Kvinesdal og Sirdal. Fredrikstad og Drammen er to kommuner med om-
fattende erfaring fra tidligere arbeid som har hatt flere heltidsstillinger og stgrre del-
tidsstillinger som mal. Disse har, som for de aller fleste andre kommuner, hatt be-
grenset suksess. Fredrikstad kommune startet i 2017 et nytt og mer langsiktig pro-
sjekt for heltidskultur. Fafo kom inn med fglgeforskning. Nesten parallelt gnsket Are-
mark, Drammen kommune og Bydel @stensjg a starte liknende prosjekter. Dette for-
midlet Fafo til Fredrikstad, som deretter inviterte de nye kommunene til & etablere et
nettverk sammen med Fredrikstad kommune. Dette nettverket kalles «<En ny vei mot
heltidskultur». I alle disse kommunene er det gjennomfart «nullpunktkartlegginger»
i form av ulike spgrreundersgkelser, og det er data fra disse som danner utgangspunkt
for denne rapporten.

Parallelt med arbeidet i «<En ny vei mot heltidskultur» har de fire Lister-kommu-
nene Flekkefjord, Heegebostad, Kvinesdal og Sirdal hatt et eget prosjekt der de har
gnsket a kartlegge den sakalte deltidskulturen i de fire kommunene. Dette er et arbeid
Fafo har gjennomfgart, noe som resulterte i rapporten Dypdykk i deltidskulturen i fire
Serlandskommuner (Brathen & Moland 2019). En del av de kvantitative dataene fra
denne undersgkelsen inngar ogsa i rapporten. I tillegg har Fafo gjennomfgrt en stgrre
undersgkelse om heltid og deltid blant Fagforbundets medlemmer og hovedtillits-
valgte innenfor helse- og omsorgssektoren. Motivet for denne undersgkelsen har
veert & kunne presentere mer generaliserbare data enn hva som hadde veert mulig med
data fra nettverks-kommunene og de fire Lister-kommunene.

Hvorfor skal man jobbe for storre stillinger
i norske kommuner?

Forventede effekter av storre stillinger pa tjenestekvalitet, tjenesteeffektivitet og ar-
beidsmilje oppsummeres i figur 1.1. Figuren er utviklet pa basis av egen og andres
forskning og erfaringer fra flere sektorer gjennom en arrekke. Figuren er hentet fra
rapporten Ufrivillig deltid, som evaluerer leerings- og utviklingsnettverket (Moland
2015:94).° Figuren bestar av et kakediagram som inneholder atte kvalitetsvariabler
som er rettet mot bruker (grgnn), fem arbeidsmiljgvariabler som er rettet mot de an-
satte (rgd), og seks effektivitetsvariabler (bla) som i stgrre eller mindre grad ogsa er
en forutsetning for gode tjenester og et godt arbeidsmiljg.

S Figuren er gjengitt i fem ulike Fafo-rapporter. Den er ogsa benyttet i alle de atte kommunenes
prosjektdokumenter der den brukes til a legitimere beslutninger om & forsgke a utvikle en heltids-
kultur. Den er ogsa brukt tilsvarende av «de fleste» andre kommuner som har engasjert seg i dette
temaet. Vi har derfor valgt a ikke bruke sa mye plass pa a forklare den i denne rapporten.

Fafo-rapport 2019:15
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Figur 1.1 Forholdet mellom arbeidstid og stillingssterrelse, og effekter pa ulike sider ved tjenestekvalitet,

arbeidsmilje og effektivitet.
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Som det framgar av figuren, er stillingsstegrrelse én variabel som i seg selv pavirker
variablene i kakediagrammet. Det gjor ogsa enkelte arbeidstidsordninger.® I tillegg
vet vi at enkelte arbeidstidsordninger 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 stillingssterrelsen og velge en turnus som er bedre egnet for 4 oppna
dette. Enkelte turnuser, for eksempel 12,5-timersvakter, har i evalueringer av enkelt-
tiltak ogsa vist seg a ha gode effekter bade pa stillingsstorrelse, der dette er et mal,
og pa flere forhold ved rekruttering, 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 fagmiljoer, mer selvstendige 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 framtidige kompe-
tanse- og arbeidskraftsbehovet som fglger av et gkende tjenestebehov bade i den
eldre og den yngre delen av befolkningen. Ved 4 omforme deler av deltidsreserven til
heltidsarbeid og fa flere timeverk ut av hver ansatt, og samtidig fa bedre og flere tje-
nester ut av hvert arsverk, vil kommunene lettere kunne mgte den framtidige etter-
sporselen etter tjenester.

¢ 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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Sammenhengen mellom stillingsstorrelse, effektivitet, kvalitet og arbeidsmiljg slik
de er beskrevet over, er forfatternes utgangspunkt i arbeidet med denne rapporten.
Vi legger altsa til grunn at faktorene beskrevet over vil styrkes ved at flere jobber i
heltidsstillinger eller i store deltidsstillinger.”

«En ny vei mot heltidskultur»

«En ny vei mot heltidskultur» er et nettverk av kommuner som har tatt mal av seg a
utvikle en heltidkultur. For & gke mulighetene til & lykkes skal kommunene prgve ut
nye metoder for a skape oppslutning om dette malet lokalt. Det «nye» bestar ikke i
utprgving av nye turnustiltak, men i en ny mate a involvere ledere og ansatte pa.

Til na har ingen kommuner klart & motivere ledere og ansatte til a lage praktiske
arbeidstidsordninger som leder til en heltidskultur. Om de lykkes, vil Bydel @stensja
sammen med kommunene Fredrikstad, Nye Drammen og Aremark bli blant de farste
til & realisere heltidserkleeringen «Det store heltidsvalget», som er undertegnet av KS
og Fagforbundet, Delta og Norsk Sykepleierforbund.®

Hovedprosjektet «En ny vei mot heltidskultur»

Forprosjektering og nullpunktundersgkelsen som er temaet i denne rapporten, er en
del av et stgrre hovedprosjekt. Nar forste fase av prosjektarbeidet skal evalueres og
overgangen til nye prosjektfaser skal foretas, skjer dette i lys av malene for hoved-
prosjektet.

Hovedprosjektets overordnede mal

Kommunene Fredrikstad, Aremark, Drammen og Bydel @stensjg er alle i forprosjekt-
fasen av sine lokale utviklingsprosjekter. Det vi her beskriver som et felles prosjekt
for heltidskultur, er nedfelt i hver av kommunenes lokale prosjektbeskrivelser. Det
overordnede hovedmalet er ganske ambisigst og strekker ut over den enkelte kom-
munes grenser. I prosjektbeskrivelsene er malet og det nyskapende formulert slik:

«Malet er a utvikle en kompetanse- og heltidskultur som kan gke verdiska-
pingen lokalt i deltakerkommunene og nasjonalt.»

Forventede resultater og effekter av hovedprosjektet
Nar kommunene skriver hvilke resultatforventninger de har, er det en annen mate a
formulere mal pa. Her er et utdrag av forventningsformuleringene:

a. Okt heltidsandel og gjennomsnittlig stillingsstgrrelse. Flere heltidsutlysninger.
Bedre turnuser, redusert vikarbruk og feerre vakanser i turnus.

71 denne rapporten legger vi bade et arbeidstaker-, et arbeidsgiver- og et brukerperspektiv pa ar-
beidstidsproblematikken. Vi trekker ogsa inn et samfunnsperspektiv. Uten at det nevnes spesifikt,
legger vi forst og fremst et organisasjonssosiologisk perspektiv til grunn. Vi ser pd kommunen som
en organisasjon som skal tjene eierinteresser. Av dette fglger at deltidskulturen, som nok kan veere
positiv for enkeltindivider, oppfattes som dysfunksjonell, fordi den reduserer tjenestestedenes evne
til maloppnaelse (god tjenestekvalitet). Organisasjoner er mer eller mindre rasjonelle. For organisa-
sjoner med sterke krav til faglighet og kommunikasjon vil en sterk deltidskultur veere mindre rasjo-
nelt enn en sterk heltidskultur. Dette stastedet er det redegjort for i Moland 2015:33ff.

8 Introdusert i Moland og Brathen 2012. Forste gang signert av partene i 2012 og revidert i 2015 og
2018. Gjengitt og omtalt blant annet pa KS’ hjemmesider: http://www.ks.no/heltidskultur og den
nyetablerte hjemmesiden http://www.Heltid.no.
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b. Alle ledere, tillitsvalgte, verneombud, ngkkelpersoner og de fleste ansatte skal
ha deltatt i «talk-shops/prekesjappe» el.l. og oppfelgende heltidssamtaler.

c. Faheltids- og kompetansebegrepet inn i alle styringsdokumenter. Retningslinjer
for tiltak som kan fremme heltidskultur er formulert i beskrivelser av arbeidsor-
ganisering, kompetansebehov, medarbeidersamtaler, ledersamtaler, rekrutte-
ringspraksis, mv.

d. Dialog mellom sentrale brukerorganisasjoner, partene i arbeidslivet og myndig-
heter.

Formdlsformuleringer

Heltid som norm i kommunesektoren har lenge veert et uttalt mal bade for regje-
ringen’, partene i arbeidslivet!® og mange kommuner. Slik er det ogsa for de atte
kommunene som beskrives i denne rapporten. I Fredrikstad kommunes handlings-
plan 2018-2021, vedtatt i bystyret 7. desember 2017, star det et avsnitt om heltids-
kultur og kompetanseutvikling:

«Det arbeides systematisk med a fremme kulturendring, redusere omfanget av
deltid og gke stillingsstarrelser, med malsetting om innfgring av heltid som
norm for driften. Heltidsarbeidet er viktig for kvalitet og pasientsikkerhet, og
for & sikre tilstrekkelig, kompetent og stabil arbeidskraft framover.»

Drammen skrev i 2013 i sin deltidsbrosjyre!!:

«Malet er a etablere en heltidskultur i Drammen kommune. Det handler om:
e tjenestemottakers livskvalitet, og opplevelse av gode dager
e var evne til a skape kvalitet, og tjenester med fokus pa verdi for bruker
e a skape baerekraftige arbeidsplasser og gode arbeidsmiljoer, som rekrutterer
og beholder.»

I et av styringsdokumentene for Nye Drammen (Drammen, Svelvik og Nedre Eiker)
star fplgende:

«Det skal legges til rette for at ansatte skal kunne utfere jobben sin og trives
ved a ha fokus pa kompetanse, ledelse og medarbeiderskap. Det bgr vgre et mal
for den nye kommunen a f4 ned omfanget av ugnsket deltid. Heltidskultur
fremmer kvalitet i tjenesten og gjgr kommunen mer attraktiv som arbeidsgi-
ver» (Styringsdokument, 2018 — Prosjektplan for Nye Drammen, Arbeidsgiver-
politikk side 6)

Oslo kommune skriver i tildelingsbrevet til bydelene under punkt 3.1.2 «Prioriterte
omrader i 2019» om heltidskultur:

9 Samarbeidsavtalen om programmet Sammen om en bedre kommune mellom KMD, Unio, YS Kom-
mune, LO Kommune, Akademikerne og KS, vedlegg, 18.03.2011. Se Moland 2015. Meld. St. nr. 29
(2010-2011).

10 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.

11 https://www.drammen.kommune.no/Documents/Omsorg,%20trygd%200g%20sosiale%20tjenes-
ter/Brosjyre%20arbeidstidsordning.pdf
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«Alle kommunens virksomheter skal arbeide for & etablere en heltidskultur og
i 2019 kunne dokumentere en tydelig utvikling i retning av at en stgrre andel
medarbeidere arbeider heltid.»!?

Tildelingsbrevet beskriver mal og tiltak, men sier lite om formalet. Bydel @stensjg
har retningslinjer for heltidskultur fra 2012. Disse er ganske tekniske og bygger pa en
felles mal for hele kommunen. Retningslinjene er tekniske og har kun begrunnelse i
partsoverenskomster som bygger pa rene HMS-spgrsmal og arbeidstakeres rettighe-
ter. Tjeneste- og brukerperspektivet er ikke til stede.

Bydelen har imidlertid egne formuleringer som tar inn helhetsperspektivet (MBU-
sak 28.08.2018). Vektleggingen av forventede gevinster knyttet til bedre drift, okt
kompetanse og brukerkvalitet er ogsa vektlagt i prosjektbeskrivelsen.

Lister-kommunene har sammen skrevet fplgende 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 hgy kva-
litet. Det vil ogsa bidra til solide og utviklingsorienterte fagmiljger i kommu-
nene som er ngdvendig for & mgte framtidens krav og behov.»

Sju forskningsspersmal til hovedprosjektet

I forlengelsen av de lokale utviklingsprosjektenes mal om & utvikle heltidskultur har
vi formulert sju forskningsspgrsmal som vil bli fulgt opp i takt med utviklingen av de
lokale prosjektene de kommende arene:

Hvorfor har kommunene s& mange deltidsansatte?

Hva vil det si a bevege seg fra deltidskultur til heltidskultur?

Hvordan kan flere motiveres til & veere ansatt i fulle stillinger?

Gir de nye samtale- og refleksjonsverktgyene et gjennombrudd i form av gkt opp-

slutning om verdier hos ledere og ansatte som kan lede til heltidskultur?

5. Hvor mye klarer kommunene a gke heltidsandeler og gjennomsnittlige stillings-
stgrrelser i lgpet av prosjektperioden?

6. Hvilke praktiske tiltak (arbeidstidsordninger, arbeidsorganisering, rekrutterings-
praksis mv.) blir benyttet, og hvor god effekt har de pa malet om storre stillinger?

7. Hvordan pavirkes prosjektgjennomfgringen av det utvidede partssamarbeidet

som planlegges lokalt og sentralt?

LA

Hovedprosjektets fire moduler
Hovedprosjektet har fire moduler (arbeidspakker). Disse er kort fortalt:

1: Den farste modulen skal utvikle og praktisere nye metoder for kultur- og hold-
ningsendringer som skal lgse opp lederes og ansattes motstand mot & tilby heltidsstil-
linger.! Her er prekesjappene som Fredrikstad kommune gjennom forprosjektet har
utviklet og stadig videreutvikler, helt sentrale. Bruken av dette involveringsverktayet
vil paga i bade forprosjekts- og hovedprosjektfasen.

12 Deretter folger en lang liste over tekniske tiltak sentraladministrasjonen gnsker at bydelene skal
falge opp.
13 Beskrives i kapittel 3.
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2: Den andre modulen skal utvikle og ta i bruk nye prosessprosedyrer/retningslinjer for
kompetanse, rekruttering og heltid i alle aktuelle enheter.

3: Den tredje modulen skal utvikle og utpraeve ulike arbeidstidsordninger og en rekrut-
teringspraksis som apner for store stillinger. Dette skjer ett til to ar etter oppstart,
ndr tilstrekkelig forankring og endringsvilje er utviklet.

4: Den fjerde modulen skal etablere et dialogforum med deltakelse fra nasjonale, re-
gionale og kommunale aktgrer. Dette blir en tenketank der praktikere, forskere og
representanter for sentrale myndigheter og organisasjoner mgtes. Dette avholdes
farste gang pa Fafo 12. juni 2019 under ledelse av Fredrikstad kommunes prosessan-
svarlige.

Forprosjektene

Selv om alle de atte kommunene har gjennomfgrt nullpunktundersgkelser nesten
samtidig, er det stor forskjell pa hvor langt de har kommet med mer grunnleggende
aktiviteter i forprosjektet.

Mal for forprosjektet

De lokale forprosjektenes mal er a forberede hovedprosjektet faglig og organisatorisk.
A sikre at de aktuelle kommunene far tilstrekkelig politisk, gkonomisk og organisa-
torisk forankring for sine prosjekter, framstar som en av forprosjektets viktigste opp-
gaver. Dette innebeerer blant annet a folge opp disse seks spgrsmalene som inngar i
prosjektets suksess- og risikoanalyse:!

1. Hva er organisasjonens behov, og hva er prosjektets hensikt?
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, tillits-
valgte/ansatte, politikere og brukerrepresentanter?

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

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

Nullpunktundersokelsen

Punktene over krever mye tid til & bygge en prosjektorganisasjon og sgrge for forank-
ring. Ut over dette skal forprosjektet jobbe med de to fgrste modulene i hovedpro-
sjektet og gjennomfgre en nullpunktkartlegging. I nullpunktkartleggingene er fol-
gende fire hovedspegrsmal tatt opp:

e Hvordan er omfanget av deltidsarbeid?

e Hvordan pavirker deltidsarbeid tjenesten?

e Hvordan pavirker deltidsarbeid arbeidsmiljget?

e Hvilke holdninger har politikere, ledere og ansatte til deltidskulturen og mulighe-
tene for & utvikle en heltidskultur?

4 Disse punktene utdypes i kapittel 8.
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Et femte spgrsmal om brukere og pargrendes synspunkter pa omfanget av deltidsstil-
linger er kun tatt opp i de fire Lister-kommunene.

Arbeidstid og turnuser

Et utviklingsprosjekt som skal fgre til heltidskultur, vil i mange tilfeller matte vurdere
ulike arbeidstidsordninger. Spgrsmal om arbeid i helger, bruk av ekstravakter, kopie-
ring av vellykkede langvakter og ressursenheter melder seg raskt. Like raskt kommer
motforestillingene mot konkrete tiltak. Ikke sjelden blir prosjektet gitt opp for det
har kommet skikkelig i gang. Utprgvinger av nye turnuser bgr derfor vente til etter
kartleggingsfasen og til etter at forankringsarbeidet er pa plass og ledere og ansatte
er blitt involvert i hensikten med a sette i gang arbeidet for heltidskultur.

Kapittel 6 handler om arbeidstid, arbeidsbelastninger og balansen mellom arbeid
og privatliv. Her er to av de sentrale spgrsmalene om noen turnuser i seg selv er mer
eller mindre belastende, og hvordan de lar seg kombinere med privatliv. For en fyldi-
gere og mer nyansert gjennomgang av de ulike arbeidstidsordningene med underva-
rianter viser vi til Moland (2015:115-267). De turnusene vi trekker fram i kapittel 2,
er fplgende:

Tradisjonell todelt turnus

I tradisjonell todelt turnus gar de ansatte dag- og kveldsvakter i en oppsatt turnus
som gjerne gar over seks, atte eller tolv uker. Vaktlengder er vanligvis pa mellom sju
og atte timer. Start og slutt pa vaktene kan variere. De fleste jobber hver tredje helg,
noen litt oftere eller sjeldnere. Turnus er satt opp med egne nattevakter. Tradisjonell
todelt turnus er den mest utbredte i de kommunale pleie- og omsorgstjenestene.
56 prosent av de som gar turnus i denne undersgkelsen, gar i tradisjonell todelt tur-
nus.

Tradisjonell tredelt turnus

I tradisjonell tredelt turnus gar de ansatte dag- og kveldsvakter omtrent som i den
tradisjonelle todelte turnusen. I tillegg gar de nattevakter som en ordineer del av tur-
nusen. Dette er trolig den turnusen som gir de ansatte minst stabilt sgvnmegnster.
Ansatte som gar denne turnusen, utgjer 8 prosent av de som gar turnus i denne un-
dersgkelsen.

Langvakter bare i helgene

Med langvakter eller langturnus sikter vi til arbeidstidsordninger der arbeidstakerne
jobber lange vakter flere dager i strekk, etterfulgt av friperioder. Langvakter er plan-
lagt lange vakter og ma ikke forveksles med doble vakter.

Langvakter pa mellom elleve og 13 timer som kun gas i helgene, er en moderat og
mye brukt versjon. I ukedagene gar man vanligvis en variant av tradisjonell todelt
eller tredelt turnus. Det er vanlig at ansatte i slike turnuser jobber hver fjerde helg. I
lgpet av aret jobber de feerre helger, men noe flere helgetimer enn ansatte i tradisjo-
nelle turnuser. Langvakter der de ansatte jobber feerre helger enn hver fjerde, har ikke
effekt pa eventuelle mal om & kunne etablere stgrre stillinger. Ansatte som gar lang-
vakter i helgene, utgjer 9 prosent av de som gar i turnus i denne undersgkelsen.

Langvakter bdade ukedager og helger

Begrunnelser for 4 benytte langvakter er todelt. Langvakter forer ofte til mer konti-
nuitet i tjenestene. Dette gir ofte bedre kvalitet til bruker og bedre arbeidsmiljo til
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ansatte. I tillegg far ansatte som gar mer omfattende langvakter, ogsa lengre fripe-
rioder. Der det er mulig & praktisere langvakter bade helg og ukedager, slipper man
vekslingen mellom ett regime i ukedagene og et annet i helgene. Man kan praktisere
den samme arbeidsformen pa alle vakter.

De lange vaktene er lagt inn i en turnus som gir forutsigbarhet bade nar det gjelder
arbeidstid og de utvidede friperiodene som apner opp for mer samveer med familien
og flere fritidsaktiviteter. Lengre friperioder oppnas forst og fremst i turnuser der
man gar langvakter bade i helgene og hverdagene.

Det er stor forskjell pa hvordan disse langvaktene utformes. Fem varianter er be-
skrevet i Moland og Brathen 2012 (Bergen). Andre er beskrevet i Pettersen og Olberg
2016, Moland og Schancke 2019 og i Moland 2015. Ansatte som gar langvakter bade i
ukedager og helger, utgjer 11 prosent av de som gér i turnus i denne undersgkelsen.

Samarbeidsturnus

Samarbeidsturnuser er arbeidstidsordninger der de ansatte innenfor visse rammer
setter opp turnusen selv. De ansatte har fast stillingsprosent som skal dekkes opp i
lgpet av en planperiode. Denne varierer vanligvis fra fire til tolv uker. Vanlige navn
pa disse turnusene er, foruten samarbeidsturnus, forhandlingsturnus, gnsketurnus,
pusleturnus, drgmmeturnus og fleksiturnus. Vi har fra tidligere mye dokumentasjon
pa at denne turnusformen gir gkt styring over bade arbeidstid og fritid (Seip mfl.
2019; Gautun 2002; Moland 2006; Moland & Brathen 2012a).

Da Os kommune pa 1990-tallet som en av de farste i Norge pregvde ut dette, ble
ordningen kalt gnsketurnus. Dette var et populert, men misvisende navn fordi det
ikke var opp til den enkelte fritt & velge egen arbeidstid. Forhandlings- eller samar-
beidsturnus er begreper som viser til at arbeidskollektivet sammen ma sette opp tur-
nusen. Utarbeidingen av samarbeidsturnusen skjer vanligvis i tre faser:

Arbeidet med turnusen starter med at de ansatte skriver inn sine gnsker elektro-
nisk.

Omtrent to uker senere gjor ledelsen en samlet vurdering av de innsendte forsla-
gene og lager et utkast til turnus. Dette gjgres tilgjengelig for de ansatte.

Deretter avholdes et justeringsmgate. Her samles de ansatte og blir enige om det
endelige oppsettet. Med litt erfaring kan dette mgtet, ifplge Drammen kommune,
gjennomfgres pa en halv times tid.

Samarbeidsturnusen bygger gjerne pa en tradisjonell to- eller tredelt turnus. Men
det er godt mulig & legge inn bade korte og lange vakter. Bruk av timebank og bun-
det/ubundet tid, som er en fleksibel bruk av arbeidstid, inngér ofte i samarbeids-
turnuser, men de kan ogsa kan brukes i de fleste andre turnustyper. Ansatte som gar
i samarbeidsturnus, utgjer 4,5 prosent av de som gar i turnus i denne undersgkelsen.

Korte vakter

I undersgkelsen har vi definert korte vakter som vakter som er mindre enn seks timer.
Korte vakter er egentlig ikke en egen turnus. Korte vakter brukes derimot pa en del
arbeidsplasser med sma og intensive arbeidstopper fulgt av rolige perioder. Ansatte
som gar mange korte vakter, jobber pa de mest arbeidsintensive tidspunktene. De er
mindre til stede i roligere perioder og nar det avholdes mater. Bruk av kortvakter er
et sparetiltak og lite egnet til & utvikle et helhetlig kompetansemiljop med mange hel-
tidsansatte. Ansatte som gar kortvakter, utgjor 3,5 prosent av de som gar i turnus i
denne undersgkelsen. De er en liten gruppe som skiller seg ut i en rekke arbeidsmil-
josporsmal.

En ny vei mot heltidskultur
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Ressursenhet («vikarpool»)

Ressursenheter inngar i gruppen av bemanningsenheter og vikarpooler. Her kan man
i tillegg plassere ulike former for kombijobbing og trainee-ordninger. Bruk av time-
bank er ogsa vanlig her. Enkelte ressursenheter bestar av hgyt kvalifisert personell
der alle jobber heltid og inngér i en leerende organisasjon. Her er de ansatte en del av
«A-laget».

Vanligere er det nok at ressursenheten fungerer som en vikarpool som kan tilby
tjenestesteder i kommunen vikarer for & dekke «hull i turnus», sykefravaer eller andre
grunner til underbemanning. Her er de ansatte oftere en del av et «B-lag». Mange har
lav utdanning og jobber deltid. Med et slikt utgangspunkt er det vanskelig a bli noe
annet enn «bare en vikar» nar man kommer til de forskjellige avdelingene. I Moland
2015 presenteres tolv ulike varianter.

Om tiltakene varierer, sa er de alle forsgk pa a lase det samme problemet: Man har
en grunnturnus som ikke er egnet til & dekke bemanningsbehovet, verken det plan-
lagte eller det ikke-planlagte som fglger av sykefraver, permisjoner og liknende.

I evalueringen av Bodg kommunes forsgk (Moland & Schanche 2019) diskuteres
mulighetene for a bruke ressursenhetene mer strategisk. Ansatte som jobber i res-
sursenhet/vikarpool, utgjer 3 prosent av de som gar i turnus i denne undersgkelsen.

Tre + tre-turnus

I den originale tre + tre-turnusen arbeider man tre dager, har tre dager fri, arbeider
tre dager, har tre dager fri og sa videre hele aret igjennom (ferie og hgytider unntatt).
En slik turnus ferer til at to av tre helger blir bergrt. Det er derfor vanlig a fravike
tre + tre-mgnsteret noe.

Tre + tre-turnus er en turnustype som er blitt seerlig kjent gjennom forsgkene i
Harstad kommune og Nina Ambles beskrivelser (Amble 2008d). Tre + tre-turnus har
vist seg & vaere en turnusvariant som har bade fordeler og ulemper. Erfaringene fra
en evaluering i 2014 er at helgehyppigheten blir hgy (26 helger i aret), og at kostna-
dene gker noe (Moland 2015). Ansatte som har oppgitt at de jobber i tre + tre-turnus,
er sveert fa. De er derfor ikke en egen analyseenhet, men inngar i stedet i gruppen
«Andre turnuser».

Fafo-rapport 2019:15
22



2 Gjennomfering og metode

I denne rapporten presenteres data fra atte kommuneprosjekter. Prosjektene har
overlappende malsettinger og forskjellige ambisjoner. Felles er at Fafo har brukt til-
nermet samme spgrreskjema for a foreta en nullpunktkartlegging som skal legges til
grunn for lokalt og nasjonalt arbeid for & fremme en heltidskultur i kommunesekto-
ren.

Oppstart og etablering av nettverket
«En ny vei mot heltidskultur»

Det hele startet med en forespgorsel fra Fredrikstad kommune i juni 2017 om a starte
en fplgeevaluering av deres nye satsing pa a utvikle en heltidskultur. Dette skulle
blant annet inneholde en nullpunktkartlegging, en beskrivelse av det som skulle ut-
vikle seg til & bli «prekesjappe», samt prosessveiledning i oppstarten.

Det ble raskt sondert etter samarbeidspartnere. Sarpsborg kommune var lenge ak-
tuell. Hvaler kommune var med i nesten et ar, men trakk seg fordi satsingen ble for
ressurskrevende. I stedet meldte Aremark seg pa.

Mot slutten av aret 2017 gnsket Drammen kommune en kartlegging av omfanget
av deltid og heltid og en analyse av hvorfor deres mange tidligere forsgk pa a etablere
starre stillinger hadde stagnert. I lgpet av varen 2018 ble Drammen med i nettverket
«En ny vei mot heltidskultur».'s

Bydel @stensjg gjennomfarte et lokalt heldagsseminar om heltid-deltidsproblema-
tikken i oktober 2017. P4 den samlingen ble planene om Fredrikstad-nettverket for-
midlet i et foredrag fra en av forskerne i prosjektet. Noen maneder senere ble ogsa
Bydel @stensjg med.

I mai 2018 ble det farste nettverksseminaret avholdt i Fredrikstad. Der mgttes ca.
40 ledere og tillitsvalgte fra de fire kommunene. Her fikk alle deltakerne en innfgring
i prekesjappemetoden, slik den var utviklet pa det tidspunktet. Kommunenes repre-
sentanter ble kjent med hverandre. Mye tid ble brukt pa & snakke om prosjektproses-
sen.

Det andre nettverksseminaret ble holdt i Drammen i begynnelsen av januar 2019.
Kommunene oppdaterte hverandre pa prosjektstatus. Fafo fortalte om andre kom-
muners prosjekter om heltidskultur og gjennomgikk forelgpige funn fra de kommu-
nene som hadde fullfert kartleggingen. Partene sentralt, KS og Fagforbundet, Delta
og Norsk Sykepleierforbund var ogsa aktivt med.

Det tredje nettverksseminaret avholdes i Oslo i juni 2019. Der blir denne rapporten
presentert. Fredrikstad vil lede en nasjonal prekesjappe (jf. modul fire beskrevet i
innledningen). Pa dag to vil Bydel @stensjg vise det prosessverktayet de bruker for a
involvere ledere og ansatte.

5 Grunnet sammenslaingsprosessen mellom kommunene Drammen, Svelvik og Nedre Eiker har hel-
tidskulturprosjektet i Drammen stoppet litt opp. Men det er planlagt en ny giv nar Nye Drammen
kommer pa plass.

En ny vei mot heltidskultur
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-
23. og 24. mai 2018 ﬁ #

PROGRAM $ il
4

mtiden
Talkshop FORKOMMUNE nettverk ""'.'_\ b
=

Kommunalsjef Nina Tangnas Gronvold og team Heltid . ﬁH
har gleden av & invitere til nettverkstalkshop | Fredrikstad

KL. PROGRAM 23. MAI KL. PROGRAM 24. MAI

12.00 Felles lunsj pa 5t.Croi-husets vegetarkate 0B.00 Talkshop Lykkeberg med team Heltid i Lykkebergvillaen

13.00 Etablering av nettverk: 11.30 Felles lunsj pfl S1.Croix-husets vegetarkate

Etfelles Vi - Fredrikstadmodellen 1215 Netiverk FORKOMMUNE — veien videre, SLCrotx-huset
16.00 Erfarings- og statusdialog | gruppen: 1330 Oppsummaring

En fot | dag og en fot i framtiden
14.00  Avsiutnin
18.00  Avslutning g
20,00 Felles Mlﬂﬂ-’g p! au:”w Hotel Fregrikstad FZHELTIDERKVALITET #SAMSPILL STALKSHOP #MEDVIRKNING

#PROSESSLEDELSE #KULTURUTWIKLING #LAGENFINDAG

:"_‘ FREDRIKSTAD KOMMUNE Beate Midttun, Programleder Heltid - Mob.: 4TT18181 23, mai: St.Croixgt. 16 Parkering:
Yy Halsrog veilend Anita Bolghaug, Prosessieder Talkshep - Mob.: 91114478 24, mai: Lykkeberg 1 Apenesiiellet
Bredt spekter av data

Parallelt med dette nettverket har de fire Lister-kommunene Flekkefjord, Hegebo-
stad, Kvinesdal og Sirdal gjennomfart et eget kartleggingsprosjekt, det sakalte Lis-
terprosjektet. Detaljene i dette er det redegjort for i rapporten Dypdykk i heltidskultu-
ren i fire Serlandskommuner (Brathen & Moland 2019).

I sum har datagrunnlaget for nullpunktundersgkelsene bestatt av disse delene:

15 spgrreundersgkelser:

a) fem spgrreundersgkelser til ansatte i atte kommuner
b) en landsdekkende undersgkelse til Fagforbundets medlemmer

c) fem spgrreundersgkelser til ledere og hovedtillitsvalgte i atte kommuner

d) en landsdekkende undersgkelse til fagforbundets hovedtillitsvalgte

e) tre spgrreundersgkelser til politikere i seks kommuner

intervjuer med ledere, tillitsvalgte og ansatte i fem kommuner

«vanlige» workshops/seminarer og prekesjapper med ledere, tillitsvalgte, ansatte
og politikere i alle atte kommuner

tall fra PAI-registeret!® og kommunenes egne registre

kommunenes dokumenter om tjenesteutvikling og kompetansebehov, herunder
rekruttering og heltid-deltidsproblematikken

e ILister-undersgkelsen inngikk ogsa en brukerundersgkelse. Den benyttes ikke
i denne rapporten. Se mer om denne i Brathen og Moland (2019).

16 PAT er KS’ register for lgnns- og personalopplysninger
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Sporreundersokelse

Vi har benyttet tre sett med spgrreskjemaer som har veert rettet mot henholdsvis
a) politikere, b) ledere og hovedtillitsvalgte og c¢) ansatte og plasstillitsvalgte. Dette
vil diskuteres naermere i de neste avsnittene.

Om sporreundersokelsen

Den fgrste runden med surveyer ble sendt ut til ansatte, ledere, tillitsvalgte og poli-
tikere i de fire Lister-kommunene i mars 2018. Senere samme maned gikk det ut spar-
reundersgkelser til de samme gruppene i Fredrikstad kommune. I Fredrikstad var
sporreundersgkelsen riktignok avgrenset til seksjon for helse og velferd. I mai og juni
2018 gikk det ut undersgkelser til ansatte, ledere, tillitsvalgte og politikere i hen-
holdsvis Aremark og Drammen kommune. Et halvt ar senere, i januar 2019, ble det
sendt ut en undersgkelse til ansatte, ledere og tillitsvalgte i Bydel @stensjo i Oslo
kommune. I mars 2019 sendte Fafo ut en spgrreundersgkelse til utvalgte ansatte og
hovedtillitsvalgte i Fagforbundet.

Sperreskjemaene som ble benyttet i Lister-kommunene og i Aremark, er forholds-
vis like. Disse gikk ut til en bredere gruppe informanter enn bare de ansatte i helse-
og omsorgssektoren, blant annet er skole, SFO og barnehage med. Som fplge av at
sporreskjemaet i Aremark ble sendt ut noen maneder senere enn i Lister, ble det gjort
enkelte forbedringer i det som gikk til Aremark. Spgrreskjemaene som er benyttet i
Fredrikstad, Drammen og bydel @stensjg er i hovedsak like. En likhet er at de kun ble
sendt ut til personer som jobber innenfor helse- og omsorgssektoren. Likevel er det
ogsa noen forskjeller, fordi sparreskjemaene ble sendt ut med noen maneders mel-
lomrom var det rom for sma bearbeidinger undervis.

Hver av spgrreundersgkelsene rettet mot kommunene og bydel @stensjg var aktiv
i om lag to maneder. Vi lot undersgkelsene vaere aktive sapass lenge fordi en rekke
personer i utvalget jobber i sma deltidsstillinger og er derfor sjelden pa jobb og leser
mail. I tillegg ble det, i samrad med kommunene, sendt tre paminnelser underveis.
Sperreundersgkelsen rettet mot hovedtillitsvalgte og medlemmer i Fagforbundet var
aktiv i om lag fire uker, og det ble sendt to paminnelser.

I alle spagrreundersgkelsene var det lagt inn mulighet for a svare med fritekst pa
noen av spgrsmalene. Disse dataene brukt noen steder i rapporten. Der det er tilfelle
er sitatene bade introdusert og merket som «fritekst».

Sperreundersokelsen til ledere og hovedtillitsvalgte
I de atte kommunene ble utvalget av tillitsvalgte og ledere rekruttert av kommunene
selv. Fafo fikk oversendt lister med e-postadresser til samtlige aktuelle respondenter.
Blant de hovedtillitsvalgte i Fagforbundet ble utvalget rekruttert ved at Fafo fikk
oversendt en separat fil med e-postadresser til forbundets hovedtillitsvalgte.
Sperreskjemaet ble sendt ut til 963 ledere og hovedtillitsvalgte i atte kommuner og
hovedtillitsvalgte i Fagforbundet. Antall svar og svarprosenter framgar av figuren un-
der. Vi mottok 720 svar, noe som gir en svarprosent pa 74,7.
For a forhindre at hovedtillitsvalgte i Fagforbundet skulle fa invitasjon til spgrre-
undersgkelsen to ganger, har vi sammenlignet og «vasket» listene over ansatte og
hovedetillitsvalgte mot hverandre.

En ny vei mot heltidskultur
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Tabell 2.1 Spgrreundersokelse til ledere og hovedtillitsvalgte.

Kommune Antall
Fredrikstad leder 190
Fredrikstad tillitsvalgt 16
Drammen leder 57
Drammen tillitsvalgt 3
Lister Aremark leder 140
Lister Aremark tillitsvalgt 18
@stensjo leder 22
@stensje tillitsvalgt 4
Fagforbundet, , hovedtillitsvalgt 270
Total 720

Sperreundersgkelsen til ansatte

Sparreskjemaene til ansatte ble sendt ut til de farste kommunene varen og sommeren
2018. Den siste kommunen (Bydel @stensjo) og et landsdekkende utvalg av Fagfor-
bundets medlemmer besvarte undersgkelsen de tre forste manedene av 2019. Til
sammen ble spgrreundersgkelsene sendt til 51 183 ansatte. Vi fikk 10 128 svar, noe
som gir en samlet svarprosent pa 19,8. Holder vi Fagforbundet utenfor, er samlet
svarprosent 43.

Som det gar fram av tabell 2.2, varierer de ulike gruppene ganske mye i storrelse.
Fagforbundet har for eksempel over fire ganger flere svar enn den stgrste kommunen
(Fredrikstad). Dette betyr at totalfordelinger vil bli dominert av svarene fra Fagfor-
bundet.

Tabell 2.2 Utsendingstidspunkt, populasjon og svarprosenter for ansatte i de atte kommunene og Fagforbundet.

Kommunens Kommunens

Antall Antall utsendte andel av andel av
Kommune svar skjemaer Svarprosent utvalget populasjonen
Lister
(mars 2018) 816 1941 42,0 8,1 3,8
Aremark
(mai 2018) 52 96 54,2 0,5 0,2
Fredrikstad
(mars 2018) 1501 3588 41,8 14,8 7,0
Drammen
(juni 2018) 612 1463 41,8 6,0 2,9
@stensjo
(januar 2019) 367 696 52,7 3,6 1,4
Fagforbundet
(mars 2019) 6780 43399 15,6 66,9 84,8
Sum (uten
Fagforbundet) 3348 7784 43,0 33,1 15,2
Sum totalt 10128 51183 19,8 100,0 100,0
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Sperreundersgkelsen til politikere

Sperreskjemaet ble sendt ut til 182 politikere. 66 av disse har svart. Det gir en svar-
prosent pa 36,5. Dette er en forholdsvis lav svarprosent. I undersgkelsen rettet mot
politikere opplevde vi dessuten i stgrre grad enn i de andre undersgkelsene at invita-
sjonene ikke kom fram. Dette skyldes blant annet feil i adressene, fulle inn-bokser og
diverse spamfilter.

Tabell 2.3 Antall svar fra politikere i kommunene Flekkefjord, Sirdal, Haegebostad, Kvinesdal, Fredrikstad og
Aremark.

Kommune Antall Prosent
Flekkefjord 14 21,2
Sirdal 7 10,6
Haegebostad 3 4,5
Kvinesdal 11 16,7
Fredrikstad 23 34,8
Aremark 8 12,1
Sum 66 100,0

Om valg knyttet til presentasjon av de kvantitative dataene

I presentasjonen av data og i analysen har vi valgt & sla sammen tallene fra Aremark
og de fire Lister-kommunene Flekkefjord, Hegebostad, Kvinesdal og Sirdal.!” Dette
er dels for & unngé at underutvalgene blir sa sma at vi ikke kan gjore valide analyser,
og dels av praktiske grunner. I rapporten om de fire Lister-kommunene framkommer
det bade fellestrekk og forskjeller mellom kommunene (Brathen & Moland 2019). I
det store bildet er likheten i svar pd mange av spgrsmalene store, og de sammenfaller
ofte med svarene fra Aremark. Denne gruppen pa fem kommuner benevnes i figurer
og tabeller som «4 Lister + Aremark», og som disse vil vise, framstar dette som en
ganske homogen gruppe som ofte skiller seg klart ut fra de andre kommunene.

I enkelte figurer og tabeller er ogsa Berlevag kommune tatt med. Berlevag er tatt
med som referansekommune fordi den i flere ar har veert den kommunen som har
hgyest heltidsandel og storst gjennomsnittlig stillingsstgrrelse i sine pleie- og om-
sorgstjenester.

7 De finnes flere Lister-kommuner enn de fire som er med i denne undersgkelsen. For a skille dem
fra alle Lister-kommuner har vi satt et firetall foran Lister i tabeller og figurer.
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Tabell 2.4 Utvalget etter kommune og kjgnn

Enhetens
Kommune / andel av
surveyenhet Kvinne Mann Total utvalget Antall
Flekkefjord 82,4 17,6 100,0 3,4 341
Sirdal 80,7 19,3 100,0 1,2 119
Haegebostad 89,6 10,4 100,0 0,8 7
Kvinesdal 87,4 12,6 100,0 2,7 278
Aremark 92,3 7,7 100,0 0,5 52
Drammen 87,4 12,6 100,0 6,0 612
Fredrikstad 87,9 12,1 100,0 14,8 1501
@stensjo 72,5 27,5 100,0 3,6 367
8 kommuner, prosentandel
etter kjgnn 85,4 14,6 100,0 33,1 3347
Fagforbundet 88,4 11,6 100,0 66,9 6780
Alle, prosentandel etter
kjgnn 87,4 12,6 100,0 100,0 10127
Alle, antall 8852 1275 10127
Tabell 2.5 Utvalget etter tjenesteomrade (sektor) og utdanning.
Videregaende Sektors
Hogskole, skole, fagbrev, Grunn- andel av

Tjenesteomrade, sektor universitet fagskole skole Sum utvalget Antall
Sykehjem, omsorgsboliger 36,2 60,5 3,3 100,0 11,0 1113
Hjemmetjeneste og

’ i 38,1 54,4 7,5 100,0 11,1 1120
Hjemmesykepleie
Hjemmetjenester,
hjemmesykepleie og 37,0 58,4 4,6 100,0 12,8 1291
Sykehjem
Miljgtjeneste 48,6 46,6 48 100,0 15,0 1516
Rus-P.syklatrl—Frlskllv- 67.1 303 26 100,0 3,5 350
mestring
Sosial inkl. barnevern 90,0 8,8 1,3 100,0 2,4 239
Anne helse 33,4 61,0 5,7 100,0 5,8 584
Renhold 9,0 69,8 21,2 100,0 6,6 666
Kjokken 7,9 79,4 12,6 100,0 2,7 277
Kultur 61,4 34,5 4.0 100,0 2,2 223
Barnehage 21,9 68,3 9,7 100,0 10,3 1036
Skole, spesialundervisning 29,3 62,3 8,3 100,0 10,9 1102
SFO-skole 19,7 64,9 15,4 100,0 3,5 356
Annetinkl. stab, 557 41,9 24 100,0 2,1 210
teknisk, merkantilt
All tandel ett

€, prosentancet etter 36,2 56,5 7,3 100,0 100,0 10083

utdanning
Alle, antall 3646 5701 736 10083
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Tabell 2.6 Utvalget etter stilling og stillingsenske og alder.

Stillingsenskets

Stilling og Under andel av
stillingsenske 30ar 30-44ar 45-54ar 55ar+ Sum utvalget Total
l;lel stilling, ensker 8,0 30,3 35,6 26,1 100,0 47,5 4794
a beholde

Helstilling, onsker 8,8 38,7 29,1 235 100,0 3,7 375
aredusere

Deltidsstilling, onsker 6,2 20,6 31,9 41,3 100,0 235 2368
a beholde

Deltidsstilling, onsker ) ¢ 36,0 32,1 19,5 100,0 24,7 2489
a ke

Deltidsstilling, onsker 6,0 373 16,4 40,3 100,0 0,7 67
a redusere

Prosentandel etter 8,7 29,8 33,5 28,0 100,0 100,0 10093
alder

Alle, antall 876 3006 3382 2829 10093 100,0

Tabell 2.7 Gjennomsnittlig stillingsstarrelse blant ansatte i de atte kommuneutvalgene og i det nasjonale utvalget
av Fagforbundets medlemmer.

Gjennomsnittlig stillingssterrelse Antall
4 Lister og Aremark 85,7 805
Drammen 84,4 606
Fredrikstad 79,7 1467
Jdstensjo 64,6 328
Fagforbundet 82,6 6778
Total 81,9 9984

En utvalgsskjevhet

Utvalget har en skjevhet som viser seg ved at heltidsandelen og gjennomsnittlig stil-
lingsprosent i utvalgene er mye hgyere enn det registerdata (PAI) viser for de atte
kommunene og for hele Kommune-Norge. En gjennomsnittlig stillingsprosent pa 82
(tabell 5.1) er ca. 15 prosentpoeng hgyere enn de nasjonale tallene for pleie- og om-
sorgssektoren og ca. 7 prosentpoeng hgyere enn tallene for alle i kommunesektoren
(figur 4.1 og 4.2). Med den tjenestesammensetningen som er i utvalget (tabell 2.5),
ville en rimelig stillingsprosent ligget pa rundt 70.

I et av de sentrale spgrsmalene i undersgkelsen skal respondentene krysse av pa
folgende utsagn:

1 Jeg har hel stilling og gnsker a beholde den uendret.

2 Jeg har hel stilling og ensker a redusere den om mulig.

3 Jeg har deltidsstilling og ensker a beholde den stillingsprosenten jeg har.
4 Jeg har deltidsstilling og gnsker a gke stillingen om mulig.

5 Jeg har deltidsstilling og ensker a redusere stillingen om mulig.
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Deretter gar sporreskjemaet i ulike stier slik at respondentene har fatt oppfelgings-
spersmal tilpasset hva de har svart pa dette spgrsmalet. Andel som jobber heltid og
vil beholde eller redusere heltidsstillingen, og andelen deltidsansatte som vil be-
holde, gke eller redusere stillingen, varierer stort mellom yrkesgrupper, kjgnn osv.
Sammenlikner vi svarfordelingen med registerdata, er ofte heltidsansatte som vil be-
holde stillingen, overrepresentert i utvalgsundersgkelsene. Det ser vi til dels ved &
sammenlikne med PAI-tallene. Hvis kommune A ifglge PAl-registeret har en heltid-
sandel pa 25 prosent i sektor B, mens 50 prosent av respondentene fra sektor B i kom-
mune A oppgir at de jobber heltid, vil det si at heltidsandelen i undersgkelsen er dob-
belt s& hgy som ute i kommunevirkeligheten.

Likeledes ser det ut til at deltidsansatte som gnsker & beholde deltidsstillingen, er
underrepresentert i undersgkelsen. som inngar i lokale utviklingsprosjekter der ma-
let er & fa deltidsansatte til & jobbe mer. Her er det vanskeligere a kontrollere utvalg-
stallene fordi det ikke foreligger registerdata pa kommuneniva som skiller mellom
gnsket og ugnsket deltid.!'® Det naermeste vi har, er SSBs arbeidskraftundersgkelse
(AKU) som jevnlig spar et utvalg arbeidstakere om de jobber frivillig eller ufrivillig
deltid.?

12018 hadde Norge 2 682 000sysselsatte. Av disse jobbet ifglge AKU 665 000 deltid.
Det gir en deltidsandel pa 23,6 prosent. 66 000 av de sysselsatte var undersysselsatte
i 2018.% Det er 6000 mer enn aret fgr. Det vil si at de undersysselsatte utgjorde
9,9 prosent av de deltidsansatte og 2,5 prosent av alle sysselsatte. Tidligere undersg-
kelser har vist at denne andelen har ligget stabilt pa rundt 10 prosent (Nergaard
2010). I kommunesektoren er det ganske annerledes. Flere spgrreundersgkelser har
vist at dette tallet er mye hgyere i kommunene, og kanskje seerlig i pleie- og omsorgs-
sektoren. Dette kan man komme fram til pa to mater.

Man kan sperre deltidsansatte om hvorfor de jobber deltid. Da pleier ca. 35—
40 prosent a oppgi at de jobber deltid fordi de ikke har fatt tilbud av arbeidsgiver om
mer. Litt feerre sier de jobber redusert fordi arbeidet er for tungt, mens litt flere oppgir
at de gjor det av grunner som ikke har med arbeidssituasjonen a gjgre. Fafo har gjen-
nomfert en rekke studier der disse spgrsmalene har veert stilt blant annet i Moland
(2009).%

En annen mate er & spgrre direkte om respondenten gnsker a jobbe mer. Den siste
maten, gjort i denne undersgkelsen, viser at «undersysselsatte»?? utgjer ca. 49 pro-
sent av de deltidsansatte og 23 prosent av hele utvalget. I tidligere undersgkelser har
andelen «undersysselsatte» blant de deltidsansatte ligget betydelig lavere enn 49,
mens andelen «undersysselsatte» blant alle har ligget bade hgyere og lavere enn 23,
alt avhengig av utvalgenes sammensetning. Et problem med var spgrreundersgkelse
er at det er en hgyere andel heltidsansatte som har besvart undersgkelsen enn hva vi

18 T den kommunale pleie- og omsorgssektoren er deltidsandelen ifglge vart uttrekk av PAl-registeret
pa ca. 74 prosent.

19SSB har definert undersysselsatte som «deltidssysselsatte personer som har forsgkt a fa lengre
arbeidstid ved a kontakte den offentlige arbeidsformidlingen, annonsere selv, ta kontakt med navae-
rende arbeidsgiver e.l. De ma kunne starte med gkt arbeidstid innen en méaned» (hentet fra SSBs
omtale av AKU-statistikken). I 2019 omtalte SSB undersysselsatte slik: «Sysselsatte personer som
bade ensket & jobbe mer og var tilgjengelige for a jobbe mer enn det de gjorde ved intervjutidspunk-
tet.» Vi ser at den gamle definisjonen var «strengere», det vil si at faerre personer fyller de gamle
kriteriene. https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/artikler-og-publikasjoner/okende-arbeidsstyrke

» Forste kvartal 2019 var dette tallet 64 000. Fjerde kvartal 2018 hadde 72 000 undersysselsatte.
Kilde: SSB/AKU https://www.ssb.no/statbank/table/08412/tableViewLayout1/

21 Arbeidsforskningsinstituttet har tilsvarende spgrsmal med i sitt arbeidslivsbarometer.

22 Der undersysselsatte er satt i anfarselstegn, viser det til begrepet «ugnsket eller ufrivillig deltid»
og ikke til den strengere definisjonen som er vanlig a bruke om begrepet «undersysselsatt».
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kunne forvente, gitt tallene fra KS’ PAl-register. Hvis vi pa bakgrunn av registertal-
lene forsgker a beregne den reelle fordelingen mellom gnsket og ugnsket deltid, kan
vi gjare folgende tankeeksperiment: Vi tar utgangspunkt i PAl-tallenes andel av del-
tidsstillinger, og antar at det er en tilsvarende fordeling som i vart utvalg mellom
gnsket og ugnsket deltid. Dette vil gitt en andel ugnsket deltid («<undersysselsatte»)
pa rundt 33 prosent. Andelen i gnsket deltid gker omtrent tilsvarende. I og med at
over 70 prosent (figur 5.4) av de deltidsansatte oppgir jobbeksterne grunner til deltid
(snsker mer fritid), kunne vi forvente at dette ogsa gjenspeilte seg i utvalgets sam-
mensetning. Dette er i overenstemmelse med andre undersgkelser som har funnet at
de «undersysselsatte» utgjer omtrent en tredjedel av de deltidsansatte (Moland
2005).2%

Vi har ikke gjort noe for & vekte andel heltidsansatte ned og andel som jobber gns-
ket deltid, opp. For analysen betyr det i enkelte tilfeller at de heltidsansatte blir over-
representert. Vi gar imidlertid ut fra at de heltidsansatte er representative for de hel-
tidsansatte, de i gnsket deltid er representative for sin gruppe, mens de «undersys-
selsatte» i utvalget er representative for de «undersysselsatte» ute i kommunene.

Hvorfor har vi fatt denne skjevheten, og hvorfor er den sd gjennomgaende? Nar det
gjelder det store utvalget av Fagforbundets medlemmer, kan en forklaring veere at
fagorganiserte oftere har ordnede arbeidsforhold enn ikke-organiserte (Braten, An-
dersen & Svalund 2007, Moland 1994). Fagforeningsmedlemskapet er til statte for
ansatte som gnsker stgrre stilling, samtidig som det virker integrerende i et arbeids-
miljg der mange er organiserte. I utvalget av ansatte i de dtte kommunene kjenner vi
ikke til fagforeningsmedlemskap. Vi antar at flere forbund er representert, og at en
del ikke er fagforeningsmedlemmer. Her kan en forklaring vaere at heltidsansatte er
bedre informert om kommunenes prosjekter og derfor har hatt hoyere motivasjon for
a svare. En hgyere andel deltidsansatte i ufrivillig deltid kan kanskje ha a gjgre med
at disse har egeninteresse i a bidra i et utviklingsprosjekt som kan gi dem stgrre stil-
ling. Tilsvarende kan det vaere motsatt for ansatte som ikke gnsker stgrre stilling.

Kvalitative data

Med ett unntak har vi ikke hentet inn kvalitative data i arbeidet med denne rappor-
ten.?* I mars 2018 gjorde Fafo fire gruppeintervjuer med fem-seks ledere, tillitsvalgte
og verneombud (deltakere fra ulike HMS-grupper). I disse intervjuene stilte vi en
rekke spgrsmal om heltid og deltid generelt, men ogsa noen spgrsmal om prekesjap-
pene spesielt. Det er dataene knyttet til prekesjappene som er benyttet i denne rap-
porten. Forfatterne av denne rapporten har dessuten deltatt i seks prekesjapper med
HMS-grupper samt seks andre med ledere og tillitsvalgte samt politikere. Gjennom
denne deltakelsen har vi dannet oss et godt inntrykk av hvordan disse gjennomfgres
og fungerer.

21 en undersgkelse med 1000 hjelpepleiere og helsefagarbeidere oppgav nesten 70 prosent at de
jobbet deltid. Blant de deltidsansatte svarte 40 prosent at de jobbet ugnsket deltid. Dette utgjorde
28 prosent av hele utvalget. Tilsvarende tall blant Fagforbundets medlemmer i en undersgkelse fra
2005 var 32 og 17 prosent. Her var utvalget satt sammen slik at det var flere heltidsansatte med.
Vi hentet en stor mengde kvalitative data i de fire Lister-kommunene, som ogsa inngar i denne
rapporten. Disse dataene ble innhentet som en del av en evaluering av de fire kommunene. Denne
evalueringen er utgitt som Brathen og Moland (2019). Som en del av evalueringen ble det gjennom-
fart over 60 intervjuer med om lag 200 personer.
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3 Prekesjappe som prosessverktoy
— erfaringer fra Fredrikstad

I starten av 2017 tok daveerende kommunalsjef Nina Tangnaes Grgnvold initiativ til
at to ansatte® i Fredrikstad kommune sammen med kommunens hovedtillitsvalgte
og verneombud skulle ga sammen om a etablere et team som skulle jobbe for & utvikle
en heltidskultur. Dette teamet fikk navnet Team heltid. Foruten de to prosessledere
fra kommunen bestar Team heltid av seks hovedtillitsvalgte (Fagforbundet, Delta, FO
og NSF) og hovedverneombudet i seksjon helse og velferd. De to prosesslederne har
heltidsstillinger, mens de hovedstillitsvalgte er frikjgpte. Totalt utgjer Team heltid 3,4
arsverk. Heller enn & arrangere en serie foredrag eller liknende ble teamet enige om
a invitere ansatte i kommunen til Lykkeberg-villaen i Fredrikstad for & diskutere in-
nenfor rammen av sdkalte prekesjapper. Prekesjappene har blitt beskrevet som «]...]
et konsept for arbeid med endring og en arena for bevisstgjaring. I Prekesjappen ut-
forskes og reflekteres det over aktuelle temaer omkring det a arbeide heltid» (Midttun
2018:55). De to ansatte skulle fungere som prosessledere for prekesjappene. I en ar-
tikkel skrevet av én av prosesslederne beskrives sammensettingen av teamet pa fgl-
gende mate:

«En prekesjappe ledes av en av prosesslederne i samarbeid med et utviklings-
team. I Fredrikstad kommune har teamet fatt navnet team Heltid. Team Heltid
bestar av seks hovedtillitsvalgte og et hovedverneombud. Deres funksjon er a
bidra med organisasjonskjennskap i dialoger og refleksjoner. De stgtter pro-
sesslederen, de far anledning til & oppdatere og utvider sin egen organisasjons-
kjennskap, og i deres rolle leerer de om prosessorientert utviklingsarbeid.»
(Midttun 2018:56)

Mer konkret foregar disse prekesjappene ved at personer fra kommunen (gjerne med
ulike roller) fysisk samles for felles refleksjon rundt ulike sider ved heltids- og del-
tidsarbeid i sektoren. Den enkeltes holdninger, kommunens arbeidsgiverpolitikk og
brukernes behov er eksempler pa viktige forhold som diskuteres i prekesjapper. Midt-
tun skriver fglgende om deltakerne:

«Deltagerne kan ha formelle roller som hovedtillitsvalgte, hovedverneombud,
ledere, politikere og/eller rett og slett vanlige ansatte i ulike funksjonsroller.
Hensikten er a stimulere til oppriktig interesse og nysgjerrighet for hverandres
erfaringer, behov, utfordringer og forslag til lsninger. Temaer som tas opp er
relatert til situasjonen her og na og har ofte et fremtidsperspektiv.» (Midttun
2018:55)

% Dette var Beate Midttun og Anita Bolghaug, som blant annet har utdanning i gestaltterapi og er-
faring fra organisasjonsutvikling og prosessledelse. Senere kom Gunnar Reinsborg til. Han har fatt
en viktig rolle i videreutviklingen av prekesjappe-konseptet. Han har ogsa utviklet praktiske meto-
der for «fysisk og sosial oppvarming» som ledd i a skape en god atmosfaere for dialog blant deltakerne
i prekesjappene.
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Opprinnelig var det lagt opp til at hver prekesjappe skulle vare i om lag 3,5 timer og
ha maksimalt 18 deltakere. Disse rammene har blitt endret noe undervis. Prekesjap-
pene per i dag har hatt fra tre til 60 deltakere, og varigheten har i hovedsak ligget pa
mellom to og fire timer.

Prekesjapper skal bidra til & gke oppslutningen om verdier og praktiske tiltak som
ma ligge til grunn for & kunne skape og fylle flere heltidsstillinger. Hensikten med
disse mgtene er a skape forutsetninger for a lykkes med en organisering av de kom-
munale helse- og velferdstjenestene der flest mulig skal jobbe heltid. Med prekesjap-
pene gnsker man derfor a utfordre motstand mot endring gjennom felles diskusjon
(Midttun 2018). Det spesielle med prekesjappene er derfor hvordan man arbeider sys-
tematisk med holdninger og kulturendring pa flere nivaer — med politikere sa vel som
ansatte i turnus.

Mange har veaert med
Siden oppstarten hgsten 2017 har mer enn 2000 ansatte pa alle nivaer i Fredrikstad
deltatt i til sammen over 150 prekesjapper. Det startet med prekesjapper for alle med-
lemmene i over 50 HMS-grupper. Deretter var politikere, HR-radgivere og andre i
stabsfunksjoner, som gkonomer, deltakere. Hgsten 2018 startet hjemmesykepleien
med prekesjapper. Varen 2019 fulgte tjenester for funksjonshemmede og omsorgs-
sentrene/sykehjemmene. I Igpet av 2018 ble prekesjappemetoden utviklet videre til
bruk ogsa pad andre omrader? innenfor utvikling av organisasjoner enn deltidspro-
blematikk.

I de neste avsnittene skal vi diskutere noen erfaringer med og resultater fra preke-
sjappene som gjelder heltid og deltid i ulike deler av seksjonen.

Prekesjappe med HMS-grupper

Til grunn for vare vurderinger av prekesjappene med HMS-gruppene ligger fire grup-
peinterviuer med fem-seks ledere, tillitsvalgte og verneombud (fem-seks i hvert
gruppeintervju, deltakere var fra ulike HMS-grupper). I disse intervjuene stilte vi
spersmal om heltid-deltidsproblematikken og om selve prekesjappene. Fafos fors-
kere har ogsa deltatt som observatgrer i seks prekesjapper med HMS-grupper.

Deltakerne er forngyde og mener prekesjappene har funnet formen

Av intervjuene framkommer det at informantene i hovedsak synes prekesjappene har
veert bra, og at de derfor er positive til tiltaket. Flere informanter pekte pa at temaene
som ble tatt opp, var spennende, og at det hadde veert nyttig a diskutere med andre.
En leder uttalte fglgende:

Jeg synes talkshop?’ [prekesjappe] var veldig nyttig. Det var noen delte me-
ninger blant deltakerne, men jeg var veldig forngyd.

Pa spgrsmal om hva de «delte meningene» bestod av, fortalte informanten at enkelte
mente at heltids-deltidsproblematikken var noe de hadde hart mye om flere ganger
tidligere, og at de derfor syntes at diskusjonene var litt repeterende og enkle. En an-
nen informant bekreftet dette og uttalte fglgende:

2% @kt samhandling internt i seksjon helse og velferd, gkt samhandling internt i seksjon for utdan-
ning og oppvekst samt etablering av ny etat friskliv og mestring er alle eksempler pa tilfeller der
prekesjapper har vert benyttet.

71 en tidlig fase ble prekesjappene omtalt som «talkshops».
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Vi var pa talkshop [prekesjappene] ganske tidlig. [...] Det ble litt mye presen-
tasjon av deres [kommunens] tanker. Jeg skulle gnske vi hadde kommet mer til
og kunne diskutere, sdnn som i dag i dette intervjuet. Vi var dessuten ganske
fa pa gruppa den dagen. Pa bilder fra andre talkshops senere har jeg sett at
gruppene har blitt starre, det tror jeg er bedre. Har ogsa sett at de har blitt mer
aktive, deltakerne altsa. Skriver ting pa veggen osv. Jeg har hert det har blitt
bra!

Informanten i sitatet over mener de fgrste prekesjappene som ble gjennomfert, i for
stor grad var preget av presentasjon, men at den navaerende formen med mer disku-
sjon fungerer bedre. Fafos forskere deltok ikke pa de ferste prekesjappene, men var
med pa flere om lag to maneder etter oppstart. Vart hovedinntrykk er at den navae-
rende formen av prekesjappe er preget av mye felles refleksjon og litt presentasjon,
og at dette er en form som fungerer godt.

Utalmodige ledere

Flere av de vi intervjuet, ga uttrykk for at de var utalmodige etter 8 komme i gang med
a skape flere heltidsstillinger. Noen uttalte at de syntes man «gikk rundt grgten» med
prekesjappene, og at man heller burde bruke tid pa a diskutere konkrete tiltak og lgs-
ninger pa «deltidsproblematikken». To ledere sa det slik:

Det vi ledere er opptatt av, er a finne lgsningene. Vi vet det handler om helge-
problematikk og de gkonomiske rammene. Kan vi ikke heller fa diskutere det?
Det er interessant. Det a hgre mer om hvordan andre pa tvers av etater far dette
til, for eksempel med bruk av lange vakter. Sant vil jeg hgre om.

Vi vet jo at vi ma ha flere timer pa helg, og nar de tillitsvalgte ikke gnsker a se
det, da gar det ikke. Da hjelper det ikke & snakke om heltidskultur og fulle stil-
linger.

Senere i intervjuet fulgte lederen opp med at prekesjappe hadde vaert spennende,
men at de gjerne ville komme i gang med det konkrete arbeidet med & skape flere
store stillinger i sine tjenester. En annen leder i samme intervju innvendte at ved-
kommende forstod utalmodigheten, men at man matte ha talmodighet i dette arbei-
det for a lykkes. Lederen sa det slik:

Den heltidsgruppa ble jo etablert i 2017. De har jo ikke sagt at de skal ut med
noen fgringer ennd. Det skal starte med at man sar noen tanker og ideer sam-
men. Det har aldri veert forespeilet at det skal munne ut i noen konkrete svar
og resultater sa tidlig i prosessen. Det synes jeg er bra. Det at vi kan jobbe lang-
siktig, og vi kan veere med i prosessen. Det er veldig mange perspektiver og
hensyn. Men jeg er enig i at vi har hgrt dette en del ganger. Jeg tenker at vi ser
resultater allerede. Det har blitt lyst ut fulle stillinger noen steder, de har jo
veert inne i diskusjonene og sann med dette fokuset.
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Oppsummering

Blant vare informanter er det et gjennomgaende syn at prekesjappene har fungert bra
pa HMS-gruppeniva. Det var noen «barnesykdommer» (bl.a. for mye presentasjon)
som na er borte. En del synes likevel at det ble en del repetisjon fra andre fora, seerlig
gjelder dette for ledere som har hgrt om tematikken i ulike fora. En del ledere er dess-
uten utalmodige og ansker 8 komme videre med a diskutere og deretter implementere
tiltak. Det er selvsagt forstaelig at noen brenner etter & komme i gang. Likevel er det
slik at malet med dette arbeidet nettopp er a skape bred oppslutning hos ledere og
ansatte for i neste runde & gjennomfare tiltak som farer til at flere kan jobbe mer. Det
som gjor dette arbeidet annerledes enn hvordan «heltidsprosjekter» i andre kommu-
ner har veert, er involveringsarbeidet og at det er satt av god tid til & diskutere med
alle ledere og tillitsvalgte fgr man har tilsvarende runder med ansatte. Fgrst etter at
dette er gjort, skal man fra kommunens side starte arbeidet med virkemidler som
ulike arbeidstidsordninger og andre typer tiltak.

Prekesjappe med ledere og ansatte ute i tjenestene

Inovember 2018 deltok en av Fafos forskere pa en prekesjappe i en avdeling for hjem-
mesykepleie. Denne dagen var det om lag 15 ansatte til stede, og selve prekesjappa
varte i underkant av tre timer. Dagen startet med en kort innledning av prosesslede-
ren for de ansatte diskuterte i grupper og plenum. Erfaringen fra denne ene dagen var
at konseptet fungerte bra, og at de ansatte er engasjert i heltids- og deltidsproblema-
tikken. Vart inntrykk er at prekesjappene kan sette i gang en diskusjon om hvilke
fordeler en heltidsstilling kan ha for den enkelte, for driften og for brukerne. Dette
kan i neste omgang fore til at motstanden mot a jobbe heltid kan elimineres eller i
det minste reduseres.

Prekesjappe i SAMU

Samarbeids- og arbeidsmiljgutvalget (SAMU) bestar av etatens ledergruppe, hoved-
tillitsvalgte og hovedverneombud. Sommeren og hgsten 2018 ble det arrangert flere
utvidede SAMU-samlinger med flere ledere og ansatte fra HR og gkonomiavdelingen.
Ca. 30 var samlet. I tillegg deltok lederen av helse- og velferdsutvalget, tre prosess-
ledere og en fra Fafo. En samling gikk over tre dager, to andre var heldagssamlinger.
Malet med samlingene var at ledere, tillitsvalgte og verneombud sammen skulle ut-
arbeide retningslinjer for heltidskultur.

30 personer var altsa samlet over tid for & komme til enighet om retningslinjer for
hvordan kommunen skulle endre rekrutteringspraksis, bruk av nye turnuser, permi-
sjonspraksis, krav til antall helgearbeidstimer i aret, bruk av lange vakter, eventuelle
bonusordninger m.m. Noen av disse temaene hadde partene erfaringsmessig pleid a
st langt fra hverandre pa. Med s mange til stede og med et konsept der alle skulle
si sine meninger, ville det lett kunne bli sterke meningsbrytninger.

Dertil: 30 personer i fem dager x 7,5 timer. Det blir mer enn et arsverk for en gjen-
nomsnittlig deltidsansatt. Vil denne involveringen gke sannsynligheten for at ledere
og tillitsvalgte i neste omgang vil fglge opp arbeidet?

Disse samlingene startet med innlegg fra kommunalsjefen. Marsjordren var klar:
«Vi skal sammen klare a utvikle disse retningslinjene. De skal veere konkrete, hand-
lingsorienterte, kortfattede og forpliktende, menneskelig sa vel som juridisk.»
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Kommunalsjefen viste videre til flere forutsetninger for gode implementeringspro-
sesser og minnet om betydningen av bred medvirkning og «den norske modellen»
med referanse til bade hovedavtalen og tariffavtalen. Det ble ogsa vist til egne og
andre kommuners erfaringer med & hoppe rett pa arbeid med nye turnuser og at fa
har lykkes. Hun avsluttet med & oppfordre forsamlingen til & veere med pa noe som
ikke har veert gjort fgr: «Vi prgver metoden ‘Utvidet medvirkning og gkt volum’ med
apent sinn. Vi vet ikke om vi vi lykkes, men vi prgver.» Med disse ordene var funda-
mentet for hvorfor og hvordan prekesjappene skal brukes, ogsa lagt.

Deretter ble det brukt tid pa trygghetsskapende fysisk og sosial oppvarming. En
tredje prosessleder fikk alle ut pa gulvet og ledet gruppen i ulike fysiske gvelser far
forsamlingen fikk enkle sosiale gvelser. De fgrste dagene handlet dette mest om bli-
kjent-aktiviteter. Etter hvert gikk det over til rollespill og oppgaver med relevans for
heltid-deltidsproblematikken. Etter en slik oppvarming var gruppetilhgrigheten styr-
ket samtidig som terskelen for a bidra i de faglige samtalene nok foltes lavere for
mange.

Etter dette overtok de to prosesslederne som har pleid a lede prekesjappene. Herfra
og ut jobbet forsamlingen i sma og store grupper, i «indre og ytre sirkler», med ulike
punkter/paragrafer som skulle inn i retningslinjene. Ledelsen foreslo at de letteste
punktene skulle tas fgrst. Her var representantene for de ulike partene ofte sams-
temte. Omkostningene ved 8 kompromisse var sma. Dermed ble den forste tredagers-
samlingen en sammensveisende happening. De fleste punktene var pa plass. Alle
hadde kommet til orde bade én og ti ganger. Tillit og samhold pa tvers var styrket.
Optimismen var stor. Alle dro hjem med en vinn-vinn-fglelse.

De tillitsvalgtes sarbarhet kom glimtvis fram pa spersmal de tidligere hadde avvist,
men som de nd matte ga videre med. Men ut fra strategien om a ta det enkleste forst
ble lgsningsforsgkene pa disse spgrsmalene utsatt.

Andre samling forlgp nesten som den fgrste bortsett fra av at den var kortere. Den
tredje samlingen ble imidlertid betydelig vanskeligere. Na ble bade prosesslederne og
deltakerne satt pa pregve. Samlingen startet som sist med fysisk og sosial oppvarming.
Det ble rollespill om hva som oppfattes som kritiske faktorer for & komme videre i
arbeidet for heltidskultur. Her var bade ledere, ansatte, tillitsvalgte, politikere, parg-
rende og brukere «representert». Ti-tolv kritiske faktorer ble trukket fram.

Deretter satte man seg i sirkel. Pa skjerm ble det vist hvor langt man kom sist.
Deretter fikk alle anledning til 8 kommentere, applaudere og protestere. Ti nye inn-
sigelser ble notert. Enkelte formuleringer ble rettet opp umiddelbart.

Andre var det verre med. Na som kritiske temaer ble tatt opp, var representantene
mindre apne. Situasjonen var sarlig vanskelig for de tillitsvalgte. De gikk av og til inn
i sine gamle roller som forhandlere i et system mellom stridende parter. Det gjaldt
blant annet i spgrsmalet om antall timer helg en ansatt skal jobbe per ar.

De tillitsvalgte falte seg presset og matte flere ganger ha time-out for a snakke
sammen i enerom. Ingen gnsket a «rykke tilbake til start», men alle sé at det var risiko
for det skulle skje. Enkelte antydet at tilliten til ledelsen ikke var sa sterk. Andre
matte konferere med medlemmer og forbundskontor. Det bredte seg en usikkerhet.
N4 hadde de brukt to ar pa a etablere tillit mellom partene og enes om maélene for
arbeidet med heltidskultur. Tanken pa & ikke 8 komme i mal innevaerende ar (i 2018)
var vond, bade for ledere og tillitsvalgte.
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Nye gruppekonstellasjoner, mer knaing pa formuleringer

De tillitsvalgte kunne ikke ga pa akkord med sine forpliktelser overfor medlemmene.
Og ledelsen hadde lite a gi. Den sterke forpliktelsen til at gruppen matte komme til
enighet, var svekket. Sterkest var beslutningen om at gruppen matte enes om et pro-
dukt ledelsen kunne sende til politisk behandling.

3. desember 2018 ble dokumentet med retningslinjer behgrig undertegnet. Der-
med fikk Fredrikstad kommune sin forpliktende plattform for arbeidet med heltids-
kultur. Andre kommuner har ogsa retningslinjer for heltidskultur. De fleste har sitt
lokale saerpreg, selv om mange har tatt utgangspunkt i en mal KS, Fagforbundet,
Delta og Norsk Sykepleierforbund har laget. Noen kommuner har brukt mye tid, andre
mindre. Vi kjenner ikke til at noen har involvert sa bredt som Fredrikstad. Det viktige
er hvordan dokumentet blir brukt framover. Blir det et dokument lederne i kommu-
nen(e) kjenner seg forpliktet til a folge, eller blir det et «stabsdokument» travle linje-
ledere knapt kjenner til?

Vi stilte innledningsvis spgrsmal om hvorvidt bruken av prekesjappemetodikk har
gjort en forskjell i denne delen av arbeidet for heltidskultur i Fredrikstad. Spgrsmalet
kan besvares ut fra to perspektiver. Ser vi pa prosessen som ledet fram til dokumen-
tet, er svaret klart ja. Som den ene prosesslederen har skrevet:

«Prekesjappe har vist seg a veere er en virkningsfull intervensjon i endrings-
prosesser. Viljen til endring er etablert blant tillitsvalgte, verneombud, ledere
og i ansattgrupper. De ulike aktgrene i organisasjonen lerer seg a utforske,
reflektere og utvikle systemet sammen. Prosessen er inkluderende og prosess-
innoverende» (Midttun 2018:59)

Retter vi blikket framover, ma vi ta et lite forbehold: I lgpet av prosessen som vi har
beskrevet over, ble det ryddet bort mye konfliktstoff som fort kunne tatt mye tid i
andre fora og kanskje ikke funnet sin lgsning. Slik sett har prekesjappemetodikken
og den inngaende partsbaserte prosessen tatt bort noen barrierer i arbeidet for hel-
tidskultur.

I teorien har Fredrikstad i dette tilfellet laget et hefte med retningslinjer som har
bred forankring og hoy legitimitet, bade hos politisk og administrativ toppledelse og
hos ledere og tillitsvalgte pa nivaene mellom toppledelse og farstelinja. Prekesjap-
pene og gkt oppmerksomhet i ledersamtaler skal sgrge for at retningslinjene blir et
virkemiddel som ogsa tas i bruk ute pa tjenestestedene.

Prekesjappe med politikere

Prekesjappe med politikere ble holdt 14. februar 2018. Om lag 20 politikere var til
stede. I tillegg satt fem tillitsvalgte og én Fafo-forsker i bakgrunnen uten a delta i
dialogen. Politikerne satt i en ring sammen med prosesslederne og kommunalsjefen.
Det ble brukt god tid pa innledninger, der det ogsa ble vist en rekke lysark. For de
fleste politikere var det helt nytt a fa innblikk i hvor omfattende bruken av deltid var,
og hvilke negative sider dette har for en del av de ansatte, for lokale ledere og ikke
minst for brukerne. Det var derfor riktig & bruke god tid pa informasjon. Det kom
mange spersmal underveis. De fleste dreide seg enten om «Er det virkelig slik?» eller
«Hvorfor tar det sa lang tid for vi ser resultater?» Deretter ble politikerne bedt om a
summe to og to om ett (eller var det to) tema ved heltid-deltidsproblematikken de
syntes gjorde stgrst inntrykk. Etter kort tid presenterte alle i ringen hva de hadde
snakket om. To-tre setninger fra hver duo ble skrevet opp pa en flippoverplakat. I
sum ble det et ganske mangefasettert bilde, fritt for partipolitiske proklamasjoner.
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Servering, smagodt, kaffe og smaprat pa tvers av duoer og sirkler supplerte det hele.
Terskelen for hvilke spgrsmal som kunne tas opp, var lav.

Politikerne som vanligvis far en kort orientering pa sine utvalgsmeter, fikk i lopet
av denne kvelden en mer inngdende forstaelse av at arbeidet for heltidskultur var
viktig for tjenesteproduksjonen og ikke bare en del av personalforvaltningen.

Prekesjappe som involveringsverktoy i utviklingsprosesser

Prekesjappene brukes dels som et verktgy for a utfordre motstand mot endring hos
de som ma endre egen praksis (lokale ledere, ansatte, tillitsvalgte og HR-personell),
og dels som et verktoy for a forsterke utviklingsprosjektets forankring i organisasjo-
nen. Den organisatoriske forankringen styrkes bade ved at politikere, tillitsvalgte og
ledere far mer kunnskap om hva de har veert med a beslutte, ved at validiteten i be-
slutningene forbedres, og ved at de ansvarlige far gkte forventninger til mulige ge-
vinster og samtidig gkt forstaelse for utfordringene som skal handteres pa veien, og
gkt forpliktelse til at prosjektet skal lykkes.

Ut fra andre kommuners erfaringer med denne typen utvidet partssamarbeid (lo-
kalt trepartssamarbeid) kan man forvente at den gkte involveringen pa alle plan i or-
ganisasjonen og pa tvers av partsroller gker mulighetene for a fa et godt resultat.
(Buvik mfl. 2018; Moland 2017)

Involvering av politikere i organisatorisk utviklingsarbeid kan fgre til uheldig rol-
lesammenblanding. Men gjort pa riktig mate, der politikerne kjenner sine begrens-
ninger, er deres engasjement en styrke, kanskje sarlig i utviklingsprosjekter der in-
tern motstand ofte fgrer til at prosjektene bare renner ut i sanden. Med prekesjap-
pene forsterkes den politiske, gkonomiske og organisatoriske forankringen gjennom
a lpfte fram de seks spgrsmalene som inngar i prosjektets suksess- og risikoanalyse.
Disse er beskrevet i rapportens innledningskapittel og drgftes i detalj i siste kapittel.
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4 Hvordan er omfanget av
deltidsarbeid?

I dette kapitlet presenteres nasjonale og lokale tall pd hvor mange heltidsansatte og
deltidsansatte det er i kommunene, og hvordan dette har utviklet seg fra 2002 til
2018. Disse tallene gir et godt grunnlag for a forstd hvor kommunene star, og hvor
langt de har igjen for de neermer seg det som kan kalles en heltidskultur. Vi kommen-
terer ogsa hvorfor lokale tall ofte avviker fra nasjonale tall.

Heltid og deltid 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 enkeltstdende tjenestesteder
har helse- og omsorgssektoren i sin helhet ikke kommet naermere malet om heltids-
kultur (Moland 2015; Ingstad 2016). Fra 2002 til 2016 1a andelen heltidsansatte i
helse- og omsorgssektoren per kommune stabilt pa ca. 23-24 prosent. De siste to
arene har heltidsandelen i denne sektoren passert 26 prosent (figur 4.1).

Flekkefjord, Aremark og Haegebostad ligger en del under gjennomsnittet, mens
Kvinesdal og Sirdal ligger omtrent pa gjennomsnittet. Fredrikstad, Drammen og Oslo
ligger over (figur 4.3). Flekkefjord og Aremark har tidligere drevet disse tjenestene
med under 8 prosent heltidsansatte. Fra 2010 har de fire Lister-kommunene, Are-
mark og Fredrikstad hatt en markert gkning i heltidsandelen. I Drammen og Oslo har
utviklingen gatt i motsatt retning (figur 4.3). Berlevag, som er Norges fremste hel-
tidskommune, har klart & fortsette utviklingen mot flere hele stillinger. Tallet bak
navnet pa hver kommune i figur 4.3 og figur 4.4 viser til kommunens plassering nar
de rangeres fra hgyest til lavest heltidsandel og stillingsstarrelse.

Gjennomsnittlig stillingssterrelse i helse- og omsorgssektoren nasjonalt er ifalge
PAl-registeret pa 67 prosent. Det er knapt 2 prosentpoeng hgyere enn for 16 ar siden
(figur 4.1) Flekkefjord, Kvinesdal og Fredrikstad har de senere arene hatt en positiv
utvikling og ligger na over landsgjennomsnittet. Aremark, Haegebostad og Sirdal lig-
ger betydelig under landsgjennomsnittet (figur 4.4). Drammen gar tilbake ogsa pa
denne statistikken og viser at stillingsstgrrelser og heltidsandeler falges ad. Oslo,
som har feerre heltidsstillinger enn tidligere, har opprettholdt gjennomsnittlig stil-
lingsstarrelse. Det indikerer at deltidsstillingene er blitt litt stgrre.
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Figur 4.1 Utviklingen av heltidsandeler og stillingssterrelse i norske kommuners pleie- og omsorgstjenester fra
2002 til 2018.
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Figur 4.2 Utviklingen av heltidsandeler og stillingsstarrelse i norske kommuners samlede tjenestevirksomhet fra
2004 til 2017.
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Figur 4.3 Andel heltidsansatte i pleie- og omsorgssektoren i et utvalg kommuner, 2002-2018. Kilde KS/PAI.
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Figur 4.4 Gjennomsnittlig stillingssterrelse i pleie- og omsorgssektoren i et utvalg kommuner, 2002-2018.
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/AKS?, kultur, renhold og til dels merkantilt har et stort omfang av del-
tid. Selv om en del kommuner har gjennomfert tiltak for & gke stillingssterrelsen, har
verken omfang eller oppmerksomhet veert sa stort i andre sektorer som i helse- og
omsorgssektoren.

Nasjonalt finnes det kommuner som har etablert heltidskultur i barnehagene
(f.eks. Bomlo, Berlevag og Skedsmo) eller i grunnskolen (f.eks. Vadsg, Berlevag og
Hornindal) eller i SFO (f.eks. Tinn, Stranda og Alstadhaug). Men det er ingen kom-
muner som har heltidskultur?’ i alle tjenesteomrader eller i helse og omsorg.3’

I Brathen og Moland (2019) finnes en mer detaljert gjennomgang av heltidsandeler
og stillingsstarrelser i de ulike sektorene.

Figur 4.5 Heltidsandeler og gjennomsnittlig stillingssterrelse i 2017. Tall for hele kommunen, grunnskolen,
barneskolen, pleie og omsorg og SFO. Kilde: PAI.
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Utvalgskommunenes tall versus PAI

Néar vi sammenlikner PAI-tall med kommunenes egne tall, er det vanlig at PAI-tallene
er litt lavere. Dette skyldes gjerne at Fafos bearbeidede PAI-tall ikke har med ledere
(som vanligvis jobber heltid). Det kan ogsa skyldes utvalgsforskjeller i statistikken.
Pleie og omsorg®! i Fafos bearbeidede PAI-tall bestar av ansatte i institusjonstjenes-
ter (sykehjem), hjemmebaserte tjenester og tjenester til funksjonshemmede / psykisk
utviklingshemmede. 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 ekstravakter, som har de minste
stillingene, utenfor statistikken. Det kan ogsa veere ulik praksis ved foring 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 heltidsansatt hvis summen av stil-
lingene er 100 prosent. Hvis en person for eksempel har 80 prosent stilling i én kom-
mune og 40 prosent stilling i en annen kommune eller i en helt annen virksomhet, vil

28 SFO star for skolefritidsordning. I Oslo kalles samme tjenestetilbudet for aktivitetsskolen, forkor-
tet til AKS.

» Begrepet «heltidskultur» gjennomgas i kapittel 8.

% Dette er basert pa studier av PAI-tall fra 2002 til 2017. Her inngar samtlige kommuner.

51 PLO er forkortelse for pleie og omsorg.

52 Dette gjelder ikke for tabell 1.2, som kun dekker pilotene.
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vedkommende bli registrert med to deltidsansettelser, selv om summen er over
100 prosent. For kolleger og brukere vil denne personen framsta som deltidsansatt pa
de ulike arbeidsplassene, selv om vedkommende lgnnsmessig 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 bearbeidede PAI benyttes avtalt stil-
lingsstarrelse. Det vil si den stillingsstgrrelsen som er avtalt med kommunen, og som
er grunnlaget for fast lonn. Dette kan avvike fra «eiet stilling»3%. Dersom en kommune
i egen statistikk opererer med eiet stilling i stedet for avtalt stilling, vil det ogsa kunne
oke forskjellene til PAI-tallene. Fafo har nylig foretatt 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 forngyde med stillingsstor-
relsen, 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 stillingsstarrelser ned.** Se for
gvrig B-rundskriv 200-2018.%°

Nattevakter

I PAI-tallene er nattevaktene inkludert. Slik vil det ogsa veere i kommunenes sta-
tistikk nar et helt tjenesteomrade / en etat ses under ett. I en evaluering av heltids-
satsingen til Bodg kommune (Moland & Schanche 2019) var nattevaktene inkludert i
beregningsgrunnlaget hos noen pilotenheter, men ikke hos alle, for eksempel ikke i
hjemmebaserte tjenester som hadde en egen nattpatrulje som dekket flere turnus-
omrader (distrikter). Det samme gjaldt i evalueringen av langvakter i Bergen kom-
mune (Moland & Brathen 2012b) og i mange av eksemplene fra programmet «Ufrivil-
lig deltid» (Moland 2015). Dette skjer fordi nattevaktene ofte ikke er med i det aktu-
elle turnusprosjektet som dagvaktene prgver ut. Nattevakter gar gjerne i deltidsstil-
linger pa mellom 50 og 75 prosent. Heltidsandeler og stillingsprosenter som rappor-
teres uten nattevakter, blir derfor vanligvis hgyere. Unntakene er pa tjenestesteder
hvor dagvaktsansatte jobber i sma stillinger. Der vil nattevaktene kunne trekke gjen-
nomsnittet opp.>3¢

%5 «Eiet stilling» er den stillingen man ansettes i. Det kan vaere en full stilling. Pa et tidspunkt vel-
ger den ansatte a redusere stillingen til for eksempel 80 prosent, men uten a si fra seg de 20 pro-
sentene som inngar i eiet stilling. I praksis kan en person eie en full stilling i en arrekke, men sam-
tidig ha avtale om en annen stillingsstorrelse.

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

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

% Et eksempel pa det er beskrevet i Moland og Schanche 2019.
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5 Hvorfor jobber ansatte deltid?

Dette kapitlet har to hovedspgrsmal:

¢ Hvor mange jobber heltid eller deltid, og hvor mange gnsker a beholde eller endre
den stillingsstgrrelsen de har? Og hvordan fordeler disse seg etter kjgnn, utdan-
ning, kommune, tjenesteomrade osv.?

e Hvorfor jobber deltidsansatte deltid? Hvem er de, hvor jobber de, og i hvilken grad
er deltidsstillingen selvvalgt?

@nsket og uonsket heltid og deltid

I snart 20 ar har det veert gjort undersgkelser der ansatte har fatt felgende spgrsmal:

Som beskrevet i metodekapitlet har sparreskjemaet gatt i ulike stier, slik at respon-
dentene har fatt oppfelgingsspersmal tilpasset hva de har svart pa dette spgrsmalet.
Andel som jobber heltid og vil beholde eller redusere heltidsstillingen, og andelen
deltidsansatte som vil beholde, gke eller redusere stillingen, varierer stort mellom
yrkesgrupper, kjgnn osv.

Sammenlikner vi svarfordelingen i denne undersgkelsen med registerdata, er hel-
tidsansatte som vil beholde stillingen, overrepresentert. Likeledes ser det ut til at
deltidsansatte som gnsker & beholde deltidsstillingen, er underrepresentert. Dette er
beskrevet i metodekapitlet. Nar vi likevel presenterer disse figurene, er det fordi de
viser at kommunene har fem grupper ansatte som skal ivaretas, og som utfordres til
a veere med pa ulike heltidsfremmende tiltak. Her er blant annet ogsa en gruppe som
gnsker & redusere den stillingen de har.

Utvalget fra Drammen har flest heltidsansatte. Heltidsandelen i utvalget er bety-
delig hgyere enn den reelle heltidsandelen i Drammen. Dette gjelder for alle de atte
kommunene. Dette ser vi ndr vi sammenlikner utvalgstallene med PAI-tallene som
bli gjennomgatt i kapittel 4. Ifglge PAI skulle heltidsandelen ligget pa mellom 25 og
40 prosent.
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Figur 5.1 Andel heltids- og deltidsansatte som ensker a beholde, redusere eller gke stillingen i atte kommuner,
blant Fagforbundets medlemmer ogi et teoretisk utvalg.

Drammen

Bydel @stensjp

Teoretisk fordeling

0% 20% 40 % 60 % 80 % 100 %

M Heltid beholde m Heltid redusere = Deltid beholde M Deltid gke ® Deltid redusere

Figur 5.2 Andel heltids- og deltidsansatte som gnsker a beholde, redusere eller gke stillingen etter hvilken sektor
de jobber i. Prosent. N=10094 ansatte fra atte kommuner og et nasjonalt utvalg av Fagforbundets medlemmer.
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Fredrikstad og Bydel @stensjg har flest respondenter i kategorien ufrivillig deltid (fi-
gur 5.1). Omfanget av ugnsket deltid er minst blant kontoransatte®’, barnehagean-
satte og ansatte i sosialtjenester/barnevern. Stgrst omfang av ugnsket deltid er det
i sykehjem, SFO og gruppen «annen helse»*’.

Nederste linje i figur 5.1 representerer en beregnet fordeling for hele kommune-
Norge. Basert pa tall fra PAl-registeret beregner vi heltidsandelen til & ligge pa 30
prosent. Det er 4 prosentpoeng hgyere enn det faktiske tallet for kommunenes pleie-
og omsorgssektor, og 10 prosent lavere enn for hele kommunesektoren, inkludert alle
tjenesteomrader og administrasjonen.

Lav utdanning, lav stillingssterrelse og mer ufrivillig deltid

16 prosent av ansatte med hgyskoleutdanning oppgir at de gnsker stgrre stilling.
Blant fagleerte og ufagleerte oppgir 30 prosent det samme. Hgyskoleutdannede har en
stillingsstarrelse pa 87 prosent, ansatte med fagbrev eller liknende har 80 prosent,
mens ufagleerte har en stillingsstgrrelse pa 74 prosent. Siden heltidsandelen i utval-
get er for hgy, vil alle tall som oppgir gjennomsnittlig stillingsstgrrelse basert pa alle
i utvalget, bli for hgye. Selv om tallene er for hgye, er den innbyrdes forskjellen mel-
lom utdanningsgruppene i samsvar med det andre undersgkelser har vist (Nicolaisen
& Brathen 2012, Nergaard 2010).

Stillingsstorrelse blant deltidsansatte

Noen deltidsansatte jobber i stillingsstgrrelser som er tett opp under 100 prosent.
453 respondenter har oppgitt at de har en stilling pa 20 prosent eller mindre. 178 har
en stilling pa 10 prosent eller mindre. Deltidsansatte som gnsker stgrre stilling, har
en gjennomsnittlig stillingssterrelse pa 61 prosent (tabell 5.1). Deltidsansatte som
gnsker a beholde stillingsstgrrelsen sin, har i gjennomsnitt en stilling pa 67 prosent
(ekstravakter kommer i tillegg). Ansatte som oppgir at de jobber deltid fordi arbeids-
giveren ikke har tilbudt stgrre stilling, jobber i gjennomsnitt i 57 prosent stilling.

Tabell 5.1 Gjennomsnittlig stillingssterrelse blant ansatte som har oppgitt at de jobber heltid/beholde,
deltid/beholde, deltid/gke eller heltid-deltid/redusere. N=9974 ansatte fra atte kommuner og et nasjonalt utvalg
av Fagforbundets medlemmer.

Gjennomsnittlig stillingssterrelse Antall
Heltid beholde 98,8 4802
Deltid beholde 66,7 2311
Deltid gke 61,2 2420
Hel/del redusere 92,4 441
Total 82,0 9974

57 Ansatte som jobber i staber, gkonomi, HR, plan og bygning o.l.

8 Dette er en gruppe ansatte som stort sett kun er i det store fagforbundsutvalget.

% «Annen helse» er en gruppe ansatte som kun er med i det store fagforbundsutvalget. Den bestar
av ansatte innen rehabilitering, saksbehandling og ...
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Onsket deltid

Den storste utfordringen kommuner som gnsker a utvikle en heltidskultur, star over-
for, er ledere og ansatte som gnsker & bevare deltidskulturen. Uten & ga inn i dette vil
man heller ikke lykkes med tiltak for & redusere omfanget av ufrivillig deltid. I dette
ligger det ogsa at retten til deltid kommer i konflikt med malet om heltidskultur.*
Her ligger kjernen i prosjektet «En ny vei mot heltidskultur». Og i dette prosjektet
starter det praktiske arbeidet med & forsgke & forsta deltidskulturen (samtidig som
man diskuterer begrunnelsene for & utvikle heltidskultur). Under har vi listet opp
ulike begrunnelser deltidsansatte oppgir for at de har den stillingsstgrrelsen de har.
Disse er ogsa gjengitt i figur 5.3. Bak hvert utsagn star gjennomsnittlig stillingspro-
sent oppfort. [ vedlegget er det gjengitt en tilsvarende figur som viser at det er ganske
store kjgnnsforskjeller pd noen begrunnelser.
Her fplger utsagnene som respondentene har tatt stilling til:

1 Jegliker bdde & jobbe, og & ha noe mer fri, enn det jeg far med heltidsstilling. Sti-pro =67.

N

Jeg liker & ha fast deltidsstilling, og & kunne ta ekstra vakter nar det passer. Sti-pro = 63.

w

Jeg jobber deltid fordi det er for slitsomt & jobbe i full stilling. Sti-pro = 66.

IS

Jeg (familien) har god skonomi, sd jeg trenger ikke & jobbe full stilling. Sti-pro = 68.

Omsorgen for sma barn ikke lar seg kombinere med full stilling. Sti-pro = 66.

[&2 BN}

Jobber deltid fordi jeg har darlig helse/redusert arbeidsevne Sti-pro = 56.

7 Arbeidsgiver har ikke tilbudt meg starre stilling/heltid. Sti-pro = 57.

8 Jegharannet arbeid og deltid i kommunen passer & supplere med denne. Sti-pro = 58.
9 Fullstilling vil fore til flere ubekvemme vakter. Sti-pro = 67.

10 Jeg jobber deltid samtidig som jeg har delvis pensjon/AFP. Sti-pro = 57.

11 Jegjobber deltid som fglge av min ektefelles arbeidssituasjon. Sti-pro =67.

12 Jegjobber deltid fordi det er vanlig pa dette tjenestestedet. Sti-pro = 64.

13 Jobber jeg mer gker skatt, barnehagesatser, reiseutgifter etc. Sti-pro = 69.

14 Jeger under utdanning og da er deltidsarbeid en god lesning for meg. Sti-pro = 37.

15 Apningstider i barnehage/skole gjor det vanskelig & jobbe heltid med min arbeidstid. Sti-pro = 64.
16 Jegjobber deltid etter rad fra NAV Sti-pro = 54.

17 Jegjobber deltid fordi det forventes av familien. Sti-pro = 66.

18 Jeg har ansvar for barn med saerskilt omsorgsbehov som vanskelig lar seg kombinere med full stilling. Sti-pro
=62.

19 Jeg trives ikke sa godt i arbeidet, sa da er deltid en god lgsning. Sti-pro = 62.

20 Jeg har mange venner og naboer som jobber deltid, sa da faller det naturlig for meg ogsa & gjere det. Sti-pro
=65.

21 Jobber deltid for a slippe & matte ta mer ansvar. Sti-pro = 59.

22 Det gir status a ikke matte jobbe heltid. Sti-pro =59.

40 Deltidskulturen har veert en del av pleie- og omsorgstjenestene i generasjoner. Deltid har vert
oppfattet som en rasjonell mate a utnytte personalressursene pa. Forsgk pa a forlate deltidskulturen
har til na ikke lykkes i stor skala. Hovedbegrunnelsen for dette er at et flertall av ledere og ansatte i
kommunene som har forsgkt, ikke har gnsket en slik endring (Moland 1994, Amble 2014).
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Figur 5.3 Ulike grunner til deltidsarbeid. Prosent. N= ansatte fra atte kommuner og et nasjonalt utvalg av
Fagforbundets medlemmer..
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Deltid er attraktivt for noen

Hvem er de som bare vil jobbe litt? (Og hva er «litt»?) 77 prosent av de deltidsansatte
oppgir at de jobber deltid fordi de liker & jobbe, men samtidig vil ha mer fritid enn det
de far i en full stilling. Denne gruppen utgjer 20 prosent av alle som har svart pa un-
dersgkelsen. De har i gjennomsnitt en stillingsstagrrelse pa 67 prosent. Siden kvin-
nene er i stort flertall i undersgkelsen, er det rimeligvis flest kvinner som har oppgitt
at det er «fint med deltid». Helt eksakt har 1898 av 2440 deltidsansatte kvinner svart
dette. 355 av de deltidsansatte kvinnene, det tilsvarer 4,5 prosent, var uenige.*' Selv
om langt feerre menn svarer det samme, fordi de er sa fa, framstar begrunnelsen som
nesten like viktig. 68 prosent av mennene som har svart pa spgrsmalet, er enige i at
de jobber deltid fordi det er fint & kombinere med mer fritid.

Etter presseoppslag og utsagn i debatten om «caffé latte-drikkende» sykepleiere,
gjerne unge som ogsa bruker tid pa «trening og annen velvare», er det kanskje litt

4 Qversikt over kjgnnsforskjellene er gjengitt i vedleggsfigur 1.
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overraskende at arbeidstakere over 54 ar (27,5 prosent av alle, inkludert heltidsan-
satte), gjerne med grunnskoleutdanning (23 prosent), relativt ofte har svart at de job-
ber deltid etter eget gnske og fordi de gnsker mer fritid. Blant hgyskoleutdannede og
arbeidstakere under 30 ar oppgir bare 15 prosent det samme (Svalund 2011).

26 prosent av de ansatte i Lister og Aremark har begrunnet deltidsvalget pa samme
mate. Blant Fagforbundets medlemmer (landsdekkende) oppgir 18,5 prosent det
samme. Blant tjenestestedene skiller sykehjem og hjemmebaserte tjenester seg ut
med en hgy andel i denne kategorien (26 prosent), mens ansatte i sosialtjenester/bar-
nevern og renhold har de laveste tallene (ca. 10 prosent).

Sa selv om deltid ikke er attraktivt for alle, sa er det sveert attraktivt for noen. De
deltidsansatte vet at de kan «shoppe» ekstravakter nar det passer dem. Ved at ar-
beidsgiver legger 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. Denne shoppingen er et opplegg der arbeidsgiver har lite styring med hvem
som tar ekstravaktene. Framveksten av ressursenheter (og vikarpooler) er blant annet
et virkemiddel for & komme den arbeidstakerstyrte shoppingen til livs. God bruk av
ressursenheter er ogséa en anledning for arbeidsgiver til & gke sin kompetanse pa res-
sursstyring og langtidsplanlegging av arbeidskraftbehovet, altsa feerre vakante stil-
linger, feerre innleide vikarer og flere faste, kvalifiserte og kjente medarbeidere (Mo-
land 2015, Moland & Schanche 2019.

Det er for gvrig stort sammenfall mellom de som har svart at de synes kombinasjo-
nen av en fast deltidsstilling og muligheten til & ta ekstravakter nar man har lyst, og
de som har oppgitt at de liker a ha litt mer fritid enn det det er rom for i en hel stilling.

Figur 5.4 Jeg liker & jobbe deltid og ha mer fri. Prosent. N=2648 ansatte i atte kommuner og i et nasjonalt utvalg
av Fagforbundets medlemmer.
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De faolgende sitatene er hentet fra fritekstsvar i den samme *’spgrreundersgkelsen:

«[...] det er utrolig slitsomt med full stilling. Jeg vil heller ta noen vakter nar
det passer meg enn & ha hgyere stilling.»

«Jeg synes 80 prosent er perfekt, da jeg kan jobbe ekstra nar jeg selv har lyst.
Samt ha fri nar jeg foler for det.»

«Stillingsstgrrelsen passer mitt arbeidsbehov praktisk og gkonomisk»

421 bydel @stensjg har ca. 40 prosent av de deltidsansatte oppgitt at de har flere stillinger.

En ny vei mot heltidskultur

49



Kombinere flere jobber

[ starten av spgrreundersgkelsen ble respondentene spurt om de hadde flere anset-
telsesforhold. Svarmulighetene var «1) Nei, jeg har ikke flere stillinger enn den ene
jeg har i kommunen», «2) Ja, jeg har flere stillinger» og «3) Ikke sikker». 16 prosent
har oppgitt at de har flere stillinger. Dette kan vare ansatte som kombinerer to stil-
linger innenfor samme yrke. Men det kan ogsé vaere ansatte som har en annen stilling
utenfor kommunen. Den kommunale stillingen er noen ganger hovedstilling, andre
ganger bistilling, slik det kommer fram i de neste sitatene fra fritekstsvarene:

«Jeg kombinerer min halve stilling som leerer i kommunen med bl.a. konsu-
lentoppdrag, sa jeg arbeider i realiteten minst 100 prosent.»

«Jeg har en hovedjobb pa 75 prosent kombinert med denne deltidsstillingen i
bydelen.»

«Jeg er bonde i tillegg til denne stillingen i kommunen»

«Jeg jobber full stilling i statlig virksomhet ved siden av»
Figur 5.3 viser hvordan ansatte har svart pa spgrsmalet om de jobber deltid fordi de
kombinerer deltidsstillingen med en annen stilling. 29 prosent av kvinnelige deltids-
ansatte har oppgitt at de jobber deltid i kommunen fordi de har andre stillinger. Blant
menn sier 60 prosent det samme. Figur 5.5 viser andelen med flere stillinger etter
kommunegruppe. Her skiller Bydel @stensjg seg spesielt ut. Her oppgir sd mange som
70 prosent av de deltidsansatte at de synes deltidsarbeid i bydelen er fint 8 kombinere

med annet arbeid. Med sa mange deltidsansatte som har andre arbeidsforhold & ta
hensyn til kan bydelen fa en ekstra utfordring nar disse skal ha stgrre stillinger.

Figur 5.5 Deltidsstillingen er fin 8 kombinere med annet arbeid. Prosent. N=1452 ansatte i atte kommuner og i et
nasjonalt utvalg av Fagforbundets medlemmer.
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Utdanning
Blant deltidsansatte som er under utdanning, oppgir noen at de er i ferd med & ta
fagbrev. Men ut fra fritekstsvarene kan det virke som de fleste er i gang med hgyere
utdanning.

«Jeg studerer pa hggskole deltid for a bli vernepleier, sé jeg har ikke mulighet
til 4 g i en 100% stilling, da det vil kraesje og ga utover mine skolepresentasjo-
ner karaktermessig o.1.»

«Jeg studerer psykologi og har ikke mulighet til en fast stilling.»
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«Jeg samler timer til & ta fagbrev som helsefagarbeider og har bare en fast hel-
gestilling. Har derfor en liten stilling i privat arbeidsmarked og fyller opp res-
ten med ekstravakter.»

Ogsa nar det gjelder utdanning, skiller Bydel @stensjo seg ut ved at s mange som
halvparten begrunner deltidsarbeidet sitt med at de er under utdanning. Dette kan
veere gunstig fordi en del av disse vil slutte etter endt utdanning (og frigjere stillings-
kapasitet), mens andre kan ta hele stillinger nar de er ferdig utdannet.

Figur 5.6 Jeg er under utdanning. Prosent. N=1264 ansatte i dtte kommuner og et landsdekkende utvalg av
Fagforbundets medlemmer.
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Deltid og okonomi

Spersmalet om deltid og skonomi er ganske sammensatt. For ansatte i ufrivillig deltid
er deltidsstillingen ofte for lite & leve av. Bade arbeidstid, fritid og lenn er lite forut-
sigbare. Mange ma «jage» ekstravakter og sliter med & fa 1an til bolig. Dette problemet
er ganske godt kjent (Moland 1994; Moland & Schanche 2019; Amble 2008c). For
disse og for mange heltidsansatte er lgnn et viktig spersmal. Blant ansatte som jobber
i onsket deltidsstilling, ser gjerne situasjonen en annen. Allerede i 2000 kom det fram
at gkt lgnn ikke var noe viktig incitament for a fa deltidsansatte til 4 jobbe mer eller
til & fa heltidsansatte som gnsket & redusere stillingen, til & forbli (Moland & Egge
2000).

Arbeidstakere som jobber frivillig deltid, har enten sa god gkonomi at de ikke
trenger a jobbe heltid for a opprettholde en gnsket levestandard, eller de har gjort et
bevisst livsstilsvalg der de reduserer levestandard i bytte mot mer fritid. For den siste
gruppen vil fritiden brukes sammen med barn eller barnebarn eller til & ta vare pa
egen helse. De sterkeste vitnesbyrdene om dette kommer i samband med priorite-
ringer av familien. Av mer ngytrale utsagn om prioriteringen av & ha mer tid fri til
egen disposisjon er disse ganske typiske:

«Jeg klarer meg fint pa det jeg tjener, derfor ikke behov for hgyere stilling.»

«Trenger ikke fulltidslgnn og prioriterer mindre forbruk selv som
eneforsgrger.»

«Jeg prioriterer fritid hgyere enn penger.»

«Klarer meg fint pa det jeg tjener, derfor har jeg ikke behov for hgyere stilling.»
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I figur 5.3 kan man se at litt over 30 prosent av mannlige deltidsansatte er enige i at
gkonomien er sa god at heltidsstilling ikke er ngdvendig. Nesten 40 prosent av de
kvinnelige deltidsansatte oppgir det samme. Figur 5.7 viser at disse holdningene er
sterkest representert i de fire Lister-kommunene og Aremark. Nok en gang skiller By-
del @stensjg seg ut, denne gangen sammen med Fredrikstad. Her er opplevelsen av a
ha god gkonomi klart mindre enn i smdkommunene og landet for gvrig. Dette borger
for litt mindre motstand mot heltidskultur for disse to.

Figur 5.7 Jeg (familien) har god skonomi og trenger ikke full stilling. Prosent. N=2417 ansatte i atte kommuner og
et landsdekkende utvalg av Fagforbundets medlemmer.
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For slitsomt a jobbe heltid
Spegrsmalene om hvor det er mest slitsomt a jobbe, om heltidsansatte sliter mer enn
deltidsansatte, om bestemte turnuser er tyngre enn andre, om kvinner er mer slitne
enn menn osv., tas opp i kapittel 6 om deltid og arbeidsmiljg. Her gar vi kort gjennom
hva deltidsansatte har svart pa pastanden «Det er for slitsomt a jobbe full stilling».
Et utvalg av flere hundre fritekstsvar viser at sveert mange oppgir at arbeidsbelast-
ningen i yrket deres er sveert krevende, serlig i kombinasjon med en darlig turnus og
mange ekstravakter i helgene. I tillegg har vi fatt mange beskrivelser av hvor fint det
er a kunne jobbe deltid nar helsa skranter.

«Jeg kom fra privat naeringsliv der jeg hadde jobbet mer enn 100 prosent i flere
ar. Jeg sgkte stillingen i kommunen FORDI den var 50 prosent. Jeg har na ka-
pasitet til & jobbe 60 prosent. men forelgpig har jeg 50 prosent.»

«Jeg vil rett og slett ikke ha hgyere stillingsprosent, da det er altfor mye & gjore
for de ansatte. Jeg har mer enn nok med min 80 prosentstilling»

«Jeg har ufgretrygd pa 50 prosent»

«Arbeidsbelastningen i hjemmetjenesten er alt for stor. Behovet for pleie og
omsorg er ofte mye stgrre enn det tjenesten kan bista med.»

«Det er tungt a jobbe kveld-dag-kveld-dag. Da blir man helt utslitt hvis man
har full stilling.»

«Det er krevende a jobbe fulltid i turnus. Spesielt med den bemanning vi per i
dag har pa kveld og helger. Og nar man jobber kveld og skal pa tidlig vakt neste
dag.»
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Ganske mange har tatt opp forholdet mellom stillingsstgrrelse og sykefraveer. Bade
eget og kollegers fraveer antas a ville gke dersom man jobber heltid. Vi aner en mo-
ralsk holdning mellom linjene som forteller at ved at jeg gar ned i stilling (og lgnn),
bidrar jeg til & redusere avdelingens sykefraveer:

«Deltid kan gi mer overskudd og mindre sykefraveer. Noe som igjen gir innspa-
ring av lgnn til vikarer.»

«Sykdom vil gi meg mer fraveer fra jobb dersom jeg jobber fulltid»

«100 prosent i barnehage med fa voksne ville nok ha endt med flere sykemel-
dinger hos ansatte.»

Ut fra svarene i spgrreundersgkelsen er det mest slitsomt a jobbe heltid i Drammen
og minst slitsomt a jobbe heltid i Bydel @stensjg. Dette er litt overraskende i og med
at utvalgene i de to kommunene er ganske likt fordelt med hensyn til «tunge og lette»
yrker. Dette utdypes i kapittel 6.

Figur 5.8 Det er for slitsomt a jobbe full stilling. Prosent. N=2793 ansatte i atte kommuner og et landsdekkende
utvalg av Fagforbundets medlemmer.
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Arbeidsgiver har ikke tilbudt mer

Blant de som er enige i utsagnet om at de jobber deltid fordi arbeidsgiver ikke har
tilbudt mer, vil mange kunne inngd i gruppen som jobber ufrivillig deltid. Grunnene
til at ansatte jobber ufrivillig deltid, kan ha med darlige turnuser a gjgre og ledere
som ikke utlyser stgrre stillinger. Men det kan ogsa skyldes at den ansatte ikke har
tilstrekkelige kvalifikasjoner til a fa en heltidsstilling. En tredje variant i en del sma
stillinger er at man ikke har ressurser til & opprette en hel stilling pa et lite felt. Dette
kan for eksempel vaere pa personalkontoret, IT-avdelingen og landbruks-/arealplan-
kontor. Her samarbeider de sma kommunene enten ved at én kommune dekker tje-
nester for flere av nabokommunene, eller at én person dekker samme tjeneste i flere
kommuner. Den siste lgsningen vil fore til mange sma stillinger.

Kommunene rundt her er sma, sa jeg ma jobbe i flere kommuner for a fylle opp
stillingen.

Jeg sgker stgrre stillinger, men det er ikke lett a fa. Det er ikke sa mange stil-
linger som helsefagarbeider som blir utlyst.

Kommunen trenger kompetanse, og det har jeg ikke.
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I det neste sitatet forteller informanten at hun/han selv valgte & ga ned i stilling,
samtidig som vedkommende mener det var ufrivillig. Vedkommende beskriver at
egen handling ble gjort for & lgse en turnusteknisk situasjon som kanskje ledelsen
burde ha ryddet opp i.

Stillingen jeg fikk, var pa 90 prosent. Men pa grunn av rot med antall timer
valgte jeg & ga ned til 83 prosent slik at jeg slapp a skylde timer.

Blant de atte kommunene framstar Fredrikstad som den arbeidsgiveren som i storst
grad tilbyr stillinger som er lavere enn det de ansatte gnsker (figur 5.9). Det er selv-
sagt ikke bra for en kommune som gnsker & veere foregangskommune pa dette feltet.
Men ser man positivt pa det, indikerer disse svarene at Fredrikstad har mange ansatte
som vil jobbe mer nar kommunen snart er moden for & sette i gang praktiske tiltak
for a kunne tilby starre stillinger.

Figur 5.9 Arbeidsgiver har ikke tilbudt mer. Prosent. N=921 ansatte i &tte kommuner og et landsdekkende utvalg
av Fagforbundets medlemmer.
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Hensyn til smad barn og ektefelle

Knapt en tredjedel oppgir hensyn til sméa barn som begrunnelse for at de jobber del-
tid. Kvinner synes oftere enn menn at sma barn i seg selv er vanskelig & kombinere
med heltidsstilling (figur 5.3). Ca. 12 prosent oppgir at de har barn med saerskilte be-
hov som gjar at de jobber redusert. Dette oppgis litt oftere av menn enn kvinner. Pa
et utsagn om hvorvidt hensynet til ektefellens arbeid spiller inn, svarer kvinnene of-
test at de er enige (figur 5.3). Under kommer forst tre typiske utsagn om familiever-
dier. Dernest fplger et sitat fra en mindre gruppe der spesielle omsorgsbehov gjor det
spesielt vanskelig a jobbe i full stilling.

Jeg tror det er best bade for familien og meg selv at jeg jobber deltid. Det er
mange omsorgsbehov og plikter & fylle, og disse skal en ha overskudd til a fylle
pa en god mate.

Jeg ensker ikke at barna skal vokse opp pa institusjoner (SFO, barnehage). Jeg
har ogsa en mann som jobber mye. Husmor og mamma er ogsa en slags jobb.

Jeg ansker mer overskudd hjemme med familien. Tar hovedansvar hjemme for
innvendig husarbeid.

Vi har et alvorlig funksjonshemmet barn med omfattende oppfelgingsbehov.
Jeg jobber 85 prosent. Det gir rom for mgter og oppfplging med tjenestene en
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fast dag i uken. Jeg har veert opp mot full stilling, men sa har jeg mattet ga ned
igjen. Dette vurderes fortlgpende.

De tre gverste sitatene er mest representative for deltidsarbeidende foreldre i de fire
Lister-kommunene og i Aremark. I Bydel @stensjg er det mindre vanlig at ordinaert
ansvar for barn gis som begrunnelse for a jobbe deltid (figur 5.10).

Figur 5.10 Omsorg for sma barn ikke lar seg kombinere med full stilling. Prosent. N=2264 ansatte i atte kommuner
og et landsdekkende utvalg av Fagforbundets medlemmer.
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Nar spagrsmalet gjelder ektefellens betydning for valg av deltidsstilling, er mgnsteret
det samme som med barna. Nar den ene ektefellen jobber mye (i tillegg til & tjene
mest), velger den andre noen ganger a redusere egen arbeidstid. 14 prosent av mann-
lige deltidsansatte har hensynet til ektefellens arbeid som en (av flere) grunner til
selv & jobbe redusert (figur 5.3). Kvinner oppgir det samme litt oftere (17 prosent).
Hensynet til ektefellens arbeidstid gar gjerne sammen med hensynet til barna. I det
neste sitatet aner vi at nar far er mye borte, er det naturlig og ekstra viktig at mor er
til stede:

Onsker a ha tid til barna siden min ektefelle er sjef og jobber mye og har en del
jobbreiser.

Etter & ha sett figur 5.3-5.10 er det antakelig ikke sa overraskende at ektefellen bru-
kes sjeldnere som forklaring pa egen deltidsstilling i Bydel @stensjo enn i de fire Lis-
ter-kommunene (figur 5.11).

Figur5.11 Jegjobber deltid pa grunn av min ektefelles arbeidssituasjon. Prosent. N=2303 ansatte i dtte kommuner
og et landsdekkende utvalg av Fagforbundets medlemmer.
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@konomi og verdivalg

Vi har veert innom spgrsmalet om gkonomisk frihet til & jobbe deltid og hensynet til
barn. Begge deler er valg som treffes av private hensyn. Ofte henger spgrsmalet om
tilstrekkelig gkonomi til & jobbe deltid sammen med hensyn til barn og ektefeller.
Etter hvert utvikler deltidsvalget seg til & bli et «naturlig» valg frikoblet fra hensynet
til barna som har rukket a bli voksne (Nicolaisen & Brathen 2012; Brathen & Moland
2019).

For den enkelte arbeidstaker gir deltidsarbeid lavere inntekt samt pavirker pensjon
og andre trygdeordninger som arbeidsavklaringspenger. Da vi intervjuet ansatte (og
pargrende) i Lister-kommunene, var de fleste informantene som arbeidet frivillig del-
tid, lite opptatt av sin individuelle gkonomi. De formidlet heller at familien hadde
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. De
feerreste hadde fundert seerlig over hva deltidsarbeid ville bety for deres framtidige
pensjonsutbetaling. Riktignok var det noen som uttalte at pensjonen neppe ble sa
hay, men det var ikke noe de tenkte sa mye pa na. Litt forenklet kan vi si at et «her og
na»-perspektiv dominerer den gkonomiske tenkningen til vare deltidsarbeidende in-
formanter. Flere ansatte fra Lister-kommunene sa ogsa at det var et bevisst verdivalg
a ga litt ned i levestandard for a kunne leve et rikere liv med familien. Under har vi
tatt med noen sitater som illustrerer forholdet mellom gkonomi og deltidsarbeid:

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 sé 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 sa
er jo boligprisene litt lavere enn i byene. (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)

Selvvalgt deltid?

Andel heltidsansatte har hatt en liten vekst de siste to arene, men med blant annet
Oslo og Drammen som to store unntak. Gjennomgangen av begrunnelsene for a jobbe
deltid indikerer at den frivillige deltiden har gkt som andel av all deltid.

De mange motivene og begrunnelsene for deltid er dels negative (ufrivillig, heltid
er for slitsomt, manglende helse, tidspress osv.) og dels positive (frihet, familie, det
gode liv, fleksibilitet). En del av begrunnelsene glir over i hverandre. I sum er den
frivillige deltiden en strategi der den enkelte tar utgangspunkt i sine egne ressurser
og private verdier og forpliktelser. Ved a velge a jobbe i kommunesektoren gis det
mulighet til 4 velge deltidsstilling. Samtidig er mange av disse stillingene sa fysisk og
mentalt belastende at behovet for & jobbe deltid for mange framstar som en ngdven-
dighet, nesten uavhengig av det opprinnelige motivet for a jobbe deltid:

Nar jeg startet i kommunen, jobbet jeg deltid pa grunn av at vi hadde sma barn,
og gnsket da ikke a jobbe fulltid. Etter hvert som barna ble starre, fikk jeg gkt
stillingen. I en periode hadde jeg to jobber i kommunen, men sa sviktet helsa.
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Da sa jeg ifra meg den ene stillingen, i samradd med min lege. Har i tiden etter
sakte, men sikkert fatt starre stilling. Har na 58,86 prosent og foler helsa mi
kan tle 70 prosent, som er det jeg gnsker meg na.

I det siste sitatet gar en av informantene litt videre ved & argumentere for verdiene
som ligger til grunn for deltidsvalget.** Det handler ikke bare om helse, fritidsgnsker
eller barnepass, men om samfunnsmessige verdier:

A ha en heltidsstilling synes jeg er sapass krevende at det gar ut over min evne
til & veere en god mor og en god ektefelle. Min viktigste prioritet er min familie,
og en fulltidsjobb tar for mye tid, krefter og energi. Jeg gnsker ogsa a veere med
pa frivillig arbeid i kristen regi [...] For & ha kapasitet til dette er det ngdvendig
for meg a jobbe redusert. Jeg synes det er veldig lite fleksibelt & snakke om at
man bare skal ha heltidsstillinger. Selvsagt ser jeg fordelen med & ha mange
som jobber mye, i forhold til kontinuitet og brukervennlighet. Men! Det er ikke
de eneste forhold som er verdt a tenke pa! [...] Her er det mange ting som spiller
inn, og heltid er ikke det beste for alle eller pa alle mater!!

Den delen av deltidsarbeid som regnes som selvvalgt, blir gjerne forklart ut fra den
ansattes gnske om a jobbe deltid, men ogsa i stor grad som et resultat av verdier,
kjgnnsroller og ulike former for tilpasninger til det lokale arbeidslivet (f.eks. onsdags-
fri skole/barnehage) og privatlivet. I tillegg kommer begrunnelser for ufrivillig deltid
(Ingstad 2016; Moland 2015, 1994; Moland & Brathen 2012b; Aasbg 2009; Ose mfl.
2009; Amble 2008b; Olsen 2002; Hallandvik & Olsen 2011).

Ifalge preferanseteorien finnes det tre typer livsstilpreferanser blant kvinner: Den

farste gruppen er genuint «arbeidsorientert», det vil si at kvinnelige arbeidstakere ser
lgnnsarbeid som sin primare virksomhet. I denne gruppen finner vi heltidsansatte
og mange med ufrivillig deltid. Den andre gruppen kvinner er genuint «<hjemmeorien-
tert». Disse gnsker sa lite lgnnsarbeid 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 sterste gruppen. Dette er kvinner
med sakalte «adaptive preferanser». Disse gnsker & kombinere arbeid og familie, og
mange avdem mener at denne kombinasjonen ikke lar seg gjare hvis de jobber heltid.
Dette kan fplge av forhold ved arbeidsplassen, som at arbeidspresset oppleves som
for hayt, eller av kombinasjonen med oppgaver pa hjemmefronten. Herunder kom-
mer ogsa deltidsvalg som folger av at man ikke gnsker a jobbe mer, fordi heltidsstil-
linger 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 & Fekjaer 2017).

Ikke bare familieverdier til grunn for selvvalgt deltid

Det verdivalget vi har beskrevet, oppleves sterkt av de informantene som har formid-
let det. Intervjuene har vist at ogsa mannlige kolleger og pargrende (fedre til barn i
barnehage/skole) stgtter at kvinnene jobber deltid. Men ser vi ut over Lister, ser vi at
de ansatte som har svart pa undersgkelsene, oftere har helt andre begrunnelser. Dette
gjelder ogsa alle de som befinner seg i den stgrste gruppen, den sakalte adaptive

4 Flere sitater fra deltidsansatte er gjengitt i rapporten Dypdykk i heltidskulturen i fire Serlandskom-
muner (Brathen & Moland 2019).
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gruppen til Hakim. Legitimiteten ved & jobbe deltid nar helsa ellers er god nok for
heltid, er kanskje fortsatt forst og fremst forankret i tradisjonelle familieverdier slik
det ofte blir forklart i mgte med kommunepolitikere og i direkte intervjuer med an-
satte. Men drivkraften for selvvalgt deltid handler ikke (bare) om familiehensyn. Hen-
synet til barna kommer forst pa sjetteplass i en rangering av svar pa mulige begrun-
nelser for deltidsarbeid (figur 5.3). Forholdet mellom arbeid og privatliv utdypes i
neste kapittel.
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6 Arbeidstid og arbeidsmiljo

Dette kapitlet beskriver ansatte i undersgkelsens svar pa spgrsmal om
e opplevelser av fysiske og psykiske belastninger i arbeidet

e balansen mellom arbeid og familieliv

e trivsel i arbeidssituasjonen

Disse forholdene ses i lys av

¢ tjenesteomrade og kommunetilhgrighet

e arbeidstidsordninger og stillingsstgrrelse

e kompetanse og mestringsopplevelse

e restitusjonsmuligheter

e involvering og medvirkning i planlegging og utferelse av arbeidet
e sivilstatus, omsorgsansvar, alder, kjgnn og utdanning

Valget av disse variablene er gjort dels ut fra sentrale problemstillinger i klassisk teori
om organisatorisk arbeidsmiljg og betydningen av involvering, kontroll og innfly-
telse, og dels for a kunne kaste lys over problemstillinger som er aktuelle og til dels
omdiskuterte i kommunenes arbeid med heltid-deltidsproblematikken (Karasek
1979, Karasek & Theorell, 1990, Moland 1997). Ut fra de siste ars forskning pa feltet
forventer vi a fa resultater som bade bekrefter og utfordrer etablerte forestillinger om
belastninger og arbeidsglede. Mot slutten av kapitlet svarer vi pa disse spgrsmalene:

Hvem er mest og minst fysisk eller mentalt slitne etter arbeidet?
Hvem har lettest for 8 kombinere arbeid og privatliv?
Erdet:

Unge - eldre?

Kvinner - menn?

Nattevakter - andre?

Omsorg for barn - ikke?

Gifte/samboere - enslige?

Heltids- eller deltidsansatte?

Fredrikstad, Drammen, @stensjo, Lister/Aremark?
Ansatte i sykehjem, hjemmetjenester, barnehage, andre?
Trad. turnuser - langvakter - kortvakter - samarbeidsturnus - ressursenhet?

Spersmal om arbeidstid blir gjerne behandlet som et arbeidsmiljganliggende der ma-
let er a sikre den ansatte trygge arbeidskar, likebehandling i arbeidslivet og lgnnsbe-
tingelser etter radende normer. Dette er forhold som er beskrevet i arbeidsmiljgloven,
ulike forskrifter og partenes hovedavtaler og tariffavtaler.
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Arbeidstid er den tiden arbeidstaker star til disposisjon for arbeidsgiver (aml 10.1).
Andre paragrafer regulerer arbeidstidens lengde, krav til pauser og hvile mellom vak-
ter og begrensninger i natt- og helgearbeid, overtid, ulike arbeidstidsordninger mv.
Mange av de samme forholdene er ogsa tatt opp av partene i arbeidslivet, som § 4 i
hovedtariffavtalen for KS-omradet.

Lgnn og kompensasjonsordninger for helg- og nattevaktsarbeid, mertidsord-
ninger, avtales mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. For KS-omradet er minstesatser
regulert i hovedtariffavtalens § 5.

Fysiske og mentale belastninger

Spersmalet om arbeidstid og fysiske belastninger henger naert sammen bade i lov- og
avtaleverket og i forskningen. Vi vet fra tidligere forskning at noen ansatte er mer
slitne etter endt arbeidsgkt enn andre (Ingstad 2011, Abrahamsen m.fl. 2012, Abra-
hamsen 1991 og Naess & Weaerness 1994). Forklaringene pa slike variasjoner er mange.
I dette kapitlet trekker vi farst fram betydningen av arbeidstid, arbeidstidsordninger
og tjenestetype. Her spgr vi om det er slik at heltidsansatte er mer slitne enn deltids-
ansatte, eller om det kanskje er omvendt? Er ansatte som gar langvakter, mer slitne
enn andre? Skyldes forskjellene i tilfelle trekk ved turnusen, stillingsstgrrelsen, ar-
beidets innhold eller helt andre forhold?

Belastninger etter kommune

Ser vi pa kommune som bakgrunnsvariabel, er Drammen den kommunen i vart utvalg
som har hgyest andel ansatte som oppgir at de ofte er fysisk slitne (58 prosent). Det
er ganske neer gjennomsnittet i det nasjonale utvalget av 6490 fagforbundsmedlem-
mer. Minst slitne er ansatte i Lister-kommunene og i Aremark (figur 6.1). Bydel @st-
ensjg har ogsa feerre enn gjennomsnittet som oppgir at de er slitne (figur 6.1). Dette
star i kontrast til de landsdekkende resultatene der Oslo er det fylket som har flest
slitne ansatte (gjelder bade fysisk og psykisk). Forklaringer pa disse forskjellene kom-
mer i de neste avsnittene.

Figur 6.1 Andel ansatte i fem kommunalgrupper som oppgir at de sveert ofte eller ganske ofte er slitne etter en
arbeidsgkt. Prosent. N=9642.
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Belastninger etter faktisk og ensket stillingsforhold

Man stater ofte pa uttalelser om at det er sa belastende a jobbe i pleie- og omsorgs-
sektoren at det er for hardt a jobbe heltid (Brathen & Moland 2019, Fagbladet
03.05.2017#). I kapittel 5 vises det at en del oppgir det som begrunnelse for at de
jobber deltid. Samtidig har flere mindre undersgkelser vist at deltidsansatte oftere
oppgir a veere mer slitne enn heltidsansatte (Moland & Brathen 2014, Abrahamsen
2012, Ingstad 2011). I denne undersgkelsen har vi funn som gir begge sider «rett». Ser
vi pa gjennomsnittstall for hele materialet, svarer litt over halvparten at de svaert el-
ler ganske ofte er slitne etter en arbeidsgkt. 56,8 prosent av deltidsansatte oppgir at
de ofte kjenner seg slitne etter endt arbeidsdag. Andelen heltidsansatte som oppgir
det samme, er 51,5 prosent.

Figur 6.2 viser at heltidsansatte som gnsker & beholde heltidsstillingen, er minst
slitne. Deretter folger deltidsansatte som gnsker & beholde deltidsstillingen slik den
er. Ansatte i ufrivillig deltid skiller seg ikke fra ansatte i gnsket deltid. Mest slitne er,
ikke overraskende, ansatte som gnsker a redusere stillingen enten fra heltid eller fra
en stor deltidsstilling. En del av dette kan veere eldre arbeidstakere med redusert ar-
beidsevne, men denne gruppen er ikke stgrre enn andre aldersgrupper. Det er faktisk
knapt noen aldersforskjeller i det hele tatt blant de som gnsker a redusere stillingen.
I aldersgruppen under 30 og over 55 ar gnsker 4 prosent a redusere stillingen. I al-
dersgruppene 30-44 og 45-54 ar gnsker henholdsvis 5,5 og 3,5 prosent det samme
(vedleggstabell 2).

I et fritekstfelt i spgrreundersgkelsen har informantene kunnet skrive hvorfor de
gnsker a redusere stillingen. Av 99 fritekstsvar oppgir 53 at de er slitne. 35 begrunner
reduksjonsgnsket med hensynet til familie og barn. Kun atte har formuleringer om
gnsket om mer fritid. I mange av fritekstsvarene blir jobbslitasjen koblet til negative
virkninger pa privatlivet. Her er noen eksempler:

«Arbeidet er tyngende, og arbeidstempoet og arbeidspresset er for hgyt. Det
gar utover egen helse og livskvalitet.»

«Jeg vil ikke bli sa fysisk og psykisk utmattet av jobben. Det gjgr meg mer syk
enn ngdvendig. Og sa vil jeg fa mer energi hjemme.»

«Jeg blir utslitt i jobben. Nye ekstravakter nesten daglig. Mye sykemeldinger.
Foler jeg ikke har overskudd til privatlivet mitt.»

«Jeg jobber deltid for a klare & hente meg inn, slik at jeg kan yte mitt beste og

samtidig trives pa jobb OG-hjemme.»

I utvalget sett under er ett er det sma forskjeller i hvordan heltids- og deltidsansatte
svarer.*

4 Mette Nord i Fagbladet: https://fagbladet.no/nyheter/-slik-mange-av-disse-jobbene-er-i-dag-er-
kanskje-full-stilling-en-utopi-6.91.461688.01320419¢e1

4 Det a kjenne seg fysisk sliten varierer overhodet ikke med gjennomsnittlig stillingsstgrrelse. Blant
de som ofte kjenner seg mentalt slitne, er stillingsprosenten hgyere (83,5 prosent) enn blant de som
ikke gjor det (78 prosent).

En ny vei mot heltidskultur

61


https://fagbladet.no/nyheter/-slik-mange-av-disse-jobbene-er-i-dag-er-kanskje-full-stilling-en-utopi-6.91.461688.01320419e1
https://fagbladet.no/nyheter/-slik-mange-av-disse-jobbene-er-i-dag-er-kanskje-full-stilling-en-utopi-6.91.461688.01320419e1

Figur 6.2 Andel ansatte som oppgir a vaere ofte fysisk slitne etter endt arbeidsdag etter faktisk og gnsket
ansettelsesforhold. Prosent. N=9368 ansatte.

Hel/del redusere. N=422

Deltid gke. N=2396

Deltid beholde. N=2258

Heltid beholde. N=4562
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B Sveaert ofte Ganske ofte

Hvis vi derimot deler utvalget i to slik at vi far en gruppe som jobber med pleie og
omsorg, og en gruppe som jobber i de andre sektorene, dukker det opp en interessant
forskjell. Ansatte som jobber med renhold, kjokken, barnehage og administrasjon,
oppgir oftest at de er slitne dersom de jobber mye. I pleie og omsorg er det omvendt.
Her oppgir feerre at de er slitne nar de har en heltidsstilling (figur 6.3).

Figur 6.3 Andel ansatte som oppgir a vaere ofte slitne etter Slitenhet mot helt-delt i henholdsvis PLO og de andre
omradene.

Annet-Deltid. N=1624 |||

Annet-Heltid. N=2082

]
pLO-Deltid. N=3087 ||
I

PLO-Heltid. N=2930

0,00 20,00 40,00 60,00 80,00 100,00

MW Sveert ofte Ganske ofte

Belastninger, tjenesteomrade og heltid-deltid

Figurene 6.4 og 6.5 gir en oversikt over hvor ofte ansatte i ulike tjenesteomrader kjen-
ner seg slitne etter jobb. Litt over halvparten opplever dette sveert eller ganske ofte.
Som det gar fram av figurene, er det store variasjoner mellom de ulike tjenesteomra-
dene i hvordan de ansatte opplever slitasje.

Sykehjemsansatte, tett fulgt av ansatte i barnehager og renhold, har generelt
mange som oppgir at de faler seg fysisk slitne svert ofte (ca. 70 prosent).
Sykehjemsansatte oppgir ogsa oftest at de er psykisk slitne. Her fglges de tett av an-
satte i sosialtjenester og barnevern og ansatte innen rus og psykiatri (friskliv og mest-
ring). Ansatte i kjgkken, renhold og kontorfunksjoner oppgir & veere minst slitne (35—
40 prosent).
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Figur 6.4 Ansatte som oppgir at de er svart ofte eller ganske ofte fysisk slitne er tjenesteomrade etter
tjenesteomrade. Prosent. N=9627.
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Figur 6.5 Ansatte som oppgir at de er sveert ofte eller ganske ofte psykisk slitne etter tjenesteomrade. Prosent.
N=9627.
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Nar vi gar inn i hver enkelt av de elleve sektorene, kommer det fram et mgnster i
hvordan henholdsvis heltids- og deltidsansatte svarer pa spgrsmalet om a kjenne seg
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fysisk slitne etter endt arbeidsdag.® I samtlige av de sju PLO-sektorene svarer del-
tidsansatte oftere enn de heltidsansatte at de kjenner seg slitne. I de andre sektorene,
som barnehage, renhold og kjokken, er det omvendt. Her er heltidsansatte oftere
slitne enn deltidsansatte (vedleggstabell 20). Dette kan indikere at det ikke ngdven-
digvis er antall timer man er pa jobb, som avgjer hvor sliten man blir.

Ansatte pa sykehjem utmerker seg ved & veere den gruppen som oftest er bade fy-
sisk og psykisk slitne. Andre grupper som ofte er fysisk slitne, er sjeldnere psykisk
slitne. Ansatte i barnehage, hjemmebaserte tjenester og renhold er eksempler pa
dette (figur 6.5).

Belastninger etter arbeidstidsordning, sektor og arbeidstid

I utvalget oppgir 5481 at de gar turnus. 57 prosent av disse gar i tradisjonell todelt
turnus. Det vil si at de gar ulike varianter av dag- og kveldsvakter. 19 prosent har
oppgitt at de gar en variant av langvakter (vakter som er ni eller flere timer i strekk),
mens 8 prosent har oppgitt at de gar i en tradisjonell tredelt turnus der nattevakter
ogsa inngar. Antall informanter som gar i de ulike turnusvariantene, er oppfort i figur
6.6.17

Figur 6.6 Andel ansatte som oppgir & vaere fysisk slitne etter endt arbeidsekt eller turnustype.

Korte vakter (<6 timer). N=180 ||
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Langvakter (9t +), barei helg. N=585
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Den stgrste gruppen som oppgir at de sveert ofte er fysisk slitne etter en vakt, gar i
tradisjonell todelt turnus. Her er 23 prosent sveert ofte slitne. 62 prosent er ofte
slitne. Denne gruppen utgjar ogsa 62 prosent av alle som oppgir at de ofte er fysisk
slitne etter jobb. I en liten gruppe som i tillegg gar kortvakter, oppgir to tredjedeler
av de ansatte at de ofte er fysisk slitne etter endt arbeidsdag. Minst fysisk slitne er
ansatte som gar langvakter (46 prosent). Dette funnet er ogsa gjort i en rekke andre
undersgkelser (Moland & Brathen 2012b, Ingstad 2016). Dette har vert kjent i de
kommunene som deltar i nettverket «Ny vei mot heltidskultur» (Fredrikstad, Dram-
men, Aremark og Bydel @stensjo i Oslo). Mange ledere og radgivere i disse kommu-
nene har derfor ofte uttrykt oppgitthet over det de betegner som motstand hos noen

4 Vi gjenfinner ikke dette mgnsteret i spgrsmalet om a vaere psykisk sliten.
4717 informanter har oppgitt at de gar i sakalt tre + tre-turnus. Siden antallet er sa lite, er disse ikke
behandlet som egen gruppe sammen med de andre turnusene.

Fafo-rapport 2019:15
64



av partene nar de gnsker a starte opp med langturnuser. Dette forholdet er beskrevet
nermere i Moland 2015.

Vi vet fra tidligere studier at tjenester til psykisk utviklingshemmede, botilbud i
rus/psykiatri og barnevern har omfattende erfaringer med bruk av lange vakter (Ol-
berg & Pettersen 2015; Moland & Brathen 2012a, 2012b; Moland 2105; Ingstad 2016).
Av 1060 ansatte i utvalget som gar langvakter, jobber litt over halvparten (516) med
rus/psykiatri eller tjenester til utviklingshemmede. 362 jobber i sykehjem eller i
hjemmebaserte tjenester, mens de siste 180 jobber i barnevern eller andre sektorer.

Vi har allerede sett at tjenesteomradene med utbredt praksis for lange vakter har
en lavere andel ansatte som ofte er slitne. Dette kan selvsagt skyldes turnusen i seg
selv, men det kan ogsa skyldes at langvaktene fagrst og fremst er tatt i bruk i tjenester
som er mindre fysisk krevende. Det siste vil i tilfelle veere i god overenstemmelse med
faringer fra Arbeidstilsynet og arbeidstakerorganisasjonene.*?

I denne undersgkelsen har vi et sa stort utvalg at vi har anledning til & ga litt mer
bak tallene enn det vi har kunnet gjore i tidligere undersgkelser som har hatt sma
utvalg og ofte veert mest basert pa kvalitative intervjuer.

Vi har derfor tatt for oss ett og ett tjenesteomrade og sett hvordan spgrsmalene
om belastninger varierer med turnustype. P4 sykehjemmene oppgir 77 prosent av de
ansatte som gar tradisjonell todelt turnus, at de ofte er slitne. Blant ansatte som gar
kortvakter, svarer 86 prosent det samme. Minst slitne er ansatte som gar langvakter.
Her oppgir 59 prosent at de ofte er slitne. Dette er et hgyt tall, men det er ca. 25 pro-
sent lavere enn blant de som gar den mest vanlige, todelte turnusen.

I hjemmebaserte tjenester oppgir 73 prosent av ansatte i tradisjonell todelt turnus
at de ofte er fysisk slitne. Minst slitne er igjen de langvaktsansatte. Her svarer «bare»
57 prosent at de ofte er slitne etter vakt.

Blant ansatte som jobber innen rus og psykiatri eller med psykisk utviklingshem-
mede, oppgir 43 prosent av ansatte som gar tradisjonell todelt turnus, at de ofte er
fysisk slitne. Dette er betydelig lavere enn i de andre tjenesteomradene, men det er
12 prosent hgyere enn blant de som gar langvakter.

Belastninger, kjonn og alder

Den ansattes alder, kjgnn og eventuelt omsorgsansvar kan ogsa trekkes inn i en kart-
legging av opplevde belastninger og kanskje forklare hvorfor turnus og tjenesteom-
rade slar sa sterkt ut. Da langvaktene fikk noe mer utbredelse omkring 2010-2012,
var det vanlig & hevde at langvakter var en turnusform som fungerte best for menn
og for unge og spreke arbeidstakere uten omsorgsforpliktelser. Dette er blitt tilbake-
vist i flere mindre undersgkelser (Moland & Brathen 2012b; Moland 2015). Vi har nd
anledning til & folge opp dette med et stgrre materiale.

4 Arbeidstilsynets forsvarlighetsvurdering: https://www.arbeidstilsynet.no/arbeidsforhold/arbeids-
tid/er-arbeidstidsordningen-forsvarlig/

Fagforbundets og STAMIs syn: https://www.fagforbundet.no/yrke/sykepleier/a/5842/helsefarlige-
langvakter/
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Kjonn

Spersmal vi stiller, er da: Er kvinner mer slitne enn menn? Er unge mindre slitne enn
eldre? Og blir man mer sliten pa jobb dersom man har mye omsorgsansvar privat?
Dernest: Hvis kjgnn spiller inn, er det da ogsa slik at kjgnn er ulikt fordelt i de ulike
turnustypene eller tjenesteomradene? Hva finner vi tilsvarende for alder og omsorgs-
ansvar?

Ifplge PAI-tallene fra KS er kvinneandelen i kommunesektoren pa ca. 78 prosent.
I pleie og omsorg var den i 2018 pa litt over 85 prosent, 90 prosent i institusjonstje-
nester og 84 prosent i hjemmetjenester.*’ Kvinneandelen blant de 10 127 responden-
tene som har oppgitt kjgnn i var undersgkelse, er pa 87,7 prosent. Siden pleie- og
omsorgssektoren dominerer utvalget, ser det ut til at kjgnnsbalansen i utvalget ligger
tett opp til fordelingen i hele landet.

Blant kvinner i utvalget oppgir 58 prosent at de ofte er slitne. Tilsvarende tall blant
menn er 38 prosent. Tjenesteomradene hvor det er flest menn, er samtidig de omra-
dene hvor feerrest oppgir at de ofte er fysisk slitne. I figur 6.4, som viser andel slitne
etter tjenesteomrade, har vi ogsa skrevet inn kvinneandelen. Vi kan ta barnehage som
eksempel. Der star det i figuren «Barnehage. N =995. K=95,1». N = 995 viser at ut-
valget av barnehageansatte bestar av 995 respondenter. K = 95,1 viser til at kvinne-
andelen er pa 95,1 prosent. Av figur 6.4 gar det videre fram at de fem tjenesteomra-
dene som er gverst, bade har flest slitne medarbeidere og hgyest kvinneandel. De fem
tjenestestedene nederst i figuren har flest mannlige ansatte og samtidig feerrest som
er slitne etter endt arbeidsdag. I midten finner vi fire tjenesteomrader som skarer
middels pa begge variabler. Det ser altsad ut som kvinnene er overrepresentert i de
hardeste yrkene.

Vi kan ga videre og se etter kjgnnsforskjeller etter turnustype. Er det slik at menn
velger seg til én type turnus, og forklarer det i tilfelle at noen turnuser framstar som
mindre belastende enn andre, eller omvendt: at menn jobber i de mest helsevennlige
turnusene?

Flertallet av menn som gar turnus, gar tradisjonell todelt eller tredelt turnus
(59 prosent). 28,6 prosent gar langvakter, mens 12,4 prosent gar i en annen turnus-
variant. Tilsvarende tall for kvinner er 69, 19 og 12 prosent.

81 prosent av de som gar langvakter, er kvinner. Blant de som jobber i tradisjonell
todelt turnus, er 90 prosent kvinner. Dette betyr at kvinner er i stor overvekt i begge
turnustyper, men at de dominerer enda mer innenfor den tradisjonelle todelte tur-
nusen enn der man har langvakter. Menn jobber ogsa mest i tradisjonelle turnuser.
Men andelen menn som jobber i tradisjonell todelt turnus, er lavere enn andelen
kvinner som gjgr det. Videre er det knapt noen menn som gar kortvakter. Derimot er
det en hgyere andel menn som jobber langvakter. Dette trekker i samme retning som
vi sa i forrige avsnitt: Menn er mer tilbgyelig til & bli med pa turnuser som er mindre
belastende.

Alder

Nar man ser alderstallene under ett, er det mest slaende trekket at det knapt er al-
dersmessige forskjeller i spgrsmalet om hvor ofte ansatte kjenner seg slitne etter endt
arbeidsgkt. De unge er omtrent like slitne som de eldre (vedleggstabell 3). Det er hel-
ler ingen aldersforskjeller blant ansatte som gnsker & redusere den stillingen de har.

4 Kilde: PAl-registeret, https://www.ks.no/fagomrader/statistikk-og-analyse/sysselsettingssta-
tistikk/okende-andel-menn-i-helse--og-omsorgsyrker/

Fafo-rapport 2019:15

66


https://www.ks.no/fagomrader/statistikk-og-analyse/sysselsettingsstatistikk/okende-andel-menn-i-helse--og-omsorgsyrker/
https://www.ks.no/fagomrader/statistikk-og-analyse/sysselsettingsstatistikk/okende-andel-menn-i-helse--og-omsorgsyrker/

Eventuelle antakelser om at dette skulle veere eldre med redusert arbeidsevne kan
med andre ord ikke bekreftes.

Da vi tidlig i 2019 analyserte Fredrikstad-tallene, fant vi noe overraskende at de
ansatte under 30 ar var mest fysisk slitne etter jobb. Dette skapte betydelig oppmerk-
somhet og grobunn for spekulasjoner blant bade ledere, ansatte og politikere da vi
presenterte tallene pa to interne seminarer. To spgrsmal melder seg ganske naturlig.
Hvordan kan vi forklare Fredrikstad-tallene, og er de representative for hele eller de-
ler av kommunesektoren?

For a starte med det siste: Fredrikstad-tallene er ikke representative for hele kom-
munesektoren, men kanskje for deler av den.

52 prosent av de spurte fra Fredrikstad kommune har oppgitt at de sveert ofte eller
ganske ofte kjenner seg fysisk slitne etter jobb. Blant ansatte under 30 ar er dette
tallet 57 prosent. I Drammen, som er kommunen med fleste slithe medarbeidere, fin-
ner vi det samme: De yngste oppgir oftest at de er slitne. Her er de tilsvarende tallene
henholdsvis 58 prosent av alle og 68 prosent av de yngste. Ansatte i aldersgruppen
30-44 ar er jevnt over minst slitne. Dette gjelder for alle kommunegruppene bortsett
fra Fredrikstad. Her har man det best, hva gjelder opplevelse av fysiske belastninger,
nar man er mellom 45 og 54 ar.

Siden alder har liten betydning for opplevde fysiske belastninger, ma vi se om de
unge i Fredrikstad og Drammen jobber pa steder og med turnuser som er spesielt
tunge. Vi vet at deler av pleie- og omsorgstjenestene har mange ansatte som kjenner
seg fysisk slitne etter endt arbeidsgkt. De samme tjenestene har flere unge enn de
andre tjenestene. Alt i alt har pleie- og omsorgstjenestene 11 prosent ansatte under
30 ar. Det er mer enn dobbelt sa mange unge som i de andre sektorene i kommunene.

Flest unge jobber i hjemmebaserte tjenester, tjenester som har bade sykehjems- og
hjemmebaserte tjenester, tjenester til psykisk utviklingshemmede og sosialtjenester
inklusive barnevern (over 12 prosent under 30 ar). Dette betyr at unge jobber bade i
tunge og mindre tunge sektorer. Feerrest unge finner vi i renhold og kjgkken, som
begge er omrader hvor mange har oppgitt & vaere slitne. De har henholdsvis 2 og
4 prosent ansatte under 30 ar. Dermed kan ikke en eventuell «sektorskjevhet» i Dram-
men og Fredrikstad forklare at de unge skulle vaere mest slitne.

En tilsvarende gjennomgang av alder og turnustype viser at de unge er litt overre-
presentert pa kortvakter og i tradisjonell tredelt turnus. De er betydelig overrepre-
sentert i ressursenheter/vikarpool.*® De unge er underrepresentert i samarbeids-
turnuser. Nar det gjelder de andre turnusene, er de unge verken over- eller underre-
presentert. Dette gir en indikasjon pa at de unge til en viss grad er overrepresentert i
turnuser der ansatte oftest oppgir at det er slitsomt a jobbe. Med representativitet
sikter vi her til hvordan gruppen unge fordeler seg pa de ulike turnusene sammenlik-
net med de andre aldersgruppene.

De unge er uansett en liten gruppe pa alle tjenestesteder og i alle turnuser. Vi kan
derfor sla fast at alder ikke kan forklare forskjeller i belastninger mellom tjenesteste-
der eller mellom turnustyper, men de sma aldersforskjellene som er a finne, kan for-
klares med hvor og hvordan de unge jobber. Sa langt er det trolig at ansatte i Dram-
men og Fredrikstad, og seerlig de unge, er mer slitne enn andre fordi de er noe over-
representert i «tunge yrker» og underrepresentert i «<gode» turnuser.

I kapitlet om hvorfor mange velger a jobbe deltid, tar vi opp begrunnelser for a
gnske & redusere den stillingen man har nd, og pastander om at arbeidet er sa kre-
vende at mange ikke makter a jobbe i full stilling. 53 av 100 som har svart i fritekstfelt

% Dette kan tyde pa at kommunene setter de yngste inn i ressursenheter.
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i undersgkelsen, har oppgitt at slitasje er grunnen til at de gnsker & redusere stil-
lingen. En del av disse er eldre, men her er det ogsa en del smabarnsforeldre. Vi skri-
ver mer om dette lenger ut i rapporten.

Belastninger, utdanning, involvering og kontroll

En av hovedhypotesene for arbeidet med prosjektet «<En ny vei mot heltidskultur» er
at kompetanse, tilstedeverelse og involvering i tjenesteorganiseringen leder til bade
bedre arbeidsmiljg og tjenestekvalitet. Tidligere undersgkelser har vist at stgrre stil-
linger og enkelte turnuser har bidratt til & heve den samlede kompetansen pa lokale
tjenestesteder og gke de ansattes involvering i planlegging og gjennomfgring av ar-
beidsoppgaver og arbeidstid, noe som i sin tur har bidratt til bedre arbeidsmiljg og
tjenestekvalitet (Ingstad & Amble 2015; Moland & Schanche 2019).

Utdanning

Hovedtendensen i materialet er at arbeidstakere med hgy utdanning er mindre fysisk
slitne enn ansatte med lav utdanning. De med hgy utdanning oppgir imidlertid litt
oftere enn andre at de er psykisk/mentalt slitne etter jobb, slik det framkommer i
figur 6.7.5!

Figur 6.7 Opplevelse av a veere fysisk og psykisk sliten etter utdanningsniva.
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Drammen har feerre ansatte med hgy utdanning enn de andre kommunene. Dette kan
derfor innga i forklaringen pa at ansatte i Drammen oppgir & veere mer slitne. (Dram-
men har som vi har sett, ogsa heyt innslag av tunge tjenester og tradisjonell turnus
som trekker i den samme retningen.)

Utdanningsnivaet er hgyere hos menn enn kvinner i de kommunale tjenestene som
er representert i denne undersgkelsen. Ut fra det vi har sett om kjgnn tidligere, kom-
mer det da ikke som en overraskelse at menn med hgy utdanning framstar som en
gruppe som er lite slitne. @stensjg og Lister har flere ansatte med hgy utdanning enn
de andre kommunene. De har ogsa en noe hgyere andel menn.

1 En rekke undersgkelser har lagt vekt pa at sykepleiere er spesielt utsatt for mentalt press. Dette
folger av at de jobber med medmennesker (relasjonelt) kombinert med at de har mye ansvar. (Neess
og Weerness 1994; Moland 1997 og Aagestad m.fl.2016). Se ogsa oppslag i Sykepleien:
https://sykepleien.no/2017/11/sykepleierhelse-ma-vaere-bevisst-pa-risikofaktorene

Fafo-rapport 2019:15
68


https://sykepleien.no/2017/11/sykepleierhelse-ma-vaere-bevisst-pa-risikofaktorene

Tjenestene til psykisk utviklingshemmede har flest med hgy utdanning, hoyere andel
menn og mindre bruk av tradisjonell turnus. Dette burde ha ledet til lav skar pa be-
lastninger. Men som figur 6.5 viser, ligger disse tjenestene omtrent pa gjennomsnit-
tet pa spgrsmalet om hvor ofte ansatte kjenner seg slitne etter en arbeidsgkt.

Kortvakter er en turnusform som gjerne ikke ses pa som serlig attraktiv (utdypes
lenger nede, blant annet i figur 6.14). Derfor er det ikke seerlig overraskende at det
ikke er mange med hgy utdanning som gar slike vakter, heller ikke s& mange menn
og heller ikke godt voksne kvinner. Er du derimot under 30 ar, kvinne og ufagleert,
kan det hende du ogsa gar kortvakter.

Ansatte med hgy utdanning befinner seg i alle tjenesteomrader, men kanskje of-
tere i yrker med mindre (midlere) fysisk belastning. Nar det gjelder hgyere utdanning
og psykiske/mentale belastninger, er bildet litt annerledes. Da vil man finne mange
med hgy utdanning i tjenesteomrader med mange som oppgir at de ofte er psykisk
slitne. Dette gjelder blant annet for ansatte som jobber med psykisk utviklingshem-
mede, rus og psykiatri. 0g omvendt finner vi mange med lavere utdanning pa arbeids-
steder der fa oppgir at de er psykisk slitne, som barnehage, renhold og kjekken.

Restitusjon

Pauseavvikling og restitusjon mellom arbeidsgkter er regulert i arbeidsmiljgloven
§10. Vakter som avviker fra normalarbeidsdagen, har gjerne varierende arbeidstids-
bestemmelser i lokale avtaler.%? I enkelte yrker og ved bruk av spesielle arbeidstids-
ordninger er behovet for gode rutiner for pauseavvikling seerlig stort. I studier av
pleie- og omsorgstjenester der ansatte har oppmerksomhetskrevende brukere rundt
seg hele tiden, har det ofte vist seg vanskelig a praktisere gode rutiner for pauseavvik-
ling. I evalueringer av langvakter har pauseavvikling og restitusjon mellom vakter
framstatt som en kritisk faktor for hvorvidt en turnus skal kunne viderefares eller ikke
(Moland & Brathen 2012b; Moland & Schanche 2019)

Her stiller vi to spgrsmal til materialet: Forst spgr vi om det er sammenheng mel-
lom hvor slitne ansatte oppgir a vere etter endt gkt, og hvor god anledning de har til
a ta hovedpauser og smapauser. Deretter ser vi etter hvor forutsetningene for & ta
pauser er best.

Jevnt over er mulighetene til & ta hovedpause bedre enn mulighetene til 4 ta sma-
pauser. Som forventet er ansatte som har anledning til & ta smapauser, mindre slitne
enn de som ikke sa lett kan ta slike pauser. Blant de med gode smapausemuligheter
oppgir 45 prosent at de ofte er slitne. Blant de med darlige smapausemuligheter er
64 prosent ofte slitne. Forskjellen mellom de som har henholdsvis gode og darlige
muligheter til 4 ta hovedpauser, er nesten like stor (vedleggstabell 4 og vedleggstabell
5).

Renholderne har en selvstendig jobb. De jobber mye alene og har ikke hjelpetreng-
ende brukere rundt seg som er i kontinuerlig behov for bistand. Derfor er det kanskje
ikke sa overraskende at det er den gruppen kommunalt ansatte i vart utvalg som mel-
der om gode pausemuligheter. 74 prosent oppgir at de har gode muligheter til a ta
hovedpausen. Deretter fglger kontoransatte/radgivere (67 prosent) og barnehagean-
satte (63 prosent). Darligst muligheter til & ta hovedpausen har ansatte pa sykehjem.
Her oppgir bare 26 prosent at mulighetene til & ta hovedpausen er gode.

De fleste, og da saerlig i omsorgsyrkene, mener det er vanskeligere & ta smapauser.
Ansatte i barnehage og SFO har minst muligheter til dette (16 og 20 prosent har gode

52 En av de mer spesielle pauseordningene praktiseres av hjemmetjenestene i Bodg kommune nar de
har langvakter i helgene (Moland & Schanche 2019:40ff).
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smapausemuligheter). Ansatte i sykehjem og i hjemmebaserte tjenester har heller
ikke sa gode muligheter til 4 ta smapauser.

Menn synes gjennomgaende at de har bedre pausemuligheter enn kvinner. For-
skjellen er stgrst nar det gjelder anledning til & ta smapauser. Her er tallene 53 mot
35 prosent for henholdsvis menn og kvinner. En del av denne kjgnnsforskjellen fglger
av at menn i stgrre grad jobber i tjenester og turnuser der det er lagt til rette for paus-
avvikling.

Ansatte med grunnskoleutdanning (23 prosent) har bedre muligheter til 4 fa tatt
hovedpausen uten forstyrrelser enn hgyskoleutdannede (13 prosent). Nar det gjelder
smapauser, er bildet litt annerledes. Her virker det som hgyskoleutdannede har en
jobbsituasjon som gjor det lettere & ta smapauser enn det ufagleerte har.

Ansatte som gar langvakter bade i helgene og i ukedagene, oppgir oftest at de har
gode muligheter til & ta pauser (38 prosent). Blant ansatte som gar tradisjonell todelt
turnus, svarer 25 prosent det samme. Blant ansatte som gar andre typer turnuser,
svarer 26—27 prosent det samme. Det er altsa de langvaktsansatte som skiller seg ut
(vedleggstabell 6). Tendensen er den samme nar det gjelder muligheter til 4 ta sma-
pauser. Det kan tyde pa at tjenestestedene som benytter langvakter, har tatt inn over
seg at deres ansatte har et sarskilt behov for a4 kunne koble av i lgpet av en lang ar-
beidsgkt.

Ser vi pa heltid-deltidskonstellasjonen, viser det seg at heltidsansatte har bedre
pausemuligheter enn deltidsansatte. Blant de deltidsansatte er det ansatte som job-
ber ufrivillig deltid, som i minst grad har gode muligheter til & ta pauser. 43 prosent
av heltidsansatte oppgir at de har gode muligheter til &4 avvikle hovedpauser, mens
35 prosent av deltidsansatte sier det samme. Tendensen er den samme nar det gjelder
smapauser. Noe av forklaringen pa dette er at deltidsansatte, seerlig de som gnsker a
endre stillingsstgrrelsen, oftere jobber med oppgaver og i turnuser med mindre pau-
semuligheter enn heltidsansatte.

Hovedpausen er regulert i bade arbeidsmiljgloven og i tariffavtaler. Pa arbeidsplas-
ser som yter tjenester til brukere med kontinuerlig behov for bistand, er det vanlig a
tidfeste hovedpausene for & sikre at disse blir avviklet, og at pauseavviklingen skjer
uten at det gar ut over brukerne. Smapausene er ikke regulert pa samme mate. Der-
med vil tjenestesteder som i sterk grad er «brukerstyrte» (i tillegg til & ha en presset
bemanningssituasjon), kunne ha mindre rom for smapauser med mindre den ansatte
selv har innflytelse pa hvordan arbeidsdagen legges opp.

Involvering og innflytelse pa arbeidet

Kontroll over arbeidsdagen og involvering i hvordan arbeidet organiseres, er blant de
forholdene som ser ut til 4 ha stor betydning for hvor slitne ansatte kjenner seg etter
en arbeidsgkt. Innflytelse har klart stgrre betydning enn kjenn, utdanning og alder,
men kanskje ogsa sterre betydning enn arbeidssted og turnus.>?

Alt i alt oppgir 70 prosent av informantene at de blir involvert i organiseringen av
arbeidet. Figur 6.8 viser andelen ansatte som ofte kjenner seg fysisk slitne, etter om
de er involvert i organiseringen av arbeidet eller ikke, om de har gode eller darlige
muligheter til 8 bestemme tidspunktet for utferelse av arbeidsoppgaver, og om de har
gode eller darlige muligheter til 4 bestemme arbeidstempoet. I tillegg er det lagt inn
tall for pauseavvikling.**

53 Betydningen av ulik bemanningsnormering er ikke undersgkt.
5t De som i figur 4.8 regnes som involvert i organiseringen av arbeidet, har svart at de er helt enige i
at de blir involvert. De som regnes som lite involvert, har svart at de er helt uenige pa det samme
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Figur 6.8 Ansatte som kjenner seg fysisk slitne etter arbeidsdagen etter involvering i arbeidet og pausemuligheter.
Prosent.
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Figur 6.8 kan kort oppsummeres med at mangel pa autonomi i arbeidsdagen slar
sterkt ut pa opplevelsen av a veere sliten etter en arbeidsgkt. Blant de som involveres
i hvordan arbeidsdagen skal gjennomfares, oppgir ca. 10 prosent at de sveert ofte er
slitne. Blant de som ikke involveres, er dette tallet gkt til ca. 40 prosent.*® Tar vi med
ansatte som svarer at de ganske ofte er slitne, gker de samme tallene fra litt under
40 prosent til ca. 70 prosent. Gode versus darlige muligheter til pauseavvikling er
ogsa tatt med. Her ser vi at de som har oppgitt at de har darlige muligheter til a ta
pauser, dobbelt sa ofte oppgir at de er slitne etter jobb.

I figur 6.9 har vi gjengitt svarfordelingen pa spgrsmalet om & veere psykisk sliten.
Som det framgar av sgylene, gjor involvering og pauseavvikling ogsa store utslag pa
om man er sliten eller ikke. Om lag halvparten av informantene har svart det samme
pa spgrsmalene om de ofte eller sjelden er fysisk eller psykisk slitne. Det vil si at hvis
du sveert ofte er fysisk sliten, er du ogsa tilbgyelig til a svare at du er sveert fysisk
sliten. Tilsvarende vil halvparten av de som svarer at de aldri er fysisk slitne, ogsa
svare at de aldri er psykisk slitne. Om vi sammenlikner figur 6.8 og 6.9, ser det ut til
at det & ikke bli involvert eller ikke fa tatt pauser like ofte faller sammen med det a
veere fysisk eller psykisk sliten. Forskjellen mellom figurene ligger i lengden pa de
korte sgylene. Det vil si at det & bli involvert og fa pauser reduserer de fysiske belast-
ningene mer enn de psykiske.

spegrsmalet. De som i figuren har gode muligheter til 4 bestemme arbeidstempoet, har svart at de har
sveert gode muligheter til dette. De som er oppfert med darlige muligheter i figuren, har svart «sveert
darlig» pa det samme spgrsmalet. Tilsvarende gjelder for spgrsmalet om tidspunkt for utferelse av
en arbeidsoppgave (vedleggstabell 21).

5 Pastanden «Jeg har liten innflytelse pa utfgrelsen av egne arbeidsoppgaver» gir omtrent den
samme svarfordelingen som spgrsmalet om involvering.
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Figur 6.9 Ansatte som kjenner seg psykisk/mentalt slitne etter arbeidsdagen etter involvering i arbeidet og
pausemuligheter. Prosent.
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Da blir neste spgrsmal hvordan mangel pa involvering i arbeidsplanlegging samva-
rierer med stillingsstgrrelse og turnus, kommune og sektor.

Involvering i kommunene

Lister og Aremark har gjennomgaende hgyere skar enn de andre kommunene pa de
fire spersmalene om ansatte har innflytelse pa hvordan arbeidsdagen blir gjennom-
fart. 70 prosent oppgir at de blir involvert i organiseringen av arbeidet, og 61 prosent
har svart at de i stor grad kan bestemme arbeidstempoet. Dette er ca. 10 prosentpo-
eng hgyere enn landsgjennomsnittet (vedleggstabell 7 og 8). Vi har tidligere sett at
ansatte i Lister og Aremark er mindre slitne enn ansatte i de andre nettverkskommu-
nene.

I tabell 6.1 vises informantenes svar pa spgrsmalene om de

- har innflytelse pa utfgrelsen av egne arbeidsoppgaver

- erinvolvert i utviklingen av tjenestetilbudet

- erinvolvert i organiseringen av arbeidet

- har innflytelse pa egen arbeidstid

- kan bestemme tempoet i utferelsen av egne arbeidsoppgaver
- kan bestemme tidspunkt for utferelsen av en oppgave

Gjennomsnittstallene for hver kommune er brukt som en involveringsindikator un-
der oppsummeringen av kapitlet. I tabellen er alle svaralternativene gjort positive,
ogsa der spgrsmalene i utgangspunktet har veert negativt ladet. Tallene viser andelen
som har svart at de i sveert eller ganske stor grad er med. Der spgrsmalene har veert
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stilt som en pastand, viser tallene til andel som har veert helt eller delvis enige i pa-
standen.

Tabell 6.1 Medarbeiderinvolvering pa seks variabler i undersgkelsen fordelt pd kommuneutvalg. Prosent. N
varierer fra 6452 til 1013.

Arbeids- Oppgave- Arbeids- Utv. Egne Gjennom-
Kommune org. arb tempo  tidspunkt tid tj.tilbud arb.oppg snitt
Lister - Aremark 79,1 61,1 55,7 435 65,5 64,9 61,6
Drammen 76,5 55,0 53,4 42,2 59,4 57,6 57,3
Fredrikstad 68,4 56,5 53,4 343 51,6 60,2 54,0
@stensjo 55,7 55,0 50,7 32,7 46,2 52,2 48,8
Fagforbundet 68,4 50,0 42,1 33,1 53,0 60,1 51,1

Involvering etter tjenesteomrdde

Sykehjem, hjemmebaserte tjenester og SFO har feerrest ansatte (under halvparten)
som oppgir at de blir involvert i utviklingen av tjenestetilbudet (vedleggstabell 8 og
9). De er ogsa blant de sektorene der ansatte oppgir a ha minst innflytelse pa arbeids-
tempoet.

Tabell 6.2 Medarbeiderinvolvering pa seks variabler i undersgkelsen fordelt pa type tjenestested. Prosent. N
varierer fra 6452 til 1013.

Sektor- Arbeids- Oppgave- Arbeids- Utv. Egne Gjennom-
tjenesteomrade Org. arb tempo  tidspunkt tid tj.tilbud arb.oppg snitt
Sykehjem, oms.boliger 47,0 443 40,9 30,4 47,0 444 42,3
Hj.tj. Hj.sykeple 47,9 42,4 38,6 31,2 47,9 52,1 43,3
SFO-skole 46,3 42,0 30,2 31,9 46,3 72,8 44,9
Skole +skolespes 55,2 43,6 32,0 29,9 55,2 60,2 46,0
Anne helse 48,6 54,4 46,7 32,0 48,6 60,2 48,4
Alle 54,1 52,4 45,9 34,7 54,1 60,2 50,2
Barnehage 59,0 445 38,1 32,2 59,0 75,9 51,5
Hj.tj+sykehj. 56,3 51,8 50,5 36,2 56,3 57,7 51,5
PU 56,8 62,4 52,3 34,2 56,8 60,5 53,8
Kjokken 57,6 63,0 53,3 32,5 57,6 60,2 54,0
Renhold 57,5 63,5 57,4 37,3 57,5 60,2 55,6
Sosial inkl barnevern 58,9 62,2 60,1 60,3 58,9 40,0 56,7
Kultur 62,0 67,7 57,1 41,0 62,0 67,0 59,5
Rus-Psykiatri-Friskliv- 55,7 69,2 65,7 45,8 55,7 70,1 60,4
mest

Stab, teknisk, 56,6 72,9 66,8 59,2 56,6 60,2 62,1
merkantil
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Ansatte i typiske kontorjobber, i kultur og rus/psykiatri — friskliv og mestring jobber
i de sektorene hvor flest oppgir at de har innflytelse pa hvordan arbeidsdagen plan-
legges og gjennomfares. Tabell 6.2 er bygget opp pa samme mate som tabell 6.1. Men
her er kommune skiftet ut med tjenesteomrade.

Involvering etter heltid og deltid
Fra tidligere studier har vi sett at heltidsansatte er mer involvert i tjenesteutvikling
og i hvordan gjennomfgringen av arbeidsdagen foregar (Moland 2009). Dette falger
av at de er mer pa jobb, mer til stede og mer tilgjengelig for a bli involvert. De er
oftere med i avdelingsmgter og fagutvikling. De er ogsd mer dedikert til yrket (Abra-
hamsen og Fekjeer 2017). Mange deltidsansatte har beskrevet at de er blitt mer inte-
grert i arbeidsmiljget, og at de har fatt gkt mestringsfolelse av & fa hgyere stilling.
Kvalitative studier har beskrevet at de ansatte har blitt mer delaktig i tjenesteutfor-
mingen, fordi team og andre arbeidsenheter har fatt mer ansvar som fglge av tiltak
som har fort til flere heltidsstillinger (Moland og Schanche 2019). Vi forventer derfor
at heltidsansatte i denne undersgkelsen ogsa er mer involvert i utviklingsarbeidet, i
planleggingen og gjennomfaringen av arbeidsdagen og i turnusplanleggingen.
Tabell 6.3 viser for det fagrste at heltidsansatte er mer involvert pa alle felter, enn
de som jobber ufrivillig deltid.>® Dernest viser den at et flertall av alle oppgir at de er
involvert i organiseringen av arbeidet. Minst involvering ser vi det er pa spgrsmalet
om arbeidstid. 39 prosent av heltidsansatte oppgir at de har god innflytelse pa egen
arbeidstid. Blant ansatte som gnsker stgrre stilling, oppgir 25 prosent at de har god
innflytelse.

Tabell 6.3 Heltidsansatte og ansatte i ufrivillig deltid.

Heltid Ufrivillig deltid Prosent-differanse
Involvert i organiseringen av arbeidet 75,9 60,5 15,4
Bestemme tempoet i utfgrelsen av arbeide 55,3 48,8 6,5
Bestemme tidspunkt for utfgrelsen av en oppgave 49,4 41,3 8,1
Involvert i utviklingen av tjenestetilbudet 61,7 44 4 17,3
Innflytelse pa utferelsen av egne arbeidsoppgaver 66,9 48,2 18,7
Innflytelse pa egen arbeidstid 38,7 25,4 13,2

Involvering etter turnustype

Tidligere studier har vist at tjenestesteder som gar over til langvakter, har utviklet et
mer involverende arbeidsmiljg. Man har fatt flere ansatte i hele stillinger, fastere
team og ansatte som forteller at de kan planlegge arbeidsdagen bedre enn tidligere
(Moland 2015; Moland & Schanche 2019). Videre har studier vist at ansatte som job-
ber i sdkalt samarbeids-, forhandlings- eller gnsketurnus, blir mer engasjert i turnus-
og arbeidsplanleggingen (@rje 2015). Ressursenheter kan organiseres som en kvali-
tetsressurs med personale som er spesielt oppleert og motivert til  jobbe pa flere av-
delinger eller i trainee-liknende opplegg. Her vil de ansatte veere faglige ressursper-
soner i hele stillinger, som er sterkt involvert i tjenesteavviklingen (f.eks. Sgrlandet

% Ansatte som gnsker redusert stilling, er minst involvert pa enkelte variabler. Deltidsansatte som
jobber i gnsket deltidsstilling, er mindre involvert enn heltidsansatte, men er ofte mer engasjert enn
ansatte som gnsker & endre stillingen.
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sykehus, Moland 2015). Ressursenheter kan ogsa organiseres som store vikarpooler
med mange deltidsansatte som ofte har lavere utdanning. Disse blir lett et B-lag som
fungerer som ngdlgsning nar et tjenestested mangler personale.

I tabell 6.4 har vi satt sammen svar pa seks spgrsmal. Det er de samme spgrsmalene
om innflytelse pa arbeidet som ble stilt i avsnittet over. Svarene er gjengitt etter
hvilke arbeidstidsordninger informantene har. Ansatte som ikke gar turnus, er ogsa
tatt med. Cellen gverst til hgyre viser hvor mange som ikke gar turnus, som har svart
at de har svaert eller ganske stor innflytelse pa utfgrelsen av egne arbeidsoppgaver.
Celler i gult viser hvilke turnustyper som har hagyest forekomst av ansatte som synes
de er involvert. Celler i oransje viser turnustyper som har lavest forekomst av ansatte
som synes de er involvert.

Som det gar fram av tabellen, er ansatte som ikke gar turnus, mer involvert i ar-
beidsutformingen enn ansatte som gar turnus. Blant de som gar turnus, skiller sam-
arbeidsturnusen seg ut ved a ha relativt sett hgy skar pa fem av de seks involverings-
variablene. De skarer som man kunne forvente hgyest pa innflytelse pa egen arbeids-
tid. Deretter fplger ansatte som gar langvakter. De skarer serlig hoyt pa innflytelse
pa nar og hvordan egne arbeidsoppgaver skal utfgres.

Ansatte med korte vakter og i ressursenheter/vikarpool er minst involvert. Her er
det fa heltidsansatte (henholdsvis 10 og 18 prosent), og gijennomsnittlig stillingspro-
sent er pa ca. 55. Dette viser med all tydelighet at de sakalte ressursenhetene fungerer
mer som vikarpooler, der deltidsansatte skal 1gse et turnusproblem, og ikke som den
fagressursen de kunne ha veert (jf. diskusjoner i Moland 2015 og Moland & Schanche
2019).

Tabell 6.4 Medarbeiderinvolvering pa seks variabler i undersgkelsen fordelt pa turnustype. Tallene gjengir
summen av «helt og delvis enig» og «sveert stor» og «ganske stor grad». Prosent. N varier fra 6452 til 1013

Lang Sam- Ressurs- Gar
Lang helg+ Korte arbeids- enhet ikke
Todelt Tredelt helg ukedag vakter turnus vikarpool turnus

Innflytelse pa utferelsen av 55,3 48,1 62,0 62,6 45,0 63,6 42,3 68,7
egne arbeidsoppgaver
Involvert i utviklingen av 51,3 45,2 49,4 48,3 42,9 54,4 40,0 58,4
tjenestetilbudet
Involvert i organiseringenav 68,1 58,1 64,4 61,6 53,9 70,6 59,3 73,1
arbeidet
Innflytelse pa egen 30,0 29,6 30,4 31,6 19,2 45,1 35,5 39,0
arbeidstid
Bestemme tempoet i 46,6 51,9 55,3 62,0 44,8 49,2 47,0 53,7

utfgrelsen av arbeide

Bestemme tidspunkt for 42,1 44,0 47,6 53,1 437 46,8 429 53,0
utfgrelsen av en oppgave

Engasjert og deltakende

En annen side ved involvering kommer fram nar man spgr om de ansatte kjenner de
tillitsvalgte/verneombudene, deltar pa avdelingsmgter eller opplever seg selv som
engasjert i arbeidet.

87 prosent av de spurte oppgir at de er engasjert i jobben sin. Dette er omtrent det
samme tallet som man far ndr man spgr ansatte med fagbrev eller tilsvarende. Hay-
skoleutdannede oppgir litt oftere at de er engasjert i jobben sin, mens andelen enga-
sjerte ufagleerte er betydelig lavere. Mest engasjert er hgyskoleutdannede som jobber
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heltid eller i ufrivillig deltid (ca. 93 prosent). Ansatte med grunnskoleutdanning, og
spesielt de som jobber frivillig deltid, er minst engasjert (ca. 46 prosent) (vedleggsta-
bell 10). Hvis det & veere engasjert i jobben ogsa innebeerer at man vet hvem som er
tillitsvalgt, og nar det holdes avdelingsmgter, og at man gar pa disse mgtene, er det
liten forskjell pa ufagleerte og ansatte med hgy utdanning. Pa disse spgrsmalene har
heltid/deltid og type arbeidssted mer betydning.

Heltidsansatte kjenner oftere til hvem som er verneombud i kommunen og pa egen
arbeidsplass, enn deltidsansatte (vedleggstabell 11). Heltidsansatte oppgir ogsa et
hgyere tall for hvor ofte avdelingen har avdelingsmeater, enn det deltidsansatte gjar
(vedleggstabell 12). At deltidsansatte oppgir et lavere tall pa avholdte avdelingsmgo-
ter, kan enten bety at miljger med mange deltidsansatte avholder feerre mgter, eller
at deltidsansatte i mindre grad er klar over hvor ofte disse mgtene holdes. Minst
kjennskap til verneombudene har ansatte som gar kortvakter eller jobber i vikar-
pool/ressursenhet.

Blant heltidsansatte oppgir 85 prosent at de stort sett er med pa alle avdelingsmg-
tene. 66 prosent av de deltidsansatte svarer at de gar pa alle mgtene, men her har
man altsa i utgangspunktet faerre mgter a ga pa (vedleggstabell 13). Ansatte som ikke
gar turnus, og ansatte som jobber i barnehage eller sosialtjenester/barnevern, har
flest avdelingsmgter samtidig som de har hgyest oppmgte. Motsatt er det blant an-
satte som jobber i sykehjem og hjemmetjenester, eller som kun gar nattevakter. Her
har man bade turnuser der ansatte ofte er borte pa dagtid, og ansatte i deltidsstil-
linger. Dermed blir tilgjengeligheten for & kunne delta pa avdelingsmgtene redusert.
Denne typen deltakelse har betydning for den enkelte ansattes integrering i arbeids-
fellesskapet og for hvordan tjenesteutviklingen kan forega (ngyaktig hvor viktig dette
er, vurdert opp mot kostnadene ved a tilrettelegge for gkt deltakelse, har vi ikke da-
tagrunnlag for 4 ta stilling til).

Tabell 6.5 Hyppighet og deltakelse i avdelingsmater etter heltid-deltid.

Gar ofte pa Gar sjelden pa
avdelingsmoter: avdelingsmoter:
Har ofte Heltid beholde Hel/del redusere
avdelingsmoter:
Har sjelden Deltid beholde / oke
avdelingsmoter:

Tabell 6.6 Hyppighet og deltakelse i avdelingsmater etter heltid-deltid.

Gar ofte pa Gar sjelden pa
avdelingsmoter: avdelingsmoter:
Har ofte Sosial/ barnevern,
avdelingsmoter: Barnehage
Ikke turnus
Sykehjem,
Hjemmebaserte tjenester
Har sj'elden Renhold Rene nattevakter
avdelingsmoter:
Kortvakter

Vikarpool/ressursenhet
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Arbeidstid og fritid med ny turnus

Arbeidstid har betydning for helse, for balanse mellom jobb og privatliv, for arbeids-
organisering og fagutvikling og for integrering i arbeidsmiljeet (Moland 2015). God
balanse mellom jobb og privatliv er sentralt for folks trivsel og tilfredshet med livet
(OECD 2013°7). Dermed blir denne balansen viktig for a utvikle og ta vare pa helse-
fremmende arbeidsplasser og andre forhold som er beskrevet i arbeidsmiljglovens
forméalsparagraf (§ 1-1).

Blant ansatte som gnsker a jobbe mindre, oppgir mange at de blir sa slitne pa jobb
at det gar ut over privatlivet. Arbeidsbelastningen beskrives som sa toff at en stil-
lingsreduksjon med medfglgende lgnnsreduksjon framstar som en gnsket lgsning. I
sitatene under, som er hentet fra fritekstsvar i undersgkelsen, beskrives bade arbeids-
pressets negative innvirkning pa familielivet og den samlede belastningens betyd-
ning for livsglede og sykefraveer.

«Jeg vil redusere for & klare & hente meg inn, slik at jeg kan yte mitt beste og
samtidig trives pa jobb OG hjemme.»

«Jeg blir ofte utslitt pa jobben. Vi har mye sykemeldinger. Det er nye ekstra-
vakter nesten daglig. Jeg foler jeg ikke har overskudd til privatlivet mitt.»

«Jeg vil ned pga helsen, og ikke fole meg sé fysisk og psykisk sliten. Det er ikke
verdt det nar man har en familie og unger a ta vare pa.»

Sparsmalet om hvordan arbeidet og arbeidstiden pavirker familieliv og fritidsaktivi-
teter, handler dels om hvilke muligheter ansatte har til a tilrettelegge arbeidstiden
slik at planlagte fritids- og familieaktiviteter kan gjennomfgres, og dels om a ha kref-
ter til & ha et godt privatliv. Dermed blir bade forutsigbarhet, planlegging og fleksibi-
litet i tillegg til arbeidsmiljget viktig.

Bade Fredrikstad, Drammen og Bydel @stensjo har flere informanter som mener de
har en arbeidstidsordning som er vanskelig 8 kombinere med familie- og fritidsakti-
viteter, enn de andre kommunene og det landsdekkende utvalget av Fagforbundets
medlemmer. Figur 6.10 viser at ca. 30 prosent av informantene fra disse tre kommu-
nene synes fritidsaktiviteter er vanskelige & kombinere med turnusen de gar i. Jevnt
over er det litt mindre vanskelig a fa til kombinasjonen familieliv og arbeid.

Den mest neerliggende forklaringen pa disse forskjellene er at Drammen, Fredrik-
stad og Bydel @stensjo er representert med flere informanter som gar turnus, som
folge av at de kun har med ansatte i helse- og omsorgssektoren. Tallene er ca. 78 pro-
sent i turnus hos de tre kommunene mot ca. 43 prosent hos de andre. Se vedleggs-
tabell 14.

ST OECD (2013), How's Life? 2013: Measuring Well-being, OECD Publishing.
http://dx.doi.org/10.1787/9789264201392-en
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Figur 6.10 Ansatte etter kommune og nasjonal gruppe som oppgir a ha en arbeidstidsordning som er vanskelig a
kombinere med fritidsaktiviteter og familieliv. Prosent.

Fritid, Bydel @stensjg. N=343
Familie, Bydel @stensjg. N=346

Fritid, Fredrikstad. N=1458
Familie, Fredrikstad. N=1463

Fritid, Drammen. N=589
Familie, Drammen. N=590

Fritid, Fagforbundet. N=6556
Familie, Fagforbundet. N=6555

Fritid, 4 Lister og Aremark. N=836
Familie, 4 Lister og Aremark. N=833

0% 20 % 40 % 60 % 80% 100 %

W Helt enig H Delvis enig H Verken eller Ikke sikker

Ikke aktuelt H Delvis uenig H Helt uenig

Av figur 6.11 gar det klart fram at informanter som jobber i pleie- og omsorgsyrkene
der det ytes tjenester 24 timer i dggnet, oftest synes kombinasjonen arbeid og fritid
og familieliv er vanskelig. Kulturansatte som ofte jobber kveldstid, rapporter om det
samme. Figur 6.11 viser ogsa at informantene som fortrinnsvis jobber dagtid, sjelden
oppgir at denne kombinasjonen er vanskelig. Forskjellen mellom familieliv og fritids-
aktiviteter er ogsa visket ut. Aller minst problemer med balansen mellom familie- og
privatliv har de informantene som ikke gar turnus. Her svarer bare 7 prosent at denne
kombinasjonen er vanskelig.

Figur 6.11 Ansatte etter tjenestesektor som oppgir a ha en arbeidstidsordning som er vanskelig 8 kombinere med
fritidsaktiviteter og familieliv. Prosent. N=9771.

Fritid: Pleie og omsorg og kultur

Familieliv: Pleie-omsorg, kultur

Familieliv:Oppvekst, renh., kj¢kken, _
sosial, annet -
Fritid :Oppvekst, renh., kjgkken, sosial, _
annet -
0% 20% 40 % 60 % 80% 100 %
M Helt enig M Delvis enig m Verken eller Ikke sikker
Ikke aktuelt M Delvis uenig B Helt uenig
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Kommunene som er omtalt i denne rapporten, star i oppstartfasen av et utviklings-
prosjekt rettet mot at ansatte skal ga fra deltidsjobb til heltidsjobb, og der alternative
turnuser til de tradisjonelle er blant de tekniske virkemidlene for & kunne tilby bade
starre stillinger og mer attraktive arbeidstidsordninger. Det neste spgrsmalet er na
hvordan stillingssterrelse og turnusordninger (eventuelt) pavirker balansen mellom
arbeidsliv og privatliv.

Heltid-deltid og balansen mellom arbeidsliv og fritidsaktiviteter

Blant de 9761 informantene som har svart pa om de jobber heltid eller deltid, og om
de gnsker a beholde, gke eller redusere stillingen, svarer 24,4 prosent at balansen
mellom arbeid og fritidsaktiviteter er vanskelig.

Hos informanter som jobber pd sykehjem og i omsorgsboliger, er dette tallet
40 prosent. Ansatte med gnsket deltidsstilling er den gruppen som synes balansen
mellom arbeid og fritidsaktiviteter er minst vanskelig (32,3 prosent). Deretter falger
heltidsansatte (38,7 prosent), deltidsansatte som gnsker a gke stillingen (46,3 pro-
sent), og ansatte som gnsker a redusere stillingen (51,3 prosent).

Hos de som jobber i hjemmebaserte tjenester og i en kombinasjon av sykehjem og
hjemmebaserte tjenester, er tallet 30,8 prosent. Mgnsteret etter faktisk og @nsket
stilling er for gvrig likt som for sykehjem, tallene er bare litt lavere (vedleggstabell
15).

I tjenester til psykisk utviklingshemmede, rus/psykiatri og barnevern er bildet nes-
ten det samme. De som gnsker & endre stilling, synes balansen er vanskeligst (ca.
45 prosent). Heltidsansatte oppgir & ha minst problemer (30,1 prosent), tett fulgt av
ansatte i gnsket deltidsstilling (31,6 prosent).

Disse tallene viser at turnusansatte som jobber i en gnsket deltidsstilling, har
minst problemer med & balansere arbeid og fritidsaktiviteter. Hvorvidt dette er ut-
trykk for en mestringsstrategi (Hakim 2011), tas opp i kapittel 5. Ansatte i ugnsket
eller ufrivillig deltid (som ofte ma jage ekstravakter) har den minst forutsigbare ar-
beidstiden. Det er derfor som forventet at denne gruppen synes balansen mellom ar-
beidsliv og privatliv (fritidsaktiviteter) er vanskeligst.

En studie av Abrahamsen mfl. (2012) har undersgkt forholdet mellom arbeids-
mengde og familieliv. En rimelig antakelse er at det er lettere & kombinere arbeid og
familieliv dersom man jobber deltid, slik mange av de deltidsansatte i nullpunktkart-
leggingen oppgir. I sin studie sper Abrahamsen mfl. (2012) mer spesifikt om syke-
pleieres opplevelse av konflikt mellom jobb og familieliv. De finner at feerre arbeids-
timer ikke ngdvendigvis gjgr det enklere a kombinere jobb og familieliv. Det er faktisk
slik at sykepleiere i deltidsstillinger oppgir like stor eller starre grad av konflikt mel-
lom jobb og familie enn sykepleiere i heltidsstillinger.

Sett i lys av Abrahamsen m.fl. (2012) og andre studier som beskriver undersyssel-
sattes jakt pa ekstravakter (Moland 1996; Amble 2008c; Moland & Brathen 2012), er
det neerliggende a se dette kombinasjonsproblemet i sammenheng med 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.>® Forutsig-
bar arbeidstid og forutsigbart arbeidsinnhold gjer det lettere a trives pa jobben og a
kombinere den med familielivet.

%8 Tidligere har vi sett 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 forut-
sigbarhet i arbeidssituasjonen.
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Turnustype og balansen mellom arbeidsliv og privatliv

Ansatte som ikke gar turnus, skiller seg markant ut fra ansatte som gar i turnus, nar
det gjelder spgrsmalet om balansen mellom arbeidsliv og privatliv. Mens 40 prosent
av turnusansatte synes det er vanskelig & kombinere arbeid og fritidsaktiviteter, er
tallet blant informanter som ikke gar turnus, 7 prosent (vedleggstabell 16). Tallene
er litt lavere, men tendensen er den samme, nar det gjelder kombinasjonen arbeid og
familieliv (34 mot 6 prosent) (vedleggstabell 17).

En mer detaljert gjennomgang av hvordan de ansatte ved de ulike tjenestestedene
vurderer mulighetene til & kombinere arbeid og fritid, bekrefter at dette pavirkes av
andelen som gar turnus. Forskjellen mellom barnehageansatte, rus-/psykiatriansatte
og sykehjemsansatte er svert stor. Mye av denne forskjellen kan tilskrives at turnus-
andelen i disse tre tjenesteomradene er pa henholdsvis 8, 56 og 88 prosent.

Blant de ulike turnustypene skiller turnuser med mange kortvakter seg ut som den
turnusen det er vanskeligst & kombinere med familieliv og fritidsaktiviteter (figur
6.12 og figur 6.13. Dette gjelder i alle de store tjenesteomradene: sykehjem, hjemme-
baserte tjenester og tjenester til psykisk utviklingshemmede, rus/psykiatri, barne-
vern. Kortvaktene vil lett fgre til at den ansatte far mange oppmeter og mye reisetid
i forhold til arbeidstid (det motsatte av langvakter). Mange av de korte vaktene er
dessuten pa kveldstid.

Langvakter kun i helgene skarer bra pa mange av de andre spgrsmalene i denne
undersgkelsen. Men nar det gjelder turnusens effekt pa privatlivet, skarer den lavere
—ialle fall blant informanter som jobber langvakter pa sykehjem og i hjemmebaserte
tjenester. Tidligere studier har papekt at selv om langvakter i helgene kan fare til
feerre helgevakter, gkt lann og et bedre arbeidsmiljg, velger enkelte ansatte av hensyn
til familien a ga fra langturnus og tilbake til en mer tradisjonell turnus til tross for at
det forer til at helgevaktene blir tyngre (Moland 2015).

Informanter som gar i samarbeidsturnus eller langvakter bade helg og ukedager, opp-
gir sjeldnere at turnusen er et problem for familieliv eller fritidsaktiviteter. Drammen
kommune har omfattende erfaringer med samarbeidsturnus.

Figur 6.12 Ansatte etter turnustype som oppgir a ha en arbeidstidsordning som er vanskelig & kombinere med
familieliv. Prosent. N=9737 ansatte i tte kommuner og et nasjonalt utvalg av Fagforbundet medlemmer.
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Figur 6.13 Ansatte etter turnustype som oppgir a ha en arbeidstidsordning som er vanskelig & kombinere med
fritidsaktiviteter. Prosent. N=10042 ansatte i atte kommuner og et nasjonalt utvalg av Fagforbundet medlemmer.
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Tilkallingsvakt, nattevakt, alder

Det er kanskje en liten detalj i det store og hele, men nar vi sammenlikner fast an-
satte, midlertidig ansatte og tilkallingsvikarer, svarer den siste gruppen oftere enn de
andre at det er vanskelig & kombinere fritidsaktiviteter med arbeidet som tilkallings-
vikar. Denne gruppen bestar av 735 av 9781 informanter. Det utgjer 7,5 prosent. Den
er altsa ganske stor. De fleste er kvinner (85 prosent) med fagbrev (57 prosent) i alle
aldre, mange i sykehjem og hjemmebaserte tjenester (41 prosent). 74 prosent jobber
i ugnsket stillingsstgrrelse (vedleggstabell 18).

For noen passer det & vaere tilkallingsvikar fint til den livssituasjonen de befinner
seg i. For andre er dette en ngdlgsning der de ma vere pa alerten hele tiden for a fa
flest mulig vakter som blir ledige. For disse er den uforutsigbare arbeidssituasjonen
rimeligvis vanskelig for privatlivet. Man vet aldri nar en vakt kan dukke opp.

Hvorvidt man har én eller flere stillinger, pavirker ikke spgrsmalet om balansen
mellom arbeid og fritid. Det gjor derimot nattevaktsituasjonen. Vi har bedt informan-
tene oppgi om de kun gar nattevakter, om de jobber nattevakter i en tredelt turnus,
om de tar nattevakter en gang iblant, eller om de ikke gar nattevakter i det hele tatt.
Nar vi ser hva de har svart pa spgrsmalene om arbeid og fritid, viser det seg at de som
gar nattevakter i kombinasjon med dagvakter, har mest problemer med fritidsaktivi-
tetene (ca. 45 prosent). Deretter folger informanter som aldri gar natt (ca. 40 pro-
sent). De som kun gar nattevakter, har minst problemer med fritidsaktivitetene. Her
svarer «bare» 31 prosent at de synes de har en turnus som er vanskelig a4 kombinere
med fritidsaktiviteter (vedleggstabell 19).

De unge (under 30 ar) oppgir oftest (33 prosent) at det er vanskelig & kombinere
fritidsaktiviteter med den turnusen de har (figur 6.14). De over 55 ar har minst pro-
blemer med denne kombinasjonen (22 prosent). Bildet er det samme nar det gjelder
balansen mellom jobb og familieliv, men her er tallene ca. 5 prosentpoeng lavere.

Fritidsaktiviteter og ulike turnusordninger har ogsa blitt diskutert i annen forsk-
ning. I en studie av innfgring av samarbeidsturnus i tolletaten oppgav de ansatte i
nullpunktundersgkelsen at turnusen gikk mest ut over egne fritidsaktiviteter, dernest
gikk den ut over mulighetene til a folge opp barnas fritidsmulighet, og til slutt gikk
den litt mindre ut over familielivet (Seip, Moland & Olberg 2019). Etter innfering av
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samarbeidsturnus oppgav de ansatte som hadde benyttet seg av mulighetene til &
endre turnusen, at det hadde fort til forbedringer pa alle de tre omradene. Stgrst var
endringen blitt i mulighetene til a ha egne fritidsaktiviteter. Dette kan tolkes pa to
mater. De som har familie og eventuelt barn, prioriterer dette foran egne fritidsakti-
viteter. Derfor blir egne fritidsaktiviteter mest skadelidende nar turnusen ikke tillater
mer. Men nar den ansatte far muligheter til & styre turnusen, apner dette for at ogsa
fritidsaktivitetene far bedre kar. En annen forklaring er at en del av de ansatte ikke
har sterke familierelasjoner, og at det daglige hensynet til familien har mindre be-
tydning enn behovet for fritidsaktiviteter. Det siste kan forklare at flere synes det er
vanskeligere 4 kombinere arbeid og fritid enn arbeid og familie. Det kan ogsa forklare
at spesielt de unge synes disse kombinasjonene er vanskelige. Andre forklaringer kan
veere at unge er underrepresentert pa arenaer der informantene melder om gode re-
lasjoner mellom arbeid og privatliv, som i barnehagene eller blant de som gar rene
nattevakter.

De eldste gar ikke sa ofte kortvakter, sa det kan veere en delforklaring til at de heller
ikke opplever balansen mellom arbeid og fritid som vanskelig. >

Figur 6.14 oppsummerer hovedtrekkene i hvordan turnus, nattevakter, pausemu-
ligheter, tjenestetype, involvering, arbeidstempo, alder og utdanning skiller infor-
mantene nar de svarer pa spgrsmalet om de har en arbeidstidsordning som er vans-
kelig & kombinere med fritidsaktiviteter. For hvert av disse omradene har vi tatt med
den kategorien som gir henholdsvis flest og faerrest som sier at denne balansen er
vanskelig.

Variablene i figuren er rangert etter hvor mange som synes kombinasjonen arbeid
og fritid er vanskelig. Nederst er utdanningsvariabelen. Her ser vi at ca. 15 prosent av
de med grunnskoleutdanning synes kombinasjonen er vanskelig. Blant de hgysko-
leutdannede er andelen nesten dobbelt s& hgy. Tilsvarende vises det at de over 55 ar
synes balansen er enklere enn de under 30 ar. Aldergruppene mellom 31 og 55 ar ville
veert plassert i midten. Midt i figuren har vi tatt med de to tjenesteomradene som har
henholdsvis stgrst og minst problemer med & kombinere arbeid og fritid. Sykehjems-
ansatte oppgir oftest at dette er vanskelig. Barnehageansatte synes ikke dette er
vanskelig. De svarer omtrent det samme som ansatte som ikke gar turnus. Og ser vi
pa barnehagenes apningstider, er de betydelig naeermere normalarbeidsdagen enn det
de har pa sykehjemmet. 90 prosent av barnehageansatte har da ogsa oppgitt at de
ikke jobber turnus. Rus og psykiatri er det tjenesteomradet som kommer nsermest
barnehagene. Her har ca. 55 prosent oppgitt at de jobber turnus. Tallet for de syke-
hjemsansatte er som vi har sett, 88 prosent.

% De eldste gar ikke sa ofte kortvakter, sa det kunne veere en delforklaring pa at de eldre i mindre
grad synes turnus er vanskelig 8 kombinere med familie og fritidsaktiviteter, men gruppen med kort-
vakter er sa liten at dette ikke kan tillegges serlig vekt nar aldersforskjellene skal forklares.
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Figur 6.14 Ansatte som oppgir a ha en arbeidstidsordning som er vanskelig & kombinere med fritidsaktiviteter.
Prosent. N=1004 ansatte i atte kommuner og et nasjonalt utvalg av Fagforbundet medlemmer.
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Siden mange av tjenestene i helse og omsorg ytes nermest degnkontinuerlig, kom-
mer man ikke utenom turnusen. Dermed kan det veere grunn til & spgrre om tiltak pa
arbeidsplassen kan gjore det lettere for ansatte som gar turnus, 4 kombinere arbeidet
med familie og fritidsaktiviteter.

Vi har allerede sett at samarbeidsturnus er gunstig, og at kortvakter er ugunstig.
Langvakter bade helg og ukedager er gunstig, mens tradisjonell tredelt turnus ikke er
sa gunstig for privatlivet. Vi har ogsa sett at det er ugunstig a veere ansatt i en del-
tidsstilling som er ufrivillig lav. Derimot er gnsket heltid eller deltid gunstig.

Andre forhold som kan bidra til at ansatte er mindre slitne nar de kommer hjem,
og som dermed er gunstig for privatlivet, har med organisering av arbeidet a gjore.
Dette er beskrevet i foregaende kapittel. I figur 6.14 har vi tatt med to av disse fakto-
rene. Figuren viser at ansatte som ikke blir involvert i organiseringen av arbeidet,
svarer dobbelt sa ofte som de som blir involvert, at arbeidstidsordningen er vanskelig
a kombinere med fritidsaktiviteter (ca. 17 mot 35 prosent).

Tilsvarende kommer det fram at der ansatte far anledning til a styre arbeidstem-
poet selv, halveres andelen som synes balansen med privatlivet er vanskelig (ca. 18
mot 34 prosent).

En nylig evaluering av Bodg kommunes pilotprosjekt for & etablere flere heltids-
stillinger viste at endringer i arbeidsorganiseringen kunne fa bade positive og nega-
tive effekter for de ansatte (Moland & Schanche 2019). Blant de positive var at miljoer
med flere store stillinger forsterket de ansattes involvering og innflytelse pa arbeids-
dagen. Planleggingen av arbeidet ble bedre, samarbeidet mellom de ansatte ble styr-
ket, og vaktene ble roligere. De ansatte ble bedre i stand til a utfgre kvalitativt gode
tjenester, noe som igjen farte til mer tilfredse brukere, mindre utagering og ytterli-
gere bedre arbeidsmiljg for de ansatte. Denne positive utviklingen for arbeidsmiljget
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(og brukerne) er beskrevet i flere kvalitative studier (Amble 2008a; Engbraten 2015;
Abbedissen & Mannsverk 2016).

Blant de negative resultatene i Bodg-forsgket var at den nye organiseringen som
styrket arbeidsmiljget for dagvakter og kveldsvakter (langvakter i helgene), fikk kon-
sekvenser for nattevaktenes arbeidssituasjon. En del av nattevaktene ble lengre, og
de ansatte fikk flere oppgaver pa andre tidspunkter enn tidligere. Blant annet fikk de
mer & gjere om morgenen. Dette forte i sin tur til gkt oppspilthet og sgvnproblemer
nar de kom hjem fra vakt, noe som igjen forte til mindre sgvn fgr de matte sta opp,
kanskje til oppgaver med barn, far de igjen skulle pa en nattevakt.

I tredje sgylepar ovenfra i figur 6.14 vises det at darlige rutiner for pauseavvikling
er uheldig ogsa for privatlivet. Vi har allerede sett at mangelfull pauseavvikling er
negativt for arbeidsmiljget, den enkeltes helse og opplevelsen av & vere fysisk og
mentalt sliten etter en arbeidsgkt. Er man sliten nar man forlater jobben, er man selv-
sagt ogsa sliten nar man kommer hjem. Hvis man er veldig sliten, kan det bli et pro-
blem. Figuren viser at med god pauseavvikling oppgir bare 12 prosent at arbeidstids-
ordningen star i veien for fritidsaktiviteter. Med darlig pauseavvikling er dette tallet
mer enn tredoblet og blitt til 40.

Helgevakter og privatliv

Blant turnusansatte er det er ingen sammenheng mellom hvor ofte man jobber helg,
og hvordan man svarer pa spgrsmalet om turnusen lar seg kombinere med familieliv
og fritidsaktiviteter. Hyppigheten av helgevakter slar heller ikke signifikant ut pa
spgrsmalene om a veere fysisk eller mentalt sliten. Variasjonene innad i helgemodel-
lene er altsa sma. Den store forskjellen ligger i om man gar helg eller ikke, turnus
eller ikke. De forskjellene som er beskrevet i avsnittene over, handler riktignok ogsa
om helgevakter, men da mer om forutsigbarhet og innflytelse enn selve hyppigheten.

Trivsel

Vanlige bakgrunnsvariabler som kjgnn og alder har lite a si for hvordan informantene
svarer pa pastanden «Alt i alt trives jeg godt pa denne arbeidsplassen.» Deltidsansatte
i gnskede stillingsstarrelser trives best, tett fulgt av heltidsansatte som gnsker a be-
holde stillingen. Ansatte som gnsker & endre stillingsstarrelse, er litt mindre forn-
gyde (figur 6.15). De eldre trives litt bedre enn de yngre, kanskje fordi de jobber fri-
villig deltid mens de unge i stgrre grad jobber ufrivillig deltid.

Kvalitative studier finner ofte at ansatte som gar langvakter eller i samarbeids-
turnus, er mer forngyde med arbeidssituasjonen enn da de gikk i tradisjonell turnus.
Dette finner vi imidlertid ikke i denne undersgkelsen nar vi begrenser oss til trivsels-
variabelen. Men vi finner heller ikke det motsatte. Andelen som trives i turnusyrkene,
ligger pa ca. 87 prosent og varierer knapt mellom turnustypene.

Trivsel pavirkes forst og fremst av trekk ved det organisatoriske arbeidsmiljget. Det
a veere fysisk sliten kan nok veere en belastning, men forskjellen i trivsel hos infor-
manter som er henholdsvis ofte eller sjelden psykisk slitne, er stgrre. Spgrsmalet om
balanse mellom arbeid og familieliv gir en prosentdifferanse pa 18 (figur 6.15).
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Figur 6.15 Ansatte som oppgir a trives pa jobb r. Prosent. N=10004.
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Mange studier har vist at neerveerende ledelse har betydning for bade trivsel, sykefra-
veer og andre sider ved driften (Holten & Nielsen 2007; Clausen & Borg 2007; Lien
2013). Dette gjenspeiles ogsa i vart materiale. Her er prosentdifferansen pa nesten
30 prosentpoeng. Blant de som har oppgitt at de har en leder som har tid til a lede,
har samtidig 97 prosent oppgitt at de trives godt. Blant de som har oppgitt at de har
en leder som ikke har sa god tid til & lede, er andelen som trives, nede 69 prosent. Vi
finner ingen svar i materialet pa hvem de naerveerende lederne er, eller hvor de for-
deler seg. Ifglge informantenes svar er de spredt i de ulike kommunene, i sektorene
og i alle slags turnuser. Vi har ogsa sgkt for a finne ut hvem som er mest forngyde
med ledernaerveeret. Sa langt har vi kun funnet én signifikant sammenheng, og den
er ikke sa veldig sterk: Jo mindre utdanning en ansatte har, jo mer ledelse far ved-
kommende. Hoyskoleutdannede synes jevnt over oftest at de har en leder som ikke
har tilstrekkelig tid til & lede.
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Oppsummering av arbeidstid, arbeidsmiljo og trivsel

Malet for dette kapitlet har veert & beskrive trekk ved arbeidsmiljget i atte kommuner
og i kommunesektoren som ledd i en nullpunktkartlegging som kan legges til grunn
for det videre arbeidet mot heltidskultur. I lys av spgrsmalet om heltid-deltid og tur-
nusproblematikken har vi beskrevet

b) opplevelser av fysiske og psykiske belastninger i arbeidet
¢) balansen mellom arbeid og familieliv
d) trivsel i arbeidssituasjonen.

I det folgende oppsummerer vi de viktigste funnene om hva som skiller grupper som
svarer positivt og negativt pa disse tre spgrsmalene. Vi forsgker a ga bak svarene og
forespeile hvordan arbeidsmiljget vil utvikle seg dersom flere jobber heltid, og der-
som kommunene i stgrre grad tar i bruk nye arbeidstidsordninger.

Involvering

Hovedgrepet i den nye satsingen pa heltidskultur ligger i a ta i bruk nye metoder for
a involvere ledere, ansatte, tillitsvalgte og politikere i et arbeid med holdnings- og
kulturendringer. I dette kapitlet har vi sett at involvering ogsé er en viktig, mellom-
liggende variabel for a styrke arbeidsmiljget og forbedre balansen mellom arbeidsliv
og privatliv. Den forste forutsetningen for involvering i planleggingen av arbeidet og
arbeidstiden er at ansatte er tilstrekkelig til stede pa dagtid.

Involvering og innflytelse pa arbeidstid er et av kjernepunktene i tenkningen bak
«En ny vei mot heltidskultur». Denne gjennomgangen av belastninger og andre sider
ved arbeidsmiljget og koblingen mot privatlivet, bekrefter at:

A vere sliten betyr ikke at man er misforngyd. Jf. for eksempel barnehageansatte,
hvor 95 prosent oppgir at de ofte er slitne. Samtidig oppgir 66 prosent at de trives
godt, og bare 6 prosent oppgir at det er vanskelig 4 kombinere arbeidet med fritids-
aktivitet.

De som gar langvakt, er minst slitne. De som gar kortvakt og tradisjonell vakt, er
mest slitne. Dette gjelder i all hovedsak i alle de store tjenesteomradene som benytter
slike vakter. De andre ligger et sted imellom.

Alder
De unge synes oftere enn de eldre at arbeidstidsordningen star i veien for fritidsakti-
viteter. Det er neppe fordi de unge kommer mer slitne hjem, men mer en fglge av at
de gar i vanskelige turnuser som kortvakter, og at de oftere er tilkallingsvakter i ufri-
villig deltid. De eldste er mindre slitne. De jobber gjerne i stillingsstgrrelser de selv
synes er bekvemme.

De som gnsker a redusere stillingen, er mest slitne. En rimelig antakelse kunne
veere at dette var eldre med redusert arbeidsevne. Slik er det imidlertid ikke. De som
gnsker redusert stilling, er likelig fordelt pa alder.

Utdanning

Utdanning slar mindre ut pa spgrsmalene om arbeidsmiljo enn vi hadde forventet. Vi
finner to unntak: Ansatte med hgy utdanning savner en mer tilstedeveerende leder.
Dette kan veere uttrykk for at flere i denne gruppen har behov for stgtte. De ufagleerte
har ikke det samme ledersavnet. De star ikke i like vanskelige faglige situasjoner, og
om de trenger hjelp, kan de ga til en faglert. Hayskoleutdannede er mer mentalt enn
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fysisk slitne. Dette kan tolkes som en bekreftelse av Karasek og Theorell (1990). Et
typisk eksempel er sykepleieren med store krav fra brukeren og ofte med utilstrekke-
lige ressurser til & innfri dem. Spgrsmalet om tilstrekkelige ressurser har vi ikke
grunnlag i dette materialet for & si noe om. En annen tolkning er at unge sykepleiere
far ansvar for tidlig.

Sivilstatus og omsorgsansvar har liten betydning

Sivilstatus og omsorgsansvar er to variabelgrupper som ikke skiller s mye pa de ar-
beidsmiljgspgrsmalene som tas opp i denne rapporten. Forskjellene er sa sma at vi
ikke har tallfestet dem. Det er i seg selv interessant nok til at vi nevner det her. Ugifte
er litt mer slitne enn de andre. Enker og enkemenn er litt mindre slitne. Kvinner med
barn er ikke mer slitne enn andre kvinner. De med mange barn under 18 ar kan se ut
til & veere flinkere enn de andre til & balansere arbeidsliv og familieliv.

Noen turnuser er tyngre enn andre, serlig kortvakter

Noen turnuser er tyngre enn andre. Ansatte som jobber kortvakter, er ofte til stede
pa de mest arbeidsintensive tidspunktene. I tillegg har de lite kontroll pa arbeidsda-
gen. De blir ogsa mindre involvert i planlegging og gjennomfering av arbeidsoppga-
ver enn for eksempel heltidsansatte i samarbeidsturnus. Gjennom samarbeidsturnu-
sen blir ansatte ogsa involvert i arbeidstidsplanleggingen. Dette forsterker jobbeng-
asjementet samtidig som det blir lettere a tilpasse arbeidstiden til familie og fritids-
aktiviteter. For ansatte som har arbeidstid som overskrider normalarbeidsdagen, er
dette seerlig gunstig.

Nar mange unge oppgir at de er fysisk slitne, kan det ses i sammenheng med at de
er svakt overrepresentert blant de som gar kortvakter, samtidig som de er underre-
presentert blant de som gar langvakter bade hverdager og helg, samarbeidsturnus og
rene nattevakter.

Figur 6.16 Utvalg av variabler med hgy og lav skare pa henholdsvis fysiske og mentale belastninger. Andel
respondenter som har svart at sveert eller ganske ofte er slitne etter endt arbeidsgkt.
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Det er noe med Lister og Aremark

Da vi sa tallene forste gang, var det neerliggende a anta at Lister og Aremarks lave
skar pa hvor ofte ansatte opplever at de er slitne, skyldes utvalgsskjevheter. Mens
Bydel @stensjg, Drammen og Fredrikstad utelukkende hadde informanter fra helse-
og omsorgssektoren, hadde Lister og Aremark ogsa med representanter fra andre sek-
torer. Disse sektorene hadde feerre i turnus. I tillegg hadde disse kommunene flere
som gikk i gnsket deltidsstilling.

Figur 6.17 Utvalg av variabler med hey og lav skdre pa henholdsvis fysiske og mentale belastninger. Andel
respondenter som har svart at svaert eller ganske ofte er slitne etter endt arbeidsgkt.

Mest slitne og mest involvert i planlegging og gjennomfgring av arbeid/arbeidstid.
Basert pa seks variabler/indikatorer.
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Gjennomgang av flere data og sammenhengen som kommer fram i figur 6.17, viser at
forskjeller i drift ogsa kan spille inn. Lister og Aremark har flere ansatte som oppgir
at de blir involvert. Bydel @stensjg (og Drammen og Fredrikstad) har lavere grad av
involvering, mye hjemmetjenester, ingen fra barnehage og kontor og flere i ufrivillig
deltid.

Heltidsansatte klarer seg bra. Halvparten av de deltidsansatte har det ugreit

For utvikling av et godt arbeidsmiljg, er det en fordel med flere heltidsansatte. Dette
gjelder bade blant de som gar turnus og de som ikke gjor det. Heltidsansatte er minst
fysisk slitne, mens de deltidsansatte er minst psykisk slitne. Det er med andre ord
ikke noe ved det & jobbe full stilling som i seg selv tilsier at man blir mer sliten.

Involvering og pauseavvikling forebygger

Ansatte som jobber pa arbeidsplasser der de involveres i planlegging og gjennomfg-
ring av arbeidet, og som har gode rutiner for pauseavvikling, er mindre slitne enn
ansatte der det er omvendt.

Minst involvering i sykehjemmene og hjemmetjenestene

Vi har sett at sykehjemmene og hjemmetjenestene er svakest pa involvering av med-
arbeidere, samtidig som de er overrepresentert av ansatte som oppgir at de ofte er
slitne.
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Ddrlig pauseavvikling i de tunge turnusyrkene

Generelt har turnusyrkene svakere rutiner for pauseavvikling enn de andre kommu-
nale yrkene som er med i undersgkelsen. Dette gjelder seerlig der det i tillegg til de
tradisjonelle turnusene praktiseres kortvakter og «darlige» versjoner av vikarpooler.
Her er igjen sykehjemmene og hjemmebaserte tjenester «svakest.»

Samarbeidsturnus og langvakter helg og hverdag: farre slitne, flere involverte
Tjenestesteder som benytter samarbeidsturnus og langvakter bade helg og hverdag,
har feerre som er slitne, og flere som er involvert. Dette gjelder i alle tjenestetyper.
De som gar langvakter i helgene, gar vanligvis i en tradisjonell todelt turnus i hver-
dagene. Derfor vil svarene fra denne gruppen ha flere likhetstrekk med svarene fra
ansatte i tradisjonelle turnuser.

Ressursenheter mer som B-pregede vikarpooler, kortvaktene er verst

Turnustypen som gar under fellesbetegnelsen ressursenhet/vikarpool, praktiseres
overveiende som en kilde for innhenting av perifere vikarer og mindre som en res-
sursenhet med hgyt kompetente og attraktive medarbeidere. Sammen med kortvak-
tene har kommunene arbeidskraft som er lite integrert i arbeidsmiljget. Her er mange
med lav utdanning og sma stillinger. Bruk av slike vikarpooler og kortvakter avspeiler
en arbeidsgiverpolitikk som legger liten vekt pa kompetanse og gode arbeidsmiljger.
Disse turnusene kan vanskelig ha noen plass i en heltids- og kompetansekultur.

Tradisjonelle tredelte turnuser: passive ansatte?

Bruk av tradisjonelle tredelte turnuser kommer ogsa darlig ut dersom det er et mal a
utvikle aktive fagmiljger. Ansatte i den tredelte turnusen er ikke mer slitne enn an-
satte i tradisjonelle todelte turnuser. De er imidlertid mer passive i utviklingsaktivi-
teter og opplever oftere at turnusen er vanskelig & kombinere med familien. Dermed
framstar heller ikke den tredelte turnusen som sa attraktiv. Utfordringen med a fjerne
denne er at man da ma ha flere faste nattevakter. Det burde ikke veere sa ille. Natte-
vaktene er riktignok mindre med pa avdelingsmgter, men bortsett fra det skarer de
hayt pa trivsel, fa belastninger og tilfredshet med balansen mellom arbeid og privat-
liv. Rene nattevakter kan ogsa gjare det enklere & utvikle gode samarbeids- og lang-
vaktsturnuser.

Samarbeidsturnus og utvidede langvakter er mest familie- og fritidsvennlige
Spersmalet om den ansatte har en turnus som er vanskelig 8 kombinere med familie-
og fritidsliv, har mange av de samme samvariasjonene som er beskrevet over. Ansatte
som er involvert i arbeidet og arbeidstidsplanleggingen, synes det er lettere a balan-
sere arbeid og fritid enn andre. Gode rutiner for pauseavvikling trekker i samme ret-
ning.

Involvering styrker bdade arbeidsmiljoet og privatlivet
Best for familieliv og fritidsaktiviteter er det a ha en jobb der man ikke gar turnus.
Men sveert mange trives med a jobbe i turnus, og blant dem star langvakter og sam-
arbeidsturnus hgyest i kurs. Det er med andre ord en vinn-vinn-situasjon her. Tiltak
som styrker arbeidsmiljget pa arbeidsplassen, styrker ogsa den ansattes muligheter
til et tilfredsstillende privatliv.

Heltid-deltidsproblematikken har ogsa sin plass i dette. For utvikling av et sterkt
arbeidsmiljg er det en fordel med flere heltidsansatte. Ansatte i gnsket deltidsstilling
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oppgir oftere at de er slitne enn heltidsansatte. Dette gjelder bade blant de som gar
turnus, og de som ikke gjor det. Det er med andre ord ikke noe ved det a jobbe full
stilling som i seg selv tilsier at man blir mer sliten. Ansatte som jobber i gnsket del-
tidsstilling, oppgir ofte at de er forngyde med privatlivet. Dette er i motsetning til
deltidsansatte som gnsker stgrre eller mindre stilling, men som ikke far det fordi sys-
temene som regulerer deltidskulturen, star i veien.

Heltidsansatte er minst fysisk slitne, mens de deltidsansatte er minst psykisk
slitne. Andre undersgkelser har vist at ansatte som jobber lange vakter, ofte er mindre
slitne enn ansatte som jobber vanlige vakter, og at heltidsansatte er mindre slitne
enn deltidsansatte (Abrahamsen mfl. 2012; Ingstad 2011). Det er med andre ord ikke
tilstedevaerelsen pa jobb i seg selv som er slitsom, men hvordan arbeid (og privatliv)
er organisert, og i hvilken grad den ansatte har kontroll over arbeidsoppgavene.

Mindre slitsomt hvis alle har store stillinger

Mange av de senere ars evalueringer av arbeidstidsordninger har foregatt pa tjenes-
testeder som samtidig har gkt stillingene. I flere av disse forsgkene har vi sett at tje-
nestestedene har kommet inn i en «god sirkel» (Moland 2015; Moland & Schanche
2019). Dette har veert tjenestesteder med hgy grad av tilstedeveaerelse (lite deltid, til-
nermet én ansatt per arsverk) og stabile og kompetente ansatte som kjenner hver-
andre og brukerne, og som kan jobbe rasjonelt og gi gode tjenester til brukerne. Bru-
kertilfredsheten som kan vises gjennom et mer normalt aktivitetsniva, styrker i sin
tur arbeidsmiljget. Store, faste stillinger uten vakanser (huller i turnus) og lavere sy-
kefraveer bidrar til at vikarbruken blir minimal og enhetene lettere a lede. Ogsa andre
undersokelser har dokumentert at heltid og stabilt personale farer til bedre tjeneste-
avvikling og mer ro, noe som i sin tur reduserer belastningen pa de ansatte. De van-
ligste eksemplene finner vi ved bruk av lange vakter (Moland & Brathen 2012b; Ing-
stad 2016) og der det er fast ansatte i helgene (Moland 2015).

% Her sikter vi til at «deltid avler deltid», at mange deltidsstillinger er et resultat av heltidsansattes
beslutninger om & jobbe redusert i helgene, at ledere rekrutterer til deltidsstillinger fordi det er
«minste motstand vei» og ikke til gagn for utvikling av sterke fagmiljger, at mange ansatte krever &
jobbe deltid, og at beslutninger om dette tas pa ikke-faglig grunnlag.
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Figur 6.18 Gode vakter / En god sirkel.
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7 Deltidsarbeid og tjenestekvalitet

Tidligere forskning pa feltet heltid-deltid innenfor helse- og omsorgssektoren har
vist at et stort omfang av sma deltidsstillinger kan fare til svekket tjenestekvalitet
(Ingstad 2016; Moland 2015). Undersgkelser har blant annet vist at i tjenesteyting 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 uheldig for kvali-
teten pa tjenestene som ytes brukerne (Hallandvik & Olsen 2011; Moland & Brathen
2012a; Ingstad 2016). Forskning har herunder funnet at kontinuiteten i arbeidet pa-
virkes negativt ved at mange arbeider deltid (Moland 2015; Olberg & Pettersen 2015;
Ingstad & Amble 2015). I de kommende avsnittene vil ulike sider ved tjenestekvali-
teten innenfor helse- og omsorgssektoren diskuteres.

Ansatte i helse- og omsorgssektoren fra de atte kommunene og i undersgkelsen
blant Fagforbundets medlemmer fikk en rekke spgrsmal om tjenestekvalitet der de
jobber. Under fglger en oversikt over sju pastander de ble bedt om & ta stilling til®!:

e Brukerne far et forutsigbart tilbud.

¢ Brukerne mgter ungdvendig mange ansatte.

e Min avdeling har en god dggnrytme for brukerne.

e Min avdeling involverer brukerne og gir dem innflytelse pa tilbudet.
e Tjenestene pa min avdeling er trygge og sikre.

¢ Alle ansatte har god kjennskap til brukernes behov.

¢ Tjenesten er samordnet og preget av kontinuitet.

Tjenestene er gode, men kan bli bedre

Pa alle de sju pastandene over ble respondentene bedt om a ta stilling til hva de selv
mente, med fplgende svaralternativer: «helt enig», «delvis enig», «verken — eller»,
«delvis uenig», <helt uenig» og «ikke sikker». Gjennomgaende viser svarene at sveert
mange respondenter har sagt seg enige i pastandene. For a gjore framstillingen enk-
lest mulig har vi derfor valgt a lage figurer der de to alternativene «helt enig» og «del-
vis enig» slas sammen.

Forutsigbart tjenestetilbud

Pa den forste pastanden ble respondentene bedt om a ta stilling til om de synes at
brukerne far et forutsigbart tilbud. Av figur 7.1 ser vi at et overveiende flertall mener
brukerne far et forutsigbart tilbud. Det varierer riktignok noe mellom de ulike kom-
munene og Fagforbundets medlemmer, fra ca. 78 prosent helt og delvis enige i Fred-
rikstad til 89 prosent i Lister og Aremark. Sett under ett er likevel andelen som sier

¢l Svaralternativene var: «helt enig», «delvis enig», «<verken - eller», «delvis uenig», «helt uenig»,
«ikke sikker» og «ikke aktuelt». De tre forste pastandene gikk til alle atte kommuner/bydeler og Fag-
forbundets medlemmer, mens de tre siste gikk kun til ansatte i Drammen, Fredrikstad og Bydel @s-
tensjg.

Fafo-rapport 2019:15
92



seg helt eller delvis enige, hgy. Et tilsvarende spgrsmal ble stilt i undersgkelser rettet
mot ledere i de atte kommunene. Ogsa blant lederne i de atte kommunene er andelen
enig-svar hgy. Hele 90 prosent mener brukerne far et forutsigbart tilbud.

Figur 7.1 Brukerne far et forutsigbart tilbud. N=6112 ansatte fra dtte kommuner og et nasjonalt utvalg
Fagforbundets medlemmer.
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Figur 7.2 Brukerne far et forutsigbart tilbud. N=239 ledere fra de atte kommunene.

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

W Helt enig Delvis enig

Bade pastanden over som gjelder forutsigbarhet, og de neste seks pastandene har
blitt analysert med hensyn til hvorvidt de ansatte jobber hel- eller deltid, hvilken tur-
nusordning de jobber i, samt hvilken del av helse- og omsorgssektoren de jobber in-
nenfor (hjemmetjeneste, rus, sykehjem etc.). Pa samtlige pastander er det kun mar-
ginale forskjeller i hvordan heltids- og deltidsansatte svarer, hvilken turnus de gar i,
samt med hensyn til hvilken del av sektoren de jobber innenfor. De ansatte er med
andre ord samstemte, uavhengig av hvilke av de nevnte bakgrunnsvariablene vi bru-
ker.

Brukerne mgter mange ansatte

Den andre pastanden er «Brukerne mgter ungdvendig mange ansatte.» Denne pa-
standen kan sies & veere «negativt formulert», altsa at det kan veare negativt for tje-
nestekvaliteten at mange har sagt seg enige. I likhet med for den forste pastanden
finner vi noen forskjeller mellom de ulike kommunene (vedleggsfigur 3). Slar vi «helt
enig» og «delvis enig» sammen, finner vi at over halvparten, 55 og 56 prosent i hen-
holdsvis Fredrikstad og Fagforbundet, er enige, mens den samme andelen ligger noe
over halvparten blant ansatte i de tre andre kommunene. Noe overraskende er det
likevel at vi ikke finner sarlige forskjeller mellom turnustypene i svarene pa denne
pastanden. Riktignok finner vi en viss forskjell mellom de som jobber sakalte lang-
vakter pa mer enn ni timer i strekk, og de som jobber i andre turnusordninger med
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mer «normale» vaktlengder. De som jobber langturnus, er litt mindre enige i at bru-
kerne mgter ungdig mange ansatte, enn de som jobber i de andre turnustypene.

Sett under ett er det viktigste & merke seg at sdpass mange ansatte mener at bru-
kerne mgter et ungdvendig hgyt antall ansatte slik situasjonen er i dag. Det er med
andre ord rom for forbedringer. Dette stottes av lederne i de dtte kommunene, der
hele 68 prosent har sagt seg enten helt eller delvis enige i den samme pastanden.

Degnrytme og innflytelse

Videre folger to pastander om hvorvidt avdelingen har en god degnrytme for bru-
kerne, og om avdelingen involverer brukerne og gir dem innflytelse pa tilbudet. Nar
det gjelder pastanden om dggnrytme, finner vi andelen med flest enige i Lister og
Aremark, der har rett under 90 prosent sagt seg enige. Blant Fagforbundets medlem-
mer er andelen 80 prosent, mens den samme andelen ligger p4 mellom 74 og 79 i
Bydel @stensjg, Drammen og Fredrikstad. Blant lederne i de atte kommunene har
78 prosent sagt seg enten helt eller delvis enige i at avdelingen har en god dggnrytme
for brukerne.

Nar det gjelder spgrsmalet om involvering og innflytelse, er andelen enig-svar
hgyest i Lister og Aremark med 76 prosent, mens de andre kommunene fordeler seg
pa mellom 65 og 73 prosent enig-svar (vedleggsfigur 4). Lederne i de atte kommunene
er noe mer positive enn de ansatte. Blant lederne i de atte kommunene har 84 prosent
sagt seg enten helt eller delvis enige i den samme pastanden som omhandler bruke-
rens innflytelse.

Figur 7.3 Min avdeling har en god degnrytme for brukerne. N=6094 ansatte fra atte kommuner og et nasjonalt
utvalg Fagforbundets medlemmer.
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Trygge og sikre tjenester

Et klart flertall av de ansatte mener tjenestene pa sin avdeling er trygge og sikre. Som
vi ser av figur 7.3, er det forholdsvis fa forskjeller mellom de ulike gruppene av kom-
muneansatte og Fagforbundets medlemmer. Blant sistnevnte gruppe har om lag
84 prosent av respondentene sagt seg enten helt eller delvis enige. Tallet er riktignok
noe lavere i Fredrikstad kommune, der ca. 79 prosent av respondentene er enige. Det
er dessuten verdt a8 bemerke at det er forholdsvis fa som har svart at de er helt eller
delvis uenige i denne pastanden. Hele 97 prosent av lederne i de atte kommunene har
svart at de er enten helt eller delvis enige at tjenestene er trygge og sikre.

Fafo-rapport 2019:15
94



Figur 7.4 Tjenestene pa min avdeling er trygge og sikre. N=6103 ansatte fra atte kommuner og et nasjonalt
utvalg Fagforbundets medlemmer.
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Kjennskap og kontinuitet

Videre folger to pastander som kun ble gitt til ansatte innenfor helse og omsorg i
Drammen, Fredrikstad og Bydel @stensjg, samt ledere i de atte kommunene. Den
farste pastanden dreier seg om at alle ansatte har god kjennskap til brukernes behov.
Andelen enig-svar blant ansatte (helt og delvis) ligger pa rundt 60 prosent, mens an-
delen uenige (helt og delvis) er pa mellom 22 og 28 prosent i de tre kommunene.
77 prosent av lederne har sagt seg enten helt eller delvis enige i pastanden om kjenn-
skap til brukernes behov. Vi ser med andre ord at mange, men langt fra alle er enige
i at alle ansatte har god kjennskap til de ulike brukernes behov.

Den andre pastanden dreier seg om at tjenesten er samordnet og preget av konti-
nuitet. Samtlige andeler av enig-svar (helt og delvis) blant de ansatte er i alle de tre
kommunene pa ca. 64 prosent (vedleggsfigur 5). Den samme andelen blant lederne i
de atte kommunene er noe hgyere og ligger pa 79 prosent.

Figur 7.5 Alle ansatte har god kjennskap til brukernes behov. N=2313 ansatte fra tre kommuner.
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Sett under ett viser gjennomgangen i dette kapitlet at ansatte sa vel som ledere er
godt forngyde med tjenestekvaliteten innenfor helse- og omsorgssektoren. Likevel
avdekker svarene at tjenestene nok kunne veert enda bedre. Gjennomgangen viser for
eksempel at noe over halvparten av de spurte ansatte og i underkant av 80 prosent av
lederne mener brukerne mgter ungdvendig mange ansatte. Dette er et poeng som er
tett knyttet til heltid-deltidsproblematikken, og som falgelig ville bli naermest elimi-
nert dersom sektoren var preget av en heltidskultur. I det neste avsnittet skal vi se
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naermere pa hva vare respondenter mener flere store stillinger vil kunne fgre til nar
det gjelder tjenestekvalitet.

Tjenestekvaliteten blir bedre dersom
stillingsstorrelsene oker

Ansatte i helse- og omsorgssektoren fra de atte kommunene og i undersgkelsen blant
Fagforbundets medlemmer ble spurt helt eksplisitt om betydningen av stillingsstgr-
relse for en rekke forhold ved tjenestene. Dette ble gjort ved at vi ba dem si seg enige
eller uenige®? i om flere store stillinger (80—100 prosent) og feerre sma (under 50 pro-
sent) vil fare til

e at tjenesten blir mer samordnet og koordinert

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

¢ at tjenesten blir mer preget av kontinuitet

e at tjenestene pa arbeidsplassen oppleves tryggere for brukerne/barna
e at brukerne kan forholde seg til feerre ansatte

I gjennomgangen av svarene under forrige avsnitt sé vi at tjenestekvaliteten oppfat-
tes som jevnt over god av bade ansatte og ledere. Nar spgrsmalene om kvalitet stilles
mer direkte i lys av sma deltidsstillinger (under 50 prosent), far vi svar som kan opp-
summeres med at selv om tjenestene oppfattes som gode, ville de blitt bedre dersom
det var flere ansatte i storre deltidsstillinger eller heltid.

Tjenestene er samordnet
Ved a sla sammen svarene for helt og delvis enig for den fgrste pastanden framgar
det at om lag 90 prosent av de ansatte i Drammen og Bydel @stensjg samt ca. 86 pro-
sent i Fredrikstad har sagt seg enige i at flere store stillinger vil fgre til at tjenesten
blir mer samordnet og koordinert. Bdde pa denne og de neste fire pastandene er det
for gvrig kun sma forskjeller mellom svarene til heltids- og deltidsansatte samt med
hensyn til hva slags turnusordning respondentene gar i, og i hvilken del av helse- og
omsorgssektoren respondentene jobber (sykehjem, hjemmetjeneste, rustjeneste,
barnevern etc.)

Ogsa ledere og hovedetillitsvalgte sier seg unisont enige i den farste pastanden.
Over 95 prosent av lederne og hovedtillitsvalgte i de atte kommunene og Fagforbun-
det sier seg enige i at tjenestene vil bli mer samordnet og koordinert.

62 Svarkategoriene var: «helt enig», «delvis enig», «verken — eller», «delvis uenig», «helt uenig» og
«ikke sikker». Den farste og siste pastanden gikk til ansatte i Drammen, Fredrikstad og Bydel @sten-
sjo. De tre andre pastandene gikk til samtlige kommuner/bydel og til Fagforbundets medlemmer.

% For pastand to, tre og fire blant ansatte i Lister-kommunene samt Aremark inngar ogsa ansatte i
skole, SFO og barnehage og ikke bare helse og omsorg som i de andre kommunene/bydelen.
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Figur 7.6 Tjenesten blir mer samordnet og koordinert. N=2260 ansatte fra tre kommuner.
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Kjennskap og kontinuitet

Nar det gjelder den andre pastanden, om at mer heltid eller stgrre deltid farer til
bedre kjennskap til brukernes behov, er ogsa svarene ganske unisone: Om lag 90 pro-
sent av de ansatte sier seg enten helt eller delvis enige i denne pastanden (vedleggs-
figur 6). Det samme gjelder for den tredje pastanden, som dreier seg om at tjenesten
blir mer preget av kontinuitet (vedleggsfigur 7). Ogsa lederne sier seg i meget stor
grad enige i disse to pastandene, ca. 95 prosent har sagt seg enten helt eller ganske
enige.

Tryggere tjenester

Den fjerde pastanden handler om at tjenestene pa arbeidsplassen vil oppleves som
tryggere for brukerne ved flere stgrre stillinger. Ogsa her sier ca. 90 prosent av de
ansatte seg enige, og det er kun sma variasjoner mellom de ulike kommunene og Fag-
forbundet (vedleggsfigur 8).

Feerre ansatte a forholde seg til
Den femte og siste pastanden handler om at brukerne kan forholde seg til feerre an-
satte hvis flere har store stillinger. Denne pastanden gikk kun til ansatte i Drammen,
Fredrikstad og Bydel @stensjg. Svarene er omtrent som pa de foregdende pastandene,
altsa gjennomgaende positive. Ved & sl sammen svarene «helt enig» og «delvis enig»
kommer andelen enig-svar opp pa rundt 90 prosent blant ansatte i Drammen, Fred-
rikstad og Bydel @stensjo (vedleggsfigur 9). Det er som tidligere nevnt kun sma for-
skjeller med hensyn til hvordan heltids- og deltidsansatte svarer pa dette spgrsmalet.
Dette betyr at de deltidsansatte sa vel som de som arbeider heltid, ser at kvaliteten
pa tjenestene trolig vil bli bedre med flere store stillinger.

Denne pastanden ble ogsé gitt til hovedtillitsvalgte og ledere i alle atte kommu-
nene samt hovedtillitsvalgte i Fagforbundet. Hovedtillitsvalgte og ledere er sams-
temte i sine svar, og andelen enig-svar ligger pa 98 prosent.

Tjenestene vil bli bedre om flere jobber mer

Sett under ett ser vi at alle grupper av respondenter synes at tjenestene per i dag er
trygge, sikre og forutsigbare. Men de mener at tjenestene kan bli bedre dersom om-
fanget av sma deltidsstillinger reduseres. Det kan knyttes til kjennskapen til brukeres
behov, at tjenestene er samordnet, tjenestenes kontinuitet og at brukerne kan for-
holde seg til feerrest mulig ansatte. Saerlig det med a kunne forholde seg til feerrest
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mulig ansatte er et moment som gar igjen i mye av forskningen pa feltet (se f.eks.
Ingstad 2016; Brathen 2016). I en studie der Brathen og Moland (2019) tar for seg de
fire Lister-kommunene spesielt, var kvalitative data sentrale i analysen, sammen med
deler av de kvantitative dataene som ogsé inngar i denne rapporten. De kvalitative
dataene bygger pa intervjuer med ansatte, tillitsvalgte og brukere/pargrende av
helse- og omsorgstjenestene. De kvalitative dataene fra den undersgkelsen er langt
pa vei i samsvar med det vi finner i denne undersgkelsen av flere kommuner. Flere
ledere framhevet i intervjuene at det er en del ansatte i sma deltidsstillinger som ikke
kjenner brukerne og rutinene pa arbeidsplassen sa godt som de som jobber i store
deltidsstillinger eller i heltidsstillinger, noe som ble koblet til svekket tjenestekvalitet
(Brathen & Moland 2019:48). En del ansatte var innom noe av det samme som le-
derne, mens andre ansatte mente at det fgrst og fremst var personlig egnethet som
var viktig for kvaliteten som ytes brukerne. Brukerne og de pargrende var ogsa opp-
tatt av dette med egnethet i intervjuene. Riktignok var det pargrende som snakket
om at ansatte som jobber heltid, trolig har bedre oversikt og slik sett kjenner brukerne
(og brukerne de ansatte) og «<hverdagen» pa arbeidsplassen bedre. Dette kan medvirke
til & skape stgrre forutsigbarhet i brukerens hverdag. Videre var det pargrende som
understreket at selv om de ikke merket hvorvidt de ansatte jobbet deltid eller heltid
direkte pa tjenestene, var de klare pa at med mange deltidsansatte var det ofte (sveert)
mange tjenesteutgvere a forholde seg til. Dette er et poeng vi i stor grad gjenfinner i
tallmaterialet i dette kapitlet sa vel som i tidligere forskning pa feltet (Ingstad 2016;
Moland 2015; Amble 2008). I undersgkelsen rettet mot ansatte i de atte kommunene
samt blant Fagforbundets ansatte ba vi dessuten respondentene om a svare i fritekst
pa spagrsmalet «Hvordan er det & jobbe pa et sted der sa mange jobber deltid?» Bror-
parten av svarene viser til negative syn pa det 8 ha mange deltidsansatte rundt seg.
Det dreier seg blant annet om at de har mindre kjennskap til rutiner, kontinuitet osv.
Andre er positive eller ngytrale og peker pa at de ikke synes det gjor noen forskjell
om kolleger jobber hel- eller deltid. Under har vi satt inn noen av svarene vi fikk pa
dette fritekstspgrsmalet:

«Etter min mening folk som jobber fulltid har bedre oversikt og er mer moti-
verte.»

«Lite kontinuitet, skjer flere avvik i helger med helgeansatte pa jobb.»

«Har ikke reflektert nevneverdig rundt dette, men anser det ikke som et direkte
problem.»

«Er til tider rotete og uforutsigbart, i hvert fall for brukerne.»

«Det er pluss og minus med det. Plusset er at det er fint med variasjon og gjer
jobben mer interessant, minuset er at det kan bli litt darligere oversikt over
dagen.»

«Kanskje best med heltidsstillinger sa brukerne blir trygg pa de ansatte.»

I svarene over pekes det pa flere av forholdene som har blitt diskutert i dette kapitlet.
De fleste er enige i at mange deltidsansatte gar ut over kvaliteten pa tjenesten som
ytes brukerne, noen er ngytrale, mens fa er direkte positive til et stort antall deltids-
stillinger.
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Oppsummering

I dette kapitlet har vi sett naermere pa hvordan tjenestekvaliteten i helse- og om-
sorgssektoren vurderes av vare respondenter. Farst og fremst preges svarene av at de
fleste er enige om at tjenestekvaliteten jevnt over er god per i dag. Likevel mener et
flertall av respondentene at tjenestene vil bli bedre dersom flere ansatte jobber i store
stillinger (80 prosent eller stgrre) og feerre i sma stillinger under 50 prosent.

Denne typen svar finner dessuten gjenklang i tidligere kvalitative studier av
samme fenomen samt i fritekstsvarene i denne undersgkelsen. Sett under ett tyder
dette pa at til tross for at tjenestekvaliteten oppleves som god i dag, kan den trolig
bli enda bedre dersom flere jobber i store deltidsstillinger eller heltid.
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8 Hva er 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
Klarer & utvikle en heltidskultur. Da kommer det store spgrsmalet: Nar denne kunn-
skapen er pa plass, er kommunene likevel i en situasjon der en stor del av de ansatte
sier nei til stgrre stillinger?

De fleste kommuner har flere deltidsansatte enn heltidsansatte i store deler av tje-
nestene sine, og slik har det veert i flere generasjoner (figur 4.1 og figur 4.2) (NOU:
1987A; Moland 1994). Nar na regjeringen og partene i arbeidslivet og sveert mange
kommuner, inklusive de atte som er beskrevet i denne rapporten, gnsker a utvikle en
«heltidskultur», kan det veere greit & se neermere pa hva dette begrepet innebaerer.

Selv om begrepet «heltidskultur» na brukes mer i forskningen, og en rekke master-
oppgaver handler om arbeidstid, er det fa som har skrevet eksplisitt om begrepets
innhold.

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. Moland og Lien (2014) fant ingen kommuner med heltidskultur (innenfor
helse- og omsorgssektoren) ved bruk av ovenstaende definisjon pa heltidskultur. Jen-
sen mfl. (2014) brukte begrepet «heltidskultur» bade med og uten anfgrselstegn uten
a beskrive det noe nermere. Deltidskultur er arbeidssteder med mange deltidsansatte
(Kittergd 2010), og da ma heltidskultur presumptivt veere arbeidssteder med mange
heltidsansatte.

Nar har man heltidskultur?

I Brathen og Moland (2019) refererte vi til data hvor ca. 1800 ledere, tillitsvalgte, po-
litikere og ansatte ved bruk av mentometer hadde oppgitt nar de synes det foreligger
en heltidskultur. Over 90 prosent mente at minst to tredjedeler ma jobbe heltid for
malet om en heltidskultur er nadd. Nesten 60 prosent mente at det ma foreligge en
heltidsandel pa 80 prosent (Brathen & Moland 2019:64, figur 7.1). Vi konkluderte da
med at ledere, tillitsvalgte og ansatte i sektoren hadde lagt lista hayt, og for de fleste
norske kommuner innebeerer dette at de ma mer enn tredoble den heltidsandelen de
har hatt de siste 15 arene.

I denne spgrreundersgkelsen ble ledere og tillitsvalgte fra de atte kommunene
samt hovedtillitsvalgte i Fagforbundet bedt om 4 ta stilling til felgende spgrsmal: «I
dag jobber ca. Y%-del av de ansatte i helse- og omsorgssektoren i norske kommuner
heltid. Hvor stor andel ansatte mener du ma jobbe heltid for at man kan si at dere har
en heltidskultur?» I figur 8.1 ser vi svarfordelingen. Der kommer det fram at 95 pro-
sent av respondentene mener heltidsandelen ma ligge pa over 70 prosent, av disse
mener ca. 80 prosent at heltidsandelen ma vaere pa minst 80 prosent, mens 38 pro-
sent gar enda hgyere og mener at andelen ma ligge pa 90 prosent eller mer. Vi ser
med andre ord at lederne og de tillitsvalgte i vare undersgkelser legger lista for nar
det foreligger en heltidskultur, enda hgyere enn det vi fant i «<mentometerutvalget».
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Figur 8.1 Hvor stor andel ansatte mener du ma jobbe heltid for at man kan si at dere har en heltidskultur? N=708
ledere og hovedtillitsvalgte.

Heltidsandel pa 90 prosent eller mer
Heltidsandel pa mellom 80 og 89 prosent

Heltidsandel pa mellom 70 og 79 prosent

Heltidsandel pa mellom 60 og 69 prosent

Heltidsandel pa mellom 50 og 59 prosent I

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

Av tabell 8.1 og 8.2 ser vi at det er noen forskjeller i hvordan respondentene i de ulike
kommunene/gruppene og ledere og tillitsvalgte har svart. Vi ser for eksempel at ve-
sentlig flere av respondentene i gruppen fra Fagforbundet (bestar av kun hovedtil-
litsvalgte) enn i de andre gruppene har krysset av for at heltidsandelen ma veere pa
90 prosent eller hgyere. Videre ser vi at Bydel @stensjg skiller seg noe ut ved at ca.
15 prosent har vist til at en heltidsandel pa mellom 60 og 69 prosent er tilstrekkelig
for heltidskultur. Ser vi pa tabell 8.1, finner vi trolig noe av svaret pa hvorfor sapass
mange fra Fagforbundet legger lista sdpass hgyt: Langt flere hovedtillitsvalgte enn
ledere mener 90 prosent eller mer ma jobbe heltid for & ha heltidskultur.

Tabell 8.1 Nar foreligger heltidskultur? N=708 ledere og hovedtillitsvalgte.

Heltidsandel pa Heltidsandelpa Heltidsandelpa Heltidsandelpa Heltidsandel pa

mellom 50 og mellom 60 og mellom 70 og mellom 80 og 90 prosent
59 prosent 69 prosent 79 prosent 89 prosent eller mer

4 Lister og 32 13 20,0 52,3 232
Aremark

Drammen 5,0 1,7 25,0 50,0 18,3
Fredrikstad 1,9 3,9 18,4 41,7 34,0
Bydel @stensjo 7,7 15,4 23,1 42,3 115
Fagforbundet 1,1 0,8 5,7 34,9 57,5

Tabell 8.2 Nar foreligger heltidskultur? N=708 ledere og tillitsvalgte fra de atte kommunene, og tillitsvalgte fra
Fagforbundet.

Heltidsandel pa Heltidsandelpa Heltidsandelpa Heltidsandelpa Heltidsandel pa
mellom 50 og mellom 60 og mellom 70 og mellom80og 90 prosent eller

59 prosent 69 prosent 79 prosent 89 prosent mer
Leder
N = 406 3,4 3,7 20,0 46,1 26,8
Tillitsvalgt
N =300 1,0 0,7 7,9 37,1 53,3
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Fritekstsvar

I spgrreundersgkelsen til ansatte i de atte kommunene og til Fagforbundets medlem-
mer hadde vi et spgrsmal med fritekstsvar som lgd slik: «Hva forstar du med begrepet
heltidskultur?» Vi fikk ca. 1500 svar. Ca. 50 svarte at dette vet jeg ikke. Blant de som
hadde en mening, gikk svarene i to hovedretninger. Noen koblet begrepet til trekk
ved deltidskulturen, gjerne som effekter pa tjenestekvalitet, arbeidsmiljg, drift og an-
sattes privatliv. Andre refererte til heltidsandeler. Mange gjorde begge deler. Noen
var skuffet over manglende heltidskultur, andre hadde forventninger til hva som
kunne oppnas nar den blir en realitet.

Kvantifisering

I gruppen «kvantifisering» har vi tekstsvar som kan relateres til figur 8.1 og tabell 8.1
og 8.2. Her har informantene relatert begrepet «heltidskultur» til heltidsandeler. De
fleste tar til orde for at heltidskultur foreligger nar alle eller de fleste jobber i full
stilling, det vil sii 100 prosent stilling. Noen oppfatter at det er heltidskultur hvis alle
jobber 80-100 prosent stilling. Noen strekker intervallet til mellom 75 og 100 prosent
stilling.

«Heltidskultur er at alle stillinger som utlyses skal veere i 100 prosent»

«Heltidskultur er der de fleste jobber i 100 prosent stillinger. Slik jeg forstar
begrepet, er heltidskulturen sterk hvis flere enn 50 prosent arbeider heltid.»

«Heltidskultur har vi nar folk jobber mellom 75-100 prosent.»

«Det mest vanlige og normale er at alle jobber i full stilling. Deltid er unnta-
kene»

«Malet for heltidskultur er vi kun ha stillinger pa 100 prosent. Bort med sma
stillinger.»

«Med begrepet heltidskultur forstar jeg [...] at man gnsker flest mulig ansatte i
heltidsstilling. Deltidsstillinger skal reduseres, eller fjernes slik at de ansatte
far heltid.»

For mange vil heltidskultur foreligge nar «heltidsstillinger er normen». Da vil deltids-
stillinger veere unntak eller avvik. Dertil kommer det noen presiseringer omkring an-
satte som har redusert arbeidsevne eller andre rettigheter som gjgr deltidsstillinger
rimelig. Enkelte er engstelige for at en heltidskultur vil gjgre det vanskeligere a bli
akseptert i det nye heltidskulturmiljget. Noen spgr om summen av arbeidstid og ar-
beidsevnereduksjonen eller permisjonsdelen av en stilling kan regnes som heltid.

«Normen er heltidsstillinger, avviket er deltidsstillinger.»

«For meg vil deltidskultur veere darlig nytt. Da jeg ikke kan jobbe heltid pa
grunn av helsemessige arsaker.»

«Heltidskultur er at alle skal fa tilbud om heltid pa sikt. Er en ansatt ufer i for

eksempel 50 prosent og kan jobbe 50 prosent, er det & regne som 100 prosent.»

Et stort flertall av de 1500 fritekstsvarene omtaler heltidskultur kvantitativt. Noen
oppgir et konkret prosenttall, andre mener at heltidskultur foreligger nar alle eller
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nesten alle jobber fulltid. Atter andre skriver om at da vil det bli feerre deltidsstil-
linger. Felles for disse er at de knytter heltidskultur til noe som har med store stil-
lingsstarrelser a gjore.

Holdninger og praksis

I en del av sitatene bruker informantene begreper som «arbeidsgivers forventninger»,
«tankegang som gjennomsyrer» og «prioriteringer». Disse viser tilbake pa at kultur er
en praksis som realiserer normer der drift med heltidsstillinger oppfattes som et mal
og en verdi:

«Heltidskultur er at folk jobber heltid og at denne tankegangen gjennomsyrer
alle nivaer pa arbeidsplassen (kommunen).»

«Det er kultur pa en arbeidsplass hvor arbeidsgivere forventer at alle som job-
ber gnsker a jobbe prosent.»

«Det er at arbeidsgiver prioriterer store stillinger [...] mens deltidsstillinger
skal brukes kun om det er spesielle situasjoner som tilsier at dette er best.»

Helgearbeid og turnuser

Pa spgrsmal om hva man forbinder med heltidskultur, ble ogsa forutsetninger for a
realisere heltidskulturen trukket fram. Man ma ha turnuser som gar opp med heltids-
stillinger, og man ma organisere helgearbeidet med fast ansatte. Hvordan dette helt
konkret skal gjgres, tar vi ikke opp her, men under er fire sitater som viser til hva som
vil veere lgst nar heltidskulturen foreligger:

«Avdelingene skal organiseres pa en slik mate at ansatte jobber heltidsturnus»
«Lage en turnus som gar opp med hele stillinger.»
«Jeg forventer flere helgetimer for ansatte og gkt fleksibilitet for gnsketurnus.»

«At faste ansatte i store stillinger skal dekke helgene, for eksempel med a jobbe
flere timer nar de forst er pa jobb.»

Tilstrekkelig bemanning

Videre er det en del informanter som trekker fram at heltidskulturen mé veere ar-
beidsmiljgmessig beerekraftig. Hvorvidt riktig arbeidsmengde er noe som skal oppnés
gjennom gkt bemanning, bedre organisering, flere kompetente medarbeidere, blir
ikke nevnt sa ofte. Men mange trekker fram at arbeidet ikke ma vaere mer belastende
enn at man kan makte a sta i hel stilling. Med heltidskultur har man med andre ord
kommet sa langt at ingen behgver a begrunne et deltidsvalg med at arbeidsbelast-
ningen er for stor (vedleggsfigur 1):

«Heltidskultur er at flest mulig jobber heltid, og at arbeidsmengden ikke er
stgrre enn at man kan makte a sta i en heltidsstilling over ar»

«En heltidskultur er en arbeidskultur der en overvekt av arbeidstakerne jobber
heltid. Da er det dette som skal vaere det selvsagte. Skal flere jobbe heltid ma
belastningen i turnus bli mindre.»
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«At det skal veere fysisk og psykisk mulig & jobbe i 100 prosent stillinger fast.
Og sa ma det legges til rette for at flere av stillingene blir hele istedenfor sméa
stgrrelser.»

Rekruttering og kompetanse

Mange knytter heltidskultur til noe som kan komme i framtiden, og grep som ma gjo-
res for 8 komme dit. I tillegg til ny organisering av arbeidet og arbeidstiden trekker
flere fram en ny rekrutteringspolitikk der utlysning av heltidsstillinger er en ngdven-
dig praksis for & kunne etablere og beholde en heltidskultur:

«Heltidskultur trekker til seg kompetent arbeidskraft og klarer & beholde den,
det gjor lettere & utvikle gode fagmiljger og & tilby tjenester av god kvalitet.»

«Med heltidskultur utlyses det og ansettes fagutdannede i fulle stillinger.»

«Heltidskultur er a gke deltidsstillinger til 100 prosent og a lyse ut 100 prosent
stillinger»

«Tror det er at alle skal jobbe heltid pa sikt, men tviler pa at det blir slik. Jeg er
skuffet over lover og regler i kommunen.»

Disse sitatene forteller at heltidskultur er mer enn en tallfestet heltidsandel. Det stil-
les krav til normer for arbeidsgiverpolitikken som ogsa skal veere «hel». Dette skal
reflekteres i rekrutteringen, i bemanningsnormeringen og i et baerekraftig arbeids-
miljg som gjar det mulig for ansatte a sta i full stilling et helt (arbeids)livslap.

Heltidskultur gir mange gevinster

Sveert mange sitater beskriver ogsa heltidskultur som en tilstand som gir store ge-
vinster for tjenestene og aktgrene, enten de er ledere, utforere og eller brukere av
tjenestene. Noen informanter trekker fram ett eller to forhold som vil bli bedre med
heltidskultur, andre trekker fram tre—fire forhold. Ofte henger disse sammen.

Fulle rettigheter til ansatte og okt samhold

Blant funksjons- og gevinstbeskrivelsene er det mange eksempler hvor informantene
trekker fram forbedringer for de ansatte. Disse handler grunnleggende om at i en hel-
tidskultur vil alle ansatte ha et fullverdig ansettelsesforhold. Det innebeerer full lgnn,
forutsigbar arbeids- og fritid og fulle pensjonsrettigheter. I tillegg skriver flere av in-
formantene at heltidsstillinger vil styrke de ansattes tilhgrighet til arbeidsstedet. En
folge av dette vil kunne bli et sterkere arbeidsmiljg med mer ansvarlige/ansvarlig-
gjorte medarbeidere.

«Heltidskultur er at vi skal fa vekk de sma stillingene og bli tilbudt hel stilling.
Alle skal fa en jobb de kan leve av og bedre pensjonsrettigheter. [...] Det er spe-
sielt viktig for enslige forsgrgere.»

«At man foler storre tilhgrighet og ansvar i jobben. Ingen kamp om ekstravak-
ter og arbeide andre steder i tillegg. Ansatte er mer oppdatert ved a veaere i full
jobb.»

«Ved a ha flere i store stillinger vil ansatte far mer ansvar og foler mer forplik-
telser til a dra pa jobb. [...] Trygghet i forhold til lenn, kompetanse, ansvar og
rettigheter.»
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«Heltidskultur er at det pa arbeidsplassen er en norm om at ansatte jobber full-
tid, noe som fgrer til kontinuitet i personalgruppa og tettere samhold blant de
ansatte.»

Bedre tjenestekvalitet

Sveert mange av fritekstsvarene kobler begrepet «heltidskultur» til en driftsmate som
resulterer i bedre tjenestekvalitet. I lys av kapittel 7 er dette kanskje ikke sa overras-
kende. De fleste forklarer forventningen om bedre kvalitet med at ansatte vil veere
mer til stede, ha god kompetanse og kjenne hverandre, oppgavene og brukerne:

«Heltidskultur betyr at vi kan tilby tjenester av god kvalitet og sikre bru-
kere/pasienter en trygg hverdag.»

«Det er a jobbe i storre stilling som farer til at ansatte har god kjennskap til
pasienters behov og til hverdagsoppgaver.»

«Det blir feerre ansatte og forholde seg til. Mer stabilitet og kontinuitet. Det er
en fordel for pasienter, pargrende og ansatte.»

«Det blir en kultur med kontinuitet og ansvar, og feerre [tjenesteytere] for bru-
kerne og forholde seg til.»

Pkt kompetanse, mer faglighet

Til slutt tar vi med noen sitater som far fram sammenhengen mellom heltidskultur
og kompetansekultur og at en slik kultur er attraktiv for alle aktgrene.

«Heltidkultur gir bedre samhandling, samarbeid, trygghet og faglig kompe-
tanse»

«[...] det blir gkt effektivisering nér alle i jobb er oppdaterte til enhver tid og er
mye tilstede.»

«Heltidskultur er at vi skal ha flere hele stillinger for at brukerne skal fa bedre
kvalitet pa hjelpen de far. Det blir mer faglighet, og at flere jobber lengre i sine
stillinger.»

«Heltidskultur innebaerer at det skal veere attraktivt a jobbe heltid, og dermed
vil flere gnske & jobbe heltid.»

Hva legger ledere og tillitsvalgte i begrepet «heltidskultur»?

Ledere og tillitsvalgte har ogsa fatt det samme fritekstspgrsmalet om hva de forstar
med begrepet «heltidskultur». Blant de litt over 600 svarene framstar heltidskultur
som noe som kan males kvantitativt. Heltidskultur foreligger nar en viss andel an-
satte jobber heltid. Heltidskultur som en tilstand nevnes sjelden. Men enkelte trekker
fram gevinster for ansatte og brukere av tjenestene. De fleste mener at heltidskultur
innebeerer at de fleste ansatte jobber i stillinger pa mellom 80 og 100 prosent. I det
forste sitatet nevnes ogsa en definisjon pa hva som er heltid. Flere av kommunene
har formulert skriftlig at med heltid regnes kun stillinger i 100 prosent.®* Det inne-
beerer at man med heltidsandel kun har med ansatte i 100-prosentstillinger.

¢ Hel stilling innebeerer for de fleste kommunalt ansatte som har tariffavtale, at de jobber 37,5 timer
i uka eller 35,5 timer hvis de har todelt turnus med helg, eller 33,5 timer hvis turnusen inneholder
bade natt og arbeid minst hver tredje helg. I tillegg kommer regler om hvilende passive, det vil si at
antall timer som utgjer hel stilling kan variere noe.
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«Kommunen har definert heltid som 100 prosent stilling og normen for utlys-
ning skal bli 100 prosent-stillinger.»

«At alle ansatte arbeider i [stillinger] fra 80 prosent og oppover.»

«Heltidskultur er at normen skal veere 100 prosent stilling og fast ansettelse.
[...] og at dette er en kultur som skal veere pa alle arbeidsplasser. Det skal veere
seerskilte grunner til mindre stillinger. Arbeidsplasser skal legge til rette for at
alle kan sta i en 100 prosent stilling uansett yrke.»

«Heltidskultur handler [...] om & [...] ha heltid som utgangspunkt i enhver ut-
lysning av stillinger. Heltid skaper bedre kontinuitet i tjenestene som skal til-
bys, det skaper trygghet for bade ansatte og brukere. Det handler om at man
skal ha et arbeidsliv som tilbyr alle muligheten til 4 kunne ha kontroll pa hver-
dagen sin, muligheten til & slippe & "shoppe" vakter fra uke til uke for at man
skal oppna a jobbe 100 prosent for & supplere pa en mindre stilling.»

«Med heltidskultur far brukeren bedre helsetjeneste fordi man da kan forholde
seg til feerre [...] tjenesteytere. Likt tilbud til alle og forutsigbarhet i hverdagen
med kompetente tjenesteytere. Viktig med godt kjente, kompetente ansatte i
en stabil arbeidsstokk. God fagdekning pa helg og kveldsvakter for & dekke tje-
nestemottakernes behov med lik kompetanse som pa dagtid.»

«Heltidskultur gir beerekraftig kompetansebruk - og overfgring, okt tilgjenge-
lighet pa rett kompetanse og ressurser, kontinuitet i tjenesten som gis og akt
sikkerhet for ansatte og brukere.»

Sitatene i dette avsnittet viser at de aller fleste informantene mener at heltidskul-
tur fordrer at en hgy andel ansatte bar jobbe heltid far man oppnar en heltidskul-
tur. Dette er i overenstemmelse med tallene som ble presentert i figur 8.1 om nar
ledere og tillitsvalgte mener det foreligger en heltidskultur.

Denne gjennomgangen viser at bade ansatte, ledere og tillitsvalgte ansatte setter
lista for hva som kan betegnes som heltidskultur, ganske hgyt, og hgyere enn det
forskerne har brukt i sine forsgk pa a lage en kvantitativ definisjon av heltidskultur
(if. Ingstad 2016). Men gjennomgangen har ogsa vist at mange legger verdier og prak-
sis inn i begrepet. Det er ikke nok at heltidsandelen er hgy. Med heltidskultur assosi-
eres ogsa en praksis med beerekraftige arbeidsmiljger, gkt kompetanse, kontinuitet i
driften og bedre tjenestekvalitet til brukeren.

Heltidskultur, et skritt videre mot en definisjon

I det fglgende trekker vi opp noen empiriske kjennetegn pa heltidskultur. I forleng-
elsen av gjennomgangen over er det naturlig at utviklingen av begrepet «heltidskul-
tur» far et kvantitativt og et kvalitativ aspekt. Informantenes forventninger om at
kulturen skal ha en positiv funksjon, er som vi har sett, ganske sterke. Likeledes ma
det bli et ganske tgyelig begrep. Man kan pa den ene siden ha en sterk eller svak hel-
tidskultur og p& den andre siden en sterk eller svak deltidskultur.

Skal den store innsatsen som kommunene nedlegger for & innfagre en heltidskultur,
ha mening, mé det legges til grunn et kulturbegrep der kulturen har en funksjon, der
den kan understgtte organisasjonens arbeid for god maloppnaelse.
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For & utvikle effektive og kvalitativt gode tjenester forutsettes et minimum av
tilstedeveerelse, kontinuitet og kompetanse. For a kunne utvikle sterke fagmiljoer®
forutsettes bade dedikerte og tilneermet heltidsarbeidende yrkesutgvere. Fra et ledel-
ses-, kollega- og brukerstasted er det viktig at kompetente og kjente tjenesteutgvere
er tilgjengelige regelmessig. Dermed fglger det at en sterk heltidskultur vil kunne bi-
dra til mer effektiv drift.

Denne undersgkelsen har, i trad med tidligere forskning, vist at organisering av
tjenester med feerre ansatte per arsverk kan gi bedre tjenestekvalitet, sterkere fag-
miljoer og bedre drift. I et drifts- og brukerperspektiv kan utbredt bruk av (sma) del-
tidsstillinger framsta som lite hensiktsmessig eller rasjonelt. Med det sikter vi til at
omfanget av sma stillinger lett vil svekke kommunenes evne til & realisere sin hensikt,
altsa lgse sitt oppdrag med a yte best mulig tjenester til brukerne/befolkningen. Det
vi vil kalle en «sterk» heltidskultur, kan komme til uttrykk pa flere mater:

I.  Ved at et tjenestested har en hgy andel heltidsansatte og en hgy gjennomsnitt-
lig stillingsstgrrelse. Innenfor rammen av en heltidskultur er det rom for at
personer med redusert 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 omsorgssituasjonen er over, vil ikke dette svekke nor-
men om at heltidsstillinger utgjgr normalsituasjonen.

II.  Ved en helhetlig arbeidsgiverpolitikk som reflekterer utformingen av stillings-
utlysninger, plandokumenter og ulike arbeidsgiverpolitiske retningslinjer og
et baerekraftig arbeidsmiljg. Nar sektorene som norm utlyser heltidsstillinger
og ansatte kan sta i fulle stillinger over tid, kan man si & ha oppnadd en hel-
tidskultur.

III.  Ettredje uttrykk for styrken i heltidskulturen er om kjennetegnene er pa plass.
Er for eksempel ufrivillig deltid borte? Dekkes helgene av fast ansatte? Er tje-
nestekvaliteten like god i helgene som pa hverdager? Har bruker fatt feerre an-
satte & forholde seg til? Er den samlede kompetansen som er tilgjengelig for
bruker, styrket?

Driftsgevinstene av stgrre stillinger inntrer dels ved at antall ansatte som skal koor-
dineres og administreres, blir redusert, og dels ved at de ansatte man har, faktisk kan
«myndiggjeres» og veere ressurspersoner for bade kolleger og brukere. Skal dette skje
i virksomheter der ansatte jobber ved flere avdelinger, er 100 prosent stilling en for-
utsetning. Der ansatte jobber ett sted og med et mindre antall brukere, vil man kunne
drive godt ogsa nar en del av stillingene gar ned mot 80 prosent (Moland 2015; Brat-
hen 2016). Vi har tidligere sett, basert pa kvalitative data, at ansatte i de fire Lister-
kommunene mener at reduksjonen i arbeidskvalitet og effektivitet begynner a gjgre
seg gjeldende («slar inn») hvis man jobber mindre enn 60-70 prosent.

Oppsummert indikerer dette at en effektiv drift bor ha mange heltidsansatte og
ingen deltidsansatte med mindre enn 60 prosent stilling (rekrutterings-/studentstil-
linger, permisjonsberettigede og ansatte med redusert arbeidsevne unntatt).

% Dette er i trad med Schein 1987 og gar naturlig inn i tradisjonen som forstar organisasjoner som
(mer eller mindre) formalsrasjonelle (Abrahamsson 1986; Sen 1982; Simon 1971). Strand 2001 er en
av flere norske forskere som kritiserer en slik tilneerming til kulturbegrepet. Denne diskusjonen vil
bli fulgt opp i en mer teoretisk anlagt artikkel.
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Hvorvidt de atte kommunene i undersgkelsen virkelig vil gjennomfgre tiltak for a
komme neermere denne heltidskulturen, gjenstar a se. I spgrreundersgkelsen fram-
kommer det at bade ledere og tillitsvalgte mener deltidsstillinger er viktige nettopp
for & imgtekomme ansattes gnsker om redusert arbeidstid.

Forseok pa en kvantitativ inndeling

Som vi har sett, er utbredelse og bruk av heltid og deltid ulikt praktisert i de forskjel-
lige kommunene. Dette er praksiser basert pa normer, forstaelser, oppfatninger og
lokale mater a gjore ting pa, som til sammen utgjar organisasjonskultur pa det en-
kelte tjenestested eller en kommunal tjeneste. En mate a forsta hvor sterkt slike nor-
mer, forventninger og praksiser star pa, kan veere a se pa heltidsandeler og gjennom-
snittlig stillingsstarrelse.

Vi starter forsgket pa en inndeling med & anta en skala fra 0 til 100, der en heltids-
andel pa 100 prosent er uttrykk for en organisasjonskultur med maksimalt omfat-
tende bruk av heltidsansatte (gjerne kalt «utpreget heltidskultur»), og en heltidsandel
pa 0 prosent er uttrykk for en kultur med maksimalt omfattende bruk av deltidsan-
satte (gjerne kalt «utpreget deltidskultur». Tilsvarende vil det veere med en deltids-
andel pa henholdsvis 0 og 100 prosent).

Deretter deler vi skalaen inn i sju intervaller etter stgrrelsen pa omfanget av hel-
tids- og deltidsansatte. Disse intervallene er tallfestet i tabell 8.3.

Tabell 8.3 Organisasjonskulturer med ulik bruk av heltid-deltidsansatte.

Heltids- Heltids- Deltids- Deltids-
andel fra andel til andel fra andel til
Kult.ur med svaert omfattende bruk av 0 20 80 100
deltidsansatte
Kultur omfattende bruk av deltidsansatte 21 30 70 7
Kultur med svak overvekt av deltidsansatte 31 40 60 69
Kultur med litt av hvert 41 60 40 59
Kultur med svak overvekt av heltidsansatte 61 70 30 39
Kultur med omfattende bruk av
heltidsansatte " 80 20 29
Kultiur med svaert omfattende bruk av 81 100 0 19
heltidsansatte

Gjennomsnittlig stillingsprosent kan i visse tilfeller veere et bedre mal enn heltids-
andeler. Det gar for eksempel an & ha en relativt hgy heltidsandel og samtidig mange
sma stillinger som brukes i helgene. Likeledes kan et tjenestested ha lav heltidsandel
og hgy gjennomsnittlig stillingsstarrelse. Dette kan veere et sted man har en turnus
der «alle» jobber i 92 prosent stilling. Her vil tilstedeverelse, kontinuitet og flere
andre kjennetegn pa heltidskultur veere til stede selv om sveert fa jobber deltid. I ta-
bell 8.4 er de sju intervallene satt opp med utgangspunkt i giennomsnittlig stillings-
starrelse.

Fafo-rapport 2019:15
108



Tabell 8.4 Organisasjonskulturer med ulik bruk av heltid-deltidsansatte, etter giennomsnittlig stillingsstarrelse.

Gjennomsnittlig stillings- Gjennomsnittlig stillings-
storrelse fra storrelse til

Kultur med sveert omfattende bruk av 0 60
deltidsansatte
Kultur omfattende bruk av deltidsansatte 61 70
Kultur med svak overvekt av deltidsansatte 71 75
Kultur med litt av hvert 76 80
Kultur med svak overvekt av heltidsansatte 81 85
K f k

ult.ur med omfattende bruk av 86 90
heltidsansatte
Kultiur med svaert omfattende bruk av o1 100
heltidsansatte

Intervallene i tabell 8.4 er ikke like intuitivt forstaelige som intervallene i tabell 8.3.
En sjekk mot registerdata viser at de to tabellene skiller ganske likt. I de neste tabel-
lene har vi plassert alle norske kommuner og sykehus i de ulike intervallene. Tallene
for norske kommuner dekker pleie- og omsorgstjenestene og er hentet fra PAI-regis-
teret (forklart i metodekapitlet). Tallene fra helseforetakene dekker sykehusene og er
hentet fra oversikter vi har fatt fra Spekter. Tallene er fra 2017.

Basert pa andel heltidsansatte kommer sju av 20 helseforetak og ingen kommuners
pleie- og omsorgstjenester i kategoriene med en kultur som har omfattende eller
sveert omfattende bruk heltidsansatte. 335 kommuner kommer derimot i kategorien
kultur med omfattende eller sveert omfattende bruk av deltidsansatte. Sykehusene
har ingen i den kategorien.

Tabell 8.5 Organisasjonskulturer i kommuner og sykehus etter heltidsandeler. 2017

Antall Helseforetak
Heltids- Heltids- kommuner (sykehus)
andel fra andel til PLO 2017 2017
Kult.ur med svaert omfattende bruk av 0 20 132 0
deltidsansatte
Kultur omfattende bruk av
deltidsansatte 21 30 203 0
K k k ids-
ultur med svak overvekt av deltids 31 40 65 0
ansatte
Kultur med litt av hvert 41 60 25 4
Kultur med svak overvekt av
. 1 7 1
heltidsansatte 6 0 J
Kultur med omfattende bruk av
heltidsansatte " 80 0 °
Kultiur med sveaert omfattende bruk av 81 100 0 5
heltidsansatte
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Tabell 8.6 Organisasjonskulturer i kommuner og sykehus etter gijennomsnittlig stillingssterrelse. 2017

Gj.sn. Gj.sn. Antall Helseforetak
stillings- stillings- kommuner (sykehus)
storrelse fra storrelse til PLO 2017 2017
Kult.ur med svaert omfattende bruk av 0 60 33 0
deltidsansatte
Kultur omfattende bruk av
deltidsansatte 6l 0 293 0
Kultur med svak overvekt av
deltidsansatte " » & 0
Kultur med litt av hvert 76 80 23 0
Kultur med svak overvekt av
heltidsansatte 81 8 ° 0
Kultur med omfattende bruk av
heltidsansatte 86 %0 1 =
Kult.ur med svaert omfattende bruk av o1 100 0 7
heltidsansatte

Malt etter gjennomsnittlig stillingssterrelse er det enkelte endringer. Antall sykehus
med sterk heltidskultur gker fra to til sju, mens antall sykehus med middels sterk
heltidskultur gker fra fem til 13. Med dette malet har en kommune middels sterk hel-
tidskultur. Andelen kommuner med sterk eller middels sterk deltidskultur er med
dette malet endret fra 335 til 326. Fem kommuner har en svak heltidskultur. Men
resten av kommunenes topp 100-liste plasseres i kategoriene «ingen utpreget kultur»
eller «svak deltidskultur.»

Vi har for mange deltidsstillinger

Under intervjuer med ledere i de fire Lister-kommunene ble de spurt om hvordan de-
res rolle ville blitt pavirket dersom flere av de ansatte jobbet deltid. Svarene er gjen-
gitt i Brathen og Moland (2019:67). Hovedbudskapet fra disse lederne er at de ville
fatt en enklere lederoppgave og mer tid til ledelse. Dette begrunnes med at de ville
fatt feerre ansatte a forholde seg til, og at de ville fatt en personalgruppe som var mer
til stede og lettere 8 kommunisere med.

I spagrreundersgkelsen ba vi ledere og hovedtillitsvalgte i de atte kommunene og
hovedtillitsvalgte i Fagforbundet ta stilling til pastanden «Vi har for mange deltids-
stillinger, flere burde jobbet heltid.» Av figur 8.2 ser vi at neer sagt alle tillitsvalgte
har oppgitt a veere enten helt eller delvis enige, mens i underkant av 85 prosent av
lederne har svart det samme.

Figur 8.2 Vi har for mange deltidsstillinger, flere burde jobbet heltid

ederin=a0c) |

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
H Helt enig Delvis enig

Ansatte fikk et liknende spgrsmal som ledere og tillitsvalgte og ble bedt om 4 ta stil-
ling til folgende pastand: «Vi har for mange sma stillinger i turnusen.» Av figur 8.2
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og 8.3 ser vi at deltidsansatte som gnsker stgrre deltidsstilling, oftest svarer at tur-
nusen har for mange sma stillinger. Her har litt over 70 prosent sagt seg enten helt
eller delvis enige (figur 8.3). Blant de andre svarer ca. 40 prosent at det er for mange
sma stillinger.

Figur 8.3 Vi har for mange sma stillinger i turnusen. Prosent. N=8327 ansatte

Deltid gke. N=2218
Heltid beholde. N=3758

Deltid beholde. N=1999

Hel/del redusere. N=352

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

M Helt enig Delvis enig

To av tre ansatte pa sykehjem og i omsorgsboliger oppgir at det er for mange deltids-
stillinger i turnusen (figur 8.4). Blant ansatte i hjemmetjenestene er tallet nesten like
hayt. Som ventet er ansatte i de andre sektorene mindre kritiske til deltidsomfanget.

Figur 8.4 Vi har for mange sma stillinger i turnusen. Prosent. N=8327 ansatte

Sykehjem, omsorgsboliger

PU+ Rus-Psykiatri-Barnevern

Annen helse+andre sektorer

M Helt enig Delvis enig

Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger

I sperreundersgkelsen er det ogsa spurt om ledere og ansatte i de atte kommunene
mener at alle stillinger burde lyses ut som hele. I underkant av 80 prosent av lederne
har sagt seg helt eller delvis enige i denne pastanden, mens litt under 20 prosent har
sagt seg enten helt eller delvis uenige (figur 8.5). Nar 80 prosent av lederne sier dette,
sier de ogsa at tjenestene burde organiseres slik at alle, i alle fall alle nyansatte, kan
jobbe i hele stillinger.
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Figur 8.5 Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger. N=448 ledere

Helt uenig Ikke sikker
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Delvis enig
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De ansatte har fatt omtrent det samme svaret. Ca. 60 prosent svarer som lederne at
alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger. Oppslutningen om dette er stgrst i
Drammen. Her er over 70 prosent enige i pastanden om at alle stillinger burde lyses
ut som hele stillinger. Oppslutning om dette er lavest i Bydel @stensja (ca. 55 pro-
sent).

Figur 8.6 Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger (ansatte) (n=3177)

orammen | W
Frerikstad - |
Lister og Aremark _
ostensio |
0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0

M Helt enig m Delvis enig

Nearmere 80 prosent av heltidsansatte som gnsker a beholde heltidsstillingen, mener
at alle stillinger burde lyses ut hele. Dette er et hgyt tall. P4 den ene siden vet vi at
heltidsansatte kan oppleve det som slitsomt & skulle jobbe sammen med kolleger og
ekstravakter i sma stillinger. Pa den annen side bidrar de sma stillingene til & redusere
de heltidsansattes helgejobbing. Sa nar de heltidsansatte gar for flere heltidsutlys-
ninger, sier de samtidig at flere ma jobbe mer helg. Mindre overraskende er det at
ansatte som gnsker stgrre stillinger, ogsa vil ha flere heltidsutlysninger (figur 8.7).
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Figur 8.7 Alle stillinger burde lyses ut som hele stillinger. Prosent. N=3177 ansatte.
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Deltid gke. N=771
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(Nesten) alle bor jobbe heltid

Tidligere forskning har vist at «deltid avler deltid» (Moland & Brathen 2012a; Ni-
cholaisen & Brathen 2012). Det er derfor grunn til & tro at en opprydding og en
strengere praktisering av permisjonsreglene kan veere et enkelt og virkningsfullt vir-
kemiddel for a skape flere heltidsstillinger. I spgrreundersgkelsen ba vi derfor hoved-
tillitsvalgte i de atte kommunene og i Fagforbundet samt de ansatte i de atte kom-
munene ta stilling til folgende pastand: «Alle som ikke har velferdsgrunner hjemlet i
lov eller tariffavtale, bgr jobbe heltid.» Om lag 85 prosent av de tillitsvalgte og 65 pro-
sent av lederne har sagt seg enige i denne pastanden. Tatt i betraktning at de atte
kommunene har som mal & utvikle heltidskultur, og at 80 prosent mente at alle stil-
linger burde lyses ut som heltidsstillinger, er det litt overrakende at bare 65 prosent
slutter opp om dette. Pa den annen side vil en streng praktisering av denne typen
regler innskrenke lederens handlingsrom. Ledere kommer for eksempel ofte i situa-
sjoner der de ma imgtekomme ansattes gnsker om redusert stilling enten for a re-
kruttere eller for & beholde dem.

Figur 8.8 Alle som ikke har velferdsgrunner hjemlet i lov eller tariffavtale ber jobbe heltid

Leder (n=406)
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Oppslutningen om en strengere permisjonspraksis er lavest blant de ansatte. Opp-
slutningen er aller lavest i Bydel @stensjg (figur 8.9). 55 prosent av de heltidsansatte
statter strengere praksis, mens ansatte i gnsket deltid er imot. Her er bare 25 prosent
for.
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Figur 8.9 Alle som ikke har velferdsgrunner hjemlet i lov eller tariffavtale ber jobbe heltid (n=3129)
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Dersom en kommune bestemmer seg for en slik praksis, kan en hjelp i dette arbeidet
veere a lage retningslinjer for en utlysningspraksis der heltid er normen. Vi vet fra
tidligere undersgkelser at en del kommuner har jobbet med slike retningslinjer (Brat-
hen & Moland 2019). I den rapporten gikk vi neermere inn pA omdgmme og rekrutte-
ringsutfordringer. Dette vil vi gjgre 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 fgre til flere heltidsstillinger, stgrre deltids-
stillinger og reduksjon av ufrivillig deltid, er gjort av enkeltstaende pilotforsgk i sma-
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 pa forhand vet at ledere
og ansatte er positivt innstilt. Disse tjenestestedene/turnusenhetene vil ikke ha noe
saerlig problem med & gke gjennomsnittlig stillingsstgrrelse med 15-20 prosentpo-
eng (Moland 2015). Dette gjelder nesten uavhengig av hvilke typer tiltak som proves
ut. Kommuner som ikke velger ut tjenestesteder de pa forhand vet at er positive, opp-
nar vanligvis lite (op.cit.).

Fra enkeltstaende turnusforsgk med motiverte deltakere til permanente ordninger
for en hel sektor i kommunen, eller for flere sektorer, er det et godt stykke a ga. Langs
den veien er det lett a tra feil. Deltidskulturen er sterk. Gjennomsnittslederen og an-
satte i selvvalgt deltid gnsker ingen endring. Slike prosjekter skal gjennom grunnleg-
gende kultur- og holdningsendringer og stiller store krav til endringsledelse, invol-
vering, forankring, visjoner og talmodighet. Denne kompleksiteten utgjor en utford-
ring sveert fa politikere og toppledere i kommunene har tatt inn over seg. Dette vises
blant annet ved urealistiske tidsplaner og vedtak primeert knyttet til enkle resultat-
mal eller manglende oppfelging etter forprosjekteringen. Dette er erfaringer fra for-
sgk i regi av nasjonale satsinger som Kvalitetskommuneprogrammet, Flink med folk,
Sammen om en bedre kommune og Ufrivillig deltid hvor et hundretalls av kommuner
har veert involvert de siste 15 arene (Moland & Schancke 2019; Moland 2015; Agenda
Kaupang 2016; Amble mfl. 2014; Moland mfl. 2015). Dette er ogsa erfaringer de atte
kommunene Flekkefjord, Haegebostad, Kvinesdal, Sirdal, Aremark, Fredrikstad,

Fafo-rapport 2019:15
114



Drammen og Bydel @stensjg har gjort og fortsatt gjor. De har alle satt i gang prosjek-
ter som enten ikke har fort 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 pa grunn av uenigheter, enten mellom partene eller fordi ansatte har sagt nei til
aveere med. Kvinesdal, Flekkefjord, Fredrikstad, Drammen og Bydel @stensjg har alle
gjennomfgrt heltidsprosjekter tidligere. S har det gatt noen ar, og de gjor et nytt
forsgk. Mange av dem er evaluert av eksterne miljger.

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 og som analytisk rammeverk nar man skal forsgke a
male 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 pé seks hovedspars-
mal:

- Hva er organisasjonens behov, og hva er prosjektets hensikt?

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

- Hvordan sikres god forankring (politisk, hos administrasjonen og hos tillitsvalgte/an-
satte)?

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

- Er det tilstrekkelige ressurser i form av tid, gkonomi 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 pa hva som kan veere tiltak som
skal bidra til maloppnaelse. Til hgyre er det satt opp eksempler som kan veere effekt-
og resultatmal 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 fglger av at ivrige ledere (eller toppledere)
kjapt velger et tiltak som skal iverksettes, og tror det skal gi gnskede resultater uten
at de har brydd seg tilstrekkelig om forholdene som inngar i de seks prosesselemen-
tene i figur 8.2. ¢

Poenget med modellen i figur 8.10 er & synliggjare viktigheten av behovs- og hen-
siktskartlegging/analyse, forankring og involvering mv. far strukturelle og mer tek-
niske tiltak iverksettes. Ikke minst er involvering av ledere, ansatte og politikere al-
lerede i oppstartsfasen avgjgrende for a forsta deltidskulturen man skal forsgke & ut-
vikle seg bort fra. Dette ma toppledelsen sette seg inn i. Viktigheten av arbeidet med
a endre holdninger blant alle aktgrene kan ikke overvurderes. I spgrsmalet om hel-
tids- og deltidskultur kompliseres bildet ytterligere av at organisasjonseksterne in-
teresser pavirker det som skjer internt. Personer utenfra (ektefeller, kolleger, venner,

% Mislykkede organisasjonsutviklingsprosjekter skyldes ofte at ledelsen har tatt for lett pa disse
seks spgrsmalene (prosesselementene), jamfgr blant annet konklusjonene i prosjektet SAM-BIM
om bedre samhandling i byggeprosesser, finansiert av Norges forskningsrad (Brathen mfl.
2016:172-184) og evalueringer av flere nasjonale utviklingsprogrammer (Moland 2015:31ff.). En
ny rapport har vist at lokalt trepartssamarbeid kan forsterke gjennomfgringen av kommunale ut-
viklingsprosjekter (Moland 2017:43ff.). Mange forsgk med nye turnuser mislykkes pa grunn av
motstand fra ansatte og tillitsvalgte. Dette skyldes gjerne at ledelsen iverksetter tiltakene far tilta-
ket er tilstrekkelig kvalitetssikret, og at ansatte ikke har veert tilstrekkelig involvert.
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politikere, brukere) har innflytelse pa holdninger og valg som skal tas av ledere og
ansatte pa de tjenestestedene som skal gjgre endringer. Utvikling av retningslinjer
for heltidskultur, herunder rekruttering og utforming av stillinger, bar komme for 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 analyseverktay for gode innovasjonsprosesser. Kan ogsd danne utgangspunkt for en
risikoanalyse.

Utviklings- og analyseverktey for gode innovasjonsprosesseriisikcanalyss)

Behov og hensikt
diapnose, kepitmBeizgrirniag

Klare {operasjons/e) mal T
mw.mm..,!,umq.mm,; ngvijoner) ) Resultatieffekt | gevinst

Infarmasjon —
Eks. effektmal:
Utvikling Badre enestekvalitet

Mer effektive ul‘nﬂmr
omstilling, | ~—Bedre arbeidsmilje

Forankring

Formethrastaaien, plansr, maler, skdeoar + R —

Samarbeid oginvolvering
Poltierr . Lagsise — TIRsvsighe - Arspme

= reformer Badre rekruttering

Ressurser - 2kt kompetanse

™, 1 i

Mpe, pemkedes EM L N i
Opplalgin o

st ““l'?”"?"“'“““’“ \ X~ |Eks. resultatmal:
Typeutvikiing ogtiltak 1" = @kt hettidsanded
+ My arbeidsgiverstrategl og nye retningsknjer for personalarbeidet @kt gl.sn stillingssterrslse
+ Elablere irepartsorgan for utvikBEngsarbsid EﬂﬂUHH ufrivilig dedtid
+ Omfordeling av ansvar og oppgaver R':;l hl;ﬂdllh:ﬂg'in'{nnﬂ
* Mye tumustiftak: langvakter, samarbeidstumus, 3-3, hinkehelger m.m p ugert vikarbru
+ Bruk av rsplanes, ressurspoolsrbemanningsenheler, kompetansatilak mire vakanser | umus
* @kt grumabemanning, bruk av mebank
+ Teknobogi burnus, rappartaring, jownnal) Leif E Moland M7

Hensikt

Alle de atte kommunene har gode begrunnelser for hvorfor de gnsker a 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 & fremme den gnskede 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 trad 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.®” Bydel @stensjgs og Drammen kommunes formuleringer ligger naer-
mere Fredrikstads. Aremark og de fire Lister-kommunene har ikke tatt opp handte-
ring av frivillig versus ufrivillig deltid. Samtlige kommuner mener at endringene fra
sma til stgrre stillinger skal skje frivillig. Forskjellen mellom dem ligger i om hvor

71 plattformen for den forrige Solberg-regjeringen var arbeidet for heltidskultur formulert som et
viktig mal. I den nye regjeringsplattformen som ble nedfelt pa Granavollen i januar 2019, er malet
om heltidskultur omformulert. Na star det slik: «Arbeide for a etablere en heltidskultur i arbeidslivet
gjennom bekjempelse av ufrivillig deltid». Presiseringen av ufrivillig deltid som hovedinnretning
gjores for & verne om den frivillige deltiden. Dermed vil det bli bortimot umulig & utvikle selv en
svak heltidskultur.
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mye man skal legge til rette for frivillig deltid, og om man skal forsgke a4 motivere
ansatte som egentlig ikke vil jobbe mer, til likevel a gjore det.

Mmal

De atte kommunene befinner seg pa ulike stadier i forprosjekteringsfasen. De fire
Lister-kommunene har kun formulert tiltaksmal som a etablere en felles prosjekt-
gruppe og gjennomfere en nullpunktkartlegging. Aremark kommune har gjennom-
fart nullpunktkartleggingen og informert radmannen og kommunestyret om innhol-
det. De deltar i nettverket «En ny vei mot heltidskultur», men har utover dette ikke
formulert flere mal. Disse fem kommunene har heller ikke skriftliggjort gjennomfo-
ring av et hovedprosjekt som et mal.

Kommunene Fredrikstad og Drammen og Bydel @stensjg har i tillegg mal om gjen-
nomfgring av involveringstiltak. Fredrikstad har sin prekesjappe. Drammen og Bydel
Ostensjg har andre varianter. Fredrikstad har tallfestet mal om heltidsandeler og
gjennomsnittlige stillingsstgrrelser ar for ar fram til 2029, som er aret en sterk hel-
tidskultur skal veere etablert. Drammen har ogsa tallfestet slike mal, som er sveert
ambisigse. Bydel @stensjg har veert litt mer forsiktige med denne tallfestingen. Der-
imot har bydelen veert tidligere enn de andre med a sette mal for gjennomfgring av
konkrete arbeidstidstiltak ved et utvalg tjenestesteder.

Forankring
Alle atte kommuner har forankret forprosjektering og nullpunktundersgkelser i poli-
tiske beslutninger der ogsa arbeidstakerorganisasjonene har veert representert.
Drammen kommune var naer ved a etablere prosjektgruppe med prosjektleder og pla-
ner for hvordan nullpunktundersgkelsen skulle falges opp, og hvordan farstelinjele-
derne skulle involveres. Drammen har samtidig veert i en prosess for a planlegge og
gjennomfgre kommunesammenslaing med Nedre Eiker og Svelvik til Nye Drammen.
I Nye Drammens plattform star ogsa arbeidet for heltidskultur sentralt. For & fa med
hele Nye Drammen pa den nye veien mot heltidskultur har Drammen kommune satt
sitt heltidskulturprosjekt pa vent fra sommeren 2018 til sommeren 2019.

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

Samarbeid og involvering

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

Arbeidet med & involvere ansatte er kommet ulikt, forst og fremst fordi kommune-
nes prosjekter befinner seg pa forskjellige stadier. Drammen star som nevnt pa 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 a 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 na rulles ut blant de ansatte.

Ressurser

Et utviklingsprosjekt som tar mal av seg a gjore dyptgripende endringer i organisa-
sjonskulturen, ma ogsa gjgre endringer i normer og holdninger. Dette krever organi-
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satoriske tiltak i et miljg hvor endringsmotstanden er stor. Her vil det vere et bety-
delig behov for ressurser i form av gkonomi, tid og kompetanse (Amble 2008¢; Halland-
vik & Olsen 2011; Moland & Brathen 2012a, b). Foruten fag- og turnuskompetanse er be-
hovet for endringskompetanse stort. Tidligere erfaringer har vist at bade ledere og
tillitsvalgte i de atte kommunene ikke har hatt dette. De har heller ikke satt av til-
strekkelige ressurser til prosjektledelse, stgtte av eventuelle ildsjeler, kompensasjon
for frikjgp av tillitsvalgte og lgsninger nar prosjektleder blir syk. Det siste har punk-
tert utviklingsprosjekter i mange sma kommuner.

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

Sa langt har alle atte kommunene satt av ressurser til & planlegge og gjennomfgre
en nullpunktkartlegging. Aremark kommune, som er med i nettverket «<En ny vei mot
heltid», mangler ressurser bade til & planlegge og gjennomfgre et hovedprosjekt.®’

Tid er ogsa en viktig ressurs. Her tenker vi ikke pa frikjop av tid til ressurspersoner,
men pa hva som er en rimelig tidsplan. Hva skal forprosjekteringen besta i, og hvor
lang tid ma settes av til & gjennomfegre den? Hvor omfattende skal prosjektgjennom-
faringen veere, hvor mange skal involveres? Hvor mye skal de involveres, og hvor til-
gjengelige er de? Nar er det rimelig a forvente de farste resultatene? Og hvor lang tid
vil det ta & na sluttmalet?

Fafo har fulgt et hundretalls utviklingsprosjekter med tilsvarende mal om a redu-
sere omfanget av sma stillinger og kanskje utvikle en heltidskultur. Vanligvis settes
det av ett til tre ar for prosjektet skal avsluttes. Pa den tiden har de feerreste oppnadd
varige resultater.

Ingen av de atte kommunene har satt en absolutt sluttdato. Fredrikstad har satt av
ca. to ar til forprosjektering og ytterligere to ar til oppstart av hovedprosjektet. Etter
fire ar haper kommunen at prosessene er kommet sé langt at de neste fem arene kan
drives uten en full prosjektorganisasjon. Da forventes det at alle ledere slutter opp
om heltidsmalene. I 2029 vil trolig de fleste ansatte som i dag sterkest motsetter seg
a jobbe heltid, enten jobbe andre steder eller ha gatt av med pensjon. Ti ar med en ny
rekrutteringspraksis skal ha fgrt til at alle jobber heltid.” Fredrikstad har med andre
ord startet et prosjekt de regner med at vil ta tolv ar a fullfare. Dette er et tidsper-
spektiv som er uvant, seerlig for ledere og politikere som vil ha raske resultater.

Det er naerliggende a trekke fram Oslo kommune som etter en tariffoverenskomst
i 2003 startet et heltid-deltidsprosjekt som var rettet mot bydelene. 15 ar senere har
kommunen feerre heltidsansatte enn da de startet prosjektet (Moland 2005, 2006 og
2007b). Nar Oslo kommune sentralt na revitaliserer satsingen pa heltidskultur, kan
det veere en god statte til Bydel @stensjgs egne ambisjoner. Samtidig er det forunder-
lig & lese oppdragsdokumentet for 2019 som pa et sé tidlig tidspunkt i virksomhetenes
prosjektutviklingsarbeid foreskriver tiltak og forventer resultater allerede i innevee-
rende ar.

88 Frankelius & Utbult (2009), Den innovativa kommunen, Stockholm: Edita

¢ Hvaler kommune deltok i oppstarten av nettverket «En ny vei mot heltidskultur», men valgte a
trekke seg sommeren 2018. Dette ble begrunnet med manglende ressurser.

0 Det er fortsatt plass til ansatte som jobber deltid pa grunn av nedsatt arbeidsevne eller permisjoner
pé grunn av omsorg, utdanning etc.
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Oppfolging

Det siste av de seks prosesselementene i figur 8.2 handler om ledelsens oppfolging
av hva de har satt i gang, eller hva de har latt sette i gang. Er for eksempel heltidskul-
turprosjektet noe de prioriterer, eller elter det iverksatt av mer pliktskyldige grunner?

Oppfelging handler mye om reell forankring, ikke bare hos linjeledere og tillits-
valgte, men ogsé hos toppledelsen og politikere. Deres interesse er viktig for prosjek-
ters fremdrift og kan inspirere deltakerne og gi prosjektet gkt oppmerksomhet og
tyngde i organisasjonen for gvrig. Dette er seerlig viktig i heltidskulturprosjektene
som ofte er «<motvindsprosjekter». Ikke minst gker topplederengasjementet sannsyn-
ligheten for viderefering og spredning dersom prosjektet innfrir de malene som er
satt. Motsatt er det mange eksempler pa at prosjekter enten renner ut i sanden eller
beerer galt av sted som fglge av at ledelsen enten undervurderer hvilke prosesser som
er satt i gang, eller undervurderer prosjektets behov for stgtte (Moland 1999, 2007a,
Moland & Trygstad 2006).

Prosjektene som er omtalt i denne rapporten er alle sarbare. Alle har en lang vei &
ga. De meste ambisigse kommunene har satt seg sveert hgye mal. En ma forvente mye
motstand ndr stgrre grep for a klare a gke heltidsandelen med mer 20 prosentpoeng
skal tas. Ledere vil slutte, prosjektledere og ildsjeler vil bli utbrent, ansatte vil stille
krav utover kommunens rammer, turnusordninger vil bli motarbeidet osv. Mange vil
hape at ideen om heltidskultur skal ga over, denne gangen som sist.

Oppfelging handler mye om enkeltpersoners innsats og pedagogiske evner til a et-
terspgrre og motivere. Men det handler ogsa om a gi handlingsrom og tilstrekkelige
ressurser til utgvende ledd. Ikke minst handler det om & bista nar prosjektet skal ga
fra en fase til den neste.
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Sluttord

De atte kommunene har gjennomfert forste fase av forprosjekteringen. De har etab-
lert prosjektgrupper, og de har gjennomfert nullpunktevalueringen. Den har vist at
veien til heltidskultur kan bli lang. Alle de atte kommunene har mange deltidsan-
satte, og de fleste av disse gar i gnsket deltidsstilling. Gjennomgangen i denne rapp-
orten har vist hvorfor arbeidet for en heltidskultur er viktig. Bade ledere, tillits-
valgte/verneombud og ansatte er overveiende enige i at dersom omfanget av deltids-
arbeid blir for stort, er dette uheldig for driften, for brukerne og for kollegene.

Samtidig har evalueringen vist at bade ledere og ansatte ser at flere heltidsstil-
linger og stgrre deltidsstillinger vil veere gunstig bade for tjenestekvaliteten og for
arbeidsmiljget. Fritekstsvarene understreker dette ved at s mange skriver at disse
forbedringene er noe de forventer at vil skje nar heltidskulturturen foreligger.

Selv om mange er enige i at heltidskultur vil gi mange gevinster, har verken Are-
mark, Flekkefjord, Haegebostad, Kvinesdal eller Sirdal konkludert med om de skal
folge opp kartleggingsprosjektet med nye tiltak for & utvikle en sterk eller en middels
sterk heltidskultur.

Fredrikstad, Drammen og Bydel @stensjg har alle sterke formuleringer om at de
skal gjennomfgre hovedprosjekter. Blant disse har nok det som er blitt Nye Drammen
med tidligere Nedre Eiker og Svelvik, en lengre vei a ga enn de andre. Vi haper selv-
folgelig at alle atte fortsetter!
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Vedleggstabeller og -figurer

Vedleggstabell 1. Gjennomsnittlig stillingssterrelse for ulike grupper i undersgkelsen. Siden andel heltidsansatte
er overrepresentert i utvalget vil tallene i undertabellene B, C og D veere litt for haye. Undertabell A er ikke preget
av den samme skjevheten.

A Stillingsenske Gj.sn. stillingssterrelse Antall Std. awvik
Heltid beholde 98,8 4802 6,8
Deltid beholde 66,7 2311 21,9
Deltid gke 61,2 2420 26,1
Hel/del redusere 92,4 441 18,7
B Kommune Gj.sn. stillingsstarrelse Antall Std. awvik
4 Lister og Aremark 85,7 805 22,8
Drammen 84,4 606 23,8
Fredrikstad 79,7 1467 28,2
@stensjo 64,6 328 39,4
Fagforbundet 82,6 6778 23,0
C Utdanning Gj.sn. stillingsstarrelse Antall Std. awvik
Hagskole/universitet 87,1 3617 23,9
st st
Grunnskole 74,4 727 27,4
D Kjgnn Gj.sn. stillingssterrelse Antall Std. awvik
Kvinne 81,6 8731 24,3
Mann 84,0 1253 27,8

Vedleggstabell 2 @nsket og ugnsket arbeidstid etter alder.

Heltid Deltid Deltid Hel/del
Alder beholde beholde oke redusere Sum Antall
Under 30 ar 43,6 16,8 35,4 4,2 100,0 876
30-44 &r 483 16,2 29,8 5,7 100,0 3006
45-54 &r 50,5 22,4 23,6 3,5 100,0 3382
55 ar+ 442 34,5 17,2 41 100,0 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.

Ganske Ganske Sveert
Alder Sveert ofte ofte sjelden sjelden Aldri Sum Antall
Under 30 ar 17,23 36,90 30,03 13,50 2,33 100,00 859
30-44 ar 16,26 35,48 29,93 14,33 4,00 100,00 2903
45-54 ar 18,52 36,73 27,89 13,48 3,39 100,00 3213
55 ar+ 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

En ny vei mot heltidskultur
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Vedleggstabell 4 Ansatte som kjenner seg sliten etter endt arbeidsdag, etter anledning til & ta hovedpause

Anledning til & ta hoved- Sveert Ganske  Ganske Sveert

pause uten forstyrrelser ofte ofte sjelden  sjelden Aldri Sum Antall
Sveert 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 darlige 20,91 40,26 25,51 11,59 1,73 100,00 1674
Sveert darlige 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 & ta smapauser

Muligheter til a ta Sveert Ganske  Ganske Sveert
smapauser ofte ofte sjelden  sjelden Aldri Sum Antall
Sveert 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 darlige 24,81 44,14 20,88 9,17 0,99 100,00 1810
Sveert darlige 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 a ta hovedpauser etter turnustype
Sveert Ganske Ganske Sveert
gode gode Middels  darlige  darlige 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 barei helg 1,7 19,8 26,7 24,0 21,8 100,0 491
L'J‘If:f;';::er ogsai 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 a bli involvert i organiseringen av arbeidet etter kommune
Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke

Kommune Helt enig enig eller  uenig uenig sikker 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 34,97 946 7,09 574 0,51 0,68 100,00 592
Fredrikstad 32,18 36,18 13,71 862 692 122 1,15 100,00 1473
Bydel @stensjo 26,24 2945 17,49 1254 991 146 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 pa om mulighetene for 8 bestemme tempoet i utferelsen av arbeidet, etter

kommune.
Sveert Ganske Ganske Sveert
Kommune gode gode Middels darlige darlige 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 @stensjo 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 a bli involvert i organiseringen av arbeidet etter sektor
Helt  Delvis  Verken Delvis  Helt Ikke Ikke
Sektor-tjenesteomrdde | enig enig eller uenig  uenig  sikker aktuelt Sum Antall
ﬁ;’:‘:hjem’ omsorgsbo- | 155 577 203 134 152 25 16 1000 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 255 30,8 19,6 9,3 8,9 2,9 30 1000 1265
Miljotjenesten 25,7 31,1 17,0 11,7 11,1 1,8 1,6 100,0 1497
:fess'tpr fggiam'ﬁis"“"' 257 30,0 180 94 149 03 17 1000 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 263 313 17,7 6,7 10,4 5,0 2,6 100,0 646
Kjokken 30,4 27,2 20,7 9,8 7,6 2,2 2,2 100,0 276
Kultur 32,1 299 154 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
ﬁ;ﬁ?ggf&:gﬁif’mk' 27,8 288 166 83 68 24 93 1000 206
Alle 22,9 31,2 19,4 11,3 10,9 2,1 2,3 100,0 9953

En ny vei mot heltidskultur

127




Vedleggstabell 9b Ansattes synspunkter pa om mulighetene for a bestemme tempoet i utfgrelsen av arbeidet,
etter tjenesteomrade

Svaert  Ganske Ganske Sveert
Tjenesteomrade gode gode Middels  darlige  darlige 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
Miljotjeneste 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
Kjokken 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 51 100,0 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 53 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 gnsket arbeidssituasjon og utdanning

Helt  Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke

Stilling | Utdanning enig enig eller  uenig uenig sikker aktuelt Sum Antall
Hogskole/universitet 74,5 17,8 3,7 1,4 0,8 0,5 1,2 100,0 910
Heltid V.sk./fagbrev/fagskole 72,7 16,8 3,5 0,9 0,7 2,2 33 100,0 549
beholde | .\ nskole 476 286 95 00 48 24 7.1 1000 42
Heltid beholde 73,1 17,7 3,8 1,2 09 12 2,1 100,0 1501
Hagskole/universitet 58,6 26,8 5,5 3,0 0,3 0,5 5,2 100,0 365

Deltid | V.sk./fagbrev/fagskole | 49,9 27,9 9,9 2,1 24 40 3,8  100,0 423
beholde

Grunnskole 239 21,7 17,4 2,2 43 10,9 196  100,0 46
Deltid beholde 523 27,1 8,4 2,5 16 29 53 1000 834
Hogskole/universitet 80,5 13,7 3,9 1,0 0,5 0,0 0,5 100,0 205
Deltid V.sk./fagbrev/fagskole 73,9 15,4 5,1 1,5 0,8 2,3 1,0 100,0 525
. Grunnskole 60,0 120 120 00 20 80 60 1000 50
Deltid gke 747 14,7 5,3 1,3 08 21 1,2 1000 780
Heltid Hogskole/universitet 61,7 26,6 2,1 2,1 43 3,2 0,0 100,0 94

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

Grunnskole 4
sere

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

Hagskole/universitet 70,8 19,9 4,1 1,8 0,8 0,6 2,0 100,0 1574
Alle V.sk./fagbrev/fagskole 66,6 19,4 6,1 1,4 1,2 2,7 2,6 100,0 1534

Grunnskole 437 21,1 12,7 0,7 42 70 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 gke 34,4 458 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 34,7 448 20,4 100,0 979
Deltid beholde 19,5 54,7 25,7 100,0 486
Deltid gke 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 pa 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 gke 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 avdelingsmeoter?
Flere
gangeri Ca.lgangi Ca.annen- <annen- Ikke
Stilling mnd maneden hvermaned hverméned Aldri 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 gke 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 1,7 100,0 442
Alle 29,0 29,6 13,1 16,0 3,6 8,7 100,0 10110
Vedleggstabell 13 Hvor ofte er du med pa disse avdelingsmatene?
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 gke 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 @stensjo 71,3 25,6 31 100,0 355
Fagforbundet 447 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 & kombinere med fritidsaktiviteter, etter
tjenestested og stilling

Helt Delvis Verken Delvis Helt Ikke Ikke
enig  enig  eller uenig uenig sikker aktuelt Sum Antall

Heltid beholde 11,3 273 126 144 299 15 2,8 1000 388

Deltid beholde 79 244 151 194 297 04 32 1000 279
Sykehjem, | peltid ke 138 325 152 160 157 19 50 1000 363
OmSOFgS'
boliger Hel/del redusere 179 333 5,1 20,5 17,9 0,0 51 100,0 39
Hel/del endre 142 32,6 142 164 159 1,7 50 1000 402
Alle 11,5 285 13,8 165 246 1,3 3,7  100,0 1069
Heltid beholde 92 219 106 17,8 342 09 54 1000 985
Hj - ,
eMME | paltid beholde 66 209 128 162 362 1,1 61 1000 618
tjeneste +
Hjemme- | Deltid oke 1,0 21,9 167 161 280 22 41 1000 635
sykepleie | | delredusere | 150 188 150 163 313 25 13 1000 80
Sykehjem
Alle 92 215 130 168 330 14 51 1000 2318
Heltid beholde 94 208 97 140 416 06 39 1000 1118
L Deltid beholde 56 260 109 125 389 05 56 1000 393
Miljotjeneste
Rus/Psykiatri | Deltid oke 155 286 157 146 201 15 40 1000 472
Barnevern | \/del redusere | 188 26,3 38 125 375 00 13 1000 80
Alle 104 238 11,1 138 360 0,8 42 1000 2063
Heltid beholde 27 72 64 100 631 11 95 1000 2150
Deltid beholde 22 68 53 7,7 672 08 10,0  100,0 1002
Annen helse
Andre Deltid gke 5,9 14,0 9,7 11,3 475 1,8 9,7 100,0 927
sektorer |\ \/delredusere | 56 147 112 7.8 5.7 04 86 1000 232
Alle 34 9,0 71 96 601 12 96 1000 4311
Heltid beholde 64 153 86 13,0 490 10 67 100,0 4641
Deltid beholde 47 16,0 95 122 494 08 74 1000 2292
Alle Deltid ke 103 21,8 136 139 321 19 64 1000 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 13,0 447 1,1 6,8 100,0 9761
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Vedleggstabell 16 Ansatte som er enige i pastanden Jeg har en arbeidstidsordning som er vanskelig & kombinere
med fritidsaktiviteter etter om de gar i turnus eller ikke

Helt Del- Verken Delvis Helt Ikke Ikke
Turnus - Ikke turnus| enig  vis enig eller uenig uenig sikker aktuelt Sum Antall
Ja - gar turnus 11,9 28,3 13,7 17,5 24,0 1,0 3,6 100,0 5060
Nei - gar 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 pastanden Jeg har en arbeidstidsordning som er vanskelig & kombinere
med familieliv fritidsaktiviteter etter om de gdr i turnus eller ikke

Helt Del- Ver- Del- Helt Ikke Ikke
Turnus - Ikke turnus enig visenig keneller visuenig uenig sikker aktuelt Sum  Antall
Ja-garturnus 9,7 242 14,9 17,8 26,4 1,4 57 100,0 5068
Nei - gar 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 3,8 346 9,0 16,7 100,0 78
Alle 6,2 14,7 10,6 133 454 1,4 8,4 100,0 9681

Vedleggstabell 18 Tilkallingsvikarers stillingsforhold

Antall Prosent
Heltid beholde 31 5,8
Deltid beholde 111 20,6
Deltid gke 396 73,6
Alle 538 100,0

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

Helt Delvis  Verken Delvis Helt Ikke lkke

Nattevakter? enig enig eller uenig  uenig sikker aktuelt Sum Antall
Jobber bare 7,8 23,6 123 21,9 293 08 43 1000 512
nattevakter

Jobber bade dag,

kveld og nattevakt fast 14,7 28,4 13,1 15,6 23,5 1,6 3,0 100,0 429
iturnus

Tar en og annen natte-
vakt som ekstravakt

Gar ikke/aldri
nattevakter

13,4 31,6 15,3 17,0 16,6 1,4 4,6 100,0 835

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 L1 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 tjenesteomrade.

Tjenesteomrade Helt'id— Sveert Ganske Qanske svaert '
deltid ofte ofte sjelden sjelden Aldri Sum Antall
) Heltid 23,75 40,86 22,33 10,21 2,85 100,00 421
Eﬁﬁ;:’fm’ omsorgs- 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
Heltid 22,45 38,59 25,79 10,39 2,78 100,00 539
Hj.tj. Hj.sykeple 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
Heltid 20,59 36,83 25,74 13,47 3,37 100,00 505
Hj.tj+sykehjem 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
Heltid 9,99 28,21 35,36 21,46 4,99 100,00 741
Miljetjeneste 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
Heltid 4,93 16,75 34,98 33,99 9,36 100,00 203
;uess't’::g'atr"F”Skl'v' 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
Heltid 5,06 16,29 38,20 31,46 8,99 100,00 178
Sosial inkl. barnevern 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
Heltid 14,81 23,87 37,04 20,16 4,12 100,00 243
Anne helse 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
Heltid 26,38 37,41 19,90 11,99 4,32 100,00 417
Renhold 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
Heltid 26,76 33,10 23,94 11,97 423 100,00 142
Kjekken 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
Heltid 7,55 18,87 44,34 21,70 7,55 100,00 106
Kultur 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
Heltid 21,18 46,44 22,54 8,93 0,91 100,00 661
Barnehage 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
Heltid 13,84 37,53 28,51 16,14 3,98 100,00 477
Skole 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
Heltid 18,44 39,01 31,91 8,51 2,13 100,00 141
SFO - skole 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
) Heltid 5,07 16,67 28,26 31,88 18,12 100,00 138
ﬁ;ﬁ?ggﬁiﬁab’ tek- 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
Heltid 17,28 34,26 28,24 15,92 4,30 100,00 4912
Alle 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 pa utferelsen av egne arbeidsoppgaver, c) muligheter til & bestemme
arbeidstempoet og d) muligheter til & bestemmer tidspunkt for utferelsen av arbeidsoppgaver.

A: Involvert i organiseringen av Sveert  Ganske Ganske Sveert

arbeidet? ofte ofte sjelden 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 3497 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 2549 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 pa

utferelsen av egne arbeids- Sveert  Ganske Ganske Sveert

oppgaver? ofte ofte sjelden 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 1000 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 utferel- | Sveert  Ganske Ganske Sveert

sen av arbeidet? ofte ofte sjelden sjelden Aldri Sum Antall
Sveert gode 10,25 24,70 31,44 25,16 844 100,00 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 dérlige 30,65 42,28 18,27 7,31 1,50 100,00 1204
Svart darlige 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 utfg- | Sveert  Ganske Ganske Sveert

relsen av en oppgave? ofte ofte sjelden sjelden Aldri Sum Antall
Sveert 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 darlige 28,95 41,89 19,55 7,86 1,74 100,00 1437
Sveert darlige 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

En ny vei mot heltidskultur

133



Vedleggsfigur 1 Deltidsansattes begrunnelser for & jobbe deltid, etter kjgnn. Prosent

Liker & jobbe og ha mer fri. M. N=208
Liker & jobbe og ha mer fri. Kv. N=2440
Kan ta ekstrav. nar jeg vil. M. N=204
Kan ta ekstrav. nar jeg vil. Kv. N=2278
For slitsomt & jobbe heltid. M. N=213
For slitsomt & jobbe heltid. Kv. N=2480
Redusert arbeidsevne. M. N=198 24,2 8,6
Redusert arbeidsevne. Kv. N=2373
God nok gkonomi. M. N=189
God nok gkonomi. Kv. N=2228 16,9 22,1
Smabarn # full stilling. M. N=168
Sma barn # full stilling. Kv. N=2096
Unnga ubekvemme vakter. M. N=105 21,0 19,0
Unnga ubekvemme vakter. Kv. N=1529 15,9 16,4
Arb.giver har ikke tilbudt mer. M. N=105 15,2
Arb.giver har ikke tilbudt mer. Kv. N=816 19,1

Kombi med annet arbeid. M. N=168 47,6
Kombi med annet arbeid. Kv. N=1284 18,8 9.9
Fordi det er vanlig her. M. N=200
Fordi det er vanlig her. Kv. N=2331 12,7 152
Delvis pensjon/AFP. M. N=152

Delvis pensjon/AFP. Kv. N=1561 2,4
Er under utdanning. M. N=119 3
Er under utdanning. Kv. N=1145 14,1
Pga. ektefelles arb. M. N=156
Pga. ektefelles arb. Kv. N=2147
Unnga mer helgearbeid. M. N=79
Unngd mer helgearbeid. Kv. N=544
Apn.tider i barnehage. M. N=114
Apn.tider i barnehage. Kv. N=1287
Andre saerskilt oms.behov. M. N=131
Andre saerskilt oms.behov. Kv. N=1655
Barn saerskilt oms.behov. M. N=131
Barn saerskilt oms.behov. Kv. N=1638
Skatt, barnehage, reiseutg. M. N=160
Skatt, barnehage, reiseutg. Kv. N=1698
Forventes av familien. M. N=169
Forventes av familien. Kv. N=2230
Etter rad fra NAV. M. N=76
Etter rad fra NAV. Kv. N=592
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Vedleggsfigur 2 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 Harvien klar og omforent forstaelse 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-
punkt?

Har vi arenaer i organisasjonen 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 viimplementere videre arbeid?

* Hvordan vet vi at vi er pa rett vei?

Vedleggsfigur 3 Brukerne mgter ungdvendig mange ansatte (n=6099)

Fagforbundet

Fredrikstad

L [
I
Drammen | EEEN——
Bydel @stensjc |
L [

Lister og Aremark

0

©

20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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Vedleggsfigur 4 Min avdeling involverer brukerne og gir dem innflytelse pa tilbudet (n=2713)

Lister og Aremark | S —

Drammen | —
Bydel @stensjo | N—
Fredrikstad |

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

B Helt enig  m Delvis enig

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

Bydel @stensjo | ENEEEEEEN——
Drammen | EEN——
Fredrikstad | EEEEEEEE—

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

H Helt enig m Delvis enig

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

Drammen | .
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Vedleggsfigur 7 Flere store stillinger (80-100%) og feerre sma (under 50%), vil fere til at tjenesten blir mer preget
av kontinuitet (n = 8505)

Lister og Aremark

[

Drammen | .

Fagforbundet | -
I

Bydel @stensjo

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

B Helt enig  ® Delvis enig

Vedleggsfigur 8 Flere store stillinger (80-100%) og faerre sma (under 50%), vil fore til at tjenestene pa
arbeidsplassen oppleves tryggere for brukerne (n=8527)

Drammen

Fagforbundet

Lister og Aremark

[
[
Fredrikstad |
I
I

Bydel @stensjo

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 100,0
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Vedleggsfigur 9 Flere store stillinger (80-100%) og faerre sma (under 50%), vil fore til at brukerne kan forholde seg
til ferre ansatte (n=2267).

orammen |
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