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OPPDRAGET

Bestilling:

Kontrollutvalget i H3 kommune
bestilte 15.06.2022 en
forvaltningsrevisjon om temaet
«heltid/deltid».

Problemstillinger:

Formal:

Formalet med prosjektet er &
undersgke hvordan Ha kommune
legger til rette for at de ansatte i
starst mulig grad arbeider heltid.

e | hvor stor grad er det tale om frivillig
kontra ufrivillig deltid?

e | hvilken grad har kommunen tilrettelagt
for at deltidsansatte kan fa heltidsstilling?

e Hvaer de vanligste arsakene til at ansatte
jobber frivillig/ufrivillig deltid?

e Hva skal til for at ansatte velger a gke fra
deltid til fulltid?

Prosjektleder for dette prosjektet har veert forvaltningsrevisor Ida Hillesland i samarbeid med
forvaltningsrevisor Frgy Losnedal. Rapporten er gjennomgatt og kvalitetssikret av leder for

forvaltningsrevisjonen Silje Nygard.



SAMMENDRAG

Om prosjektet

Formalet med prosjektet er & undersgke hvordan Ha kommune legger til rette for at ansatte i
kommunen i sterst mulig grad arbeider heltid fremfor deltid. Prosjektet retter oppmerksomheten
seerlig mot noen utvalgte virksomheter innen sektor helse og sosial, og arbeidet med tematikken
heltid/deltid.

Hovedinntrykk

e Andel heltidsansatte i 2022 er over kommunens malsetting for 2023, og kommunen er
godt pa vei mot & nd mal om 50% heltidsansatte innen 2025. Dette tyder pa god effekt av
satsingen.

e Funn tyder pa at det er den frivillige deltid som er kommunens starste barriere mot
videreutvikling av heltidskulturen, seerlig inne helse- og omsorg.

Grad av frivillig kontra ufrivillig deltid

Majoriteten av de deltidsansatte innen omradet helse og sosial (60 %) jobber frivillig deltid, mens
39 % @nsker en heltidsstilling (17%), eller sterre deltidsstilling (22%). 1 % av de deltidsansatte
gnsker & redusere stilling.

Tilrettelegging for at deltidsansatte kan fa heltidsstilling

Vi finner varierende utvikling av heltidssatsingen innenfor kommunens ulike tjenesteomrader og
enheter. Dette sammen med ansattes tilbakemeldinger om tilrettelegging for starre
stillingsprosent, tyder pa ulik praksis i arbeidet med heltidskulturen og tilrettelegging for
heltidsstillinger.

Det avdekkes manglende kartlegginger og lite systematikk knyttet til dialog mellom arbeidsgiver
og ansatte for oversikt pa ufrivillig deltid i den enkelte enhet og arsaken til dette. @nsket
tilrettelegginger for heltid kan derfor glippe. Kommunen ber sikre en arlig kartlegging (minst
hvert andre ar) og systematisk dialog knyttet til ufrivillig deltid. Om medarbeidersamtaler skal
brukes som verktay i dette er det ngdvendig a sikre gkt gjennomfaringsgrad av samtalene.

Prosjektlederstillingen knyttet til heltidsarbeidet vurderes som et godt tiltak. Stillingen er derimot
ikke besatt. Vi mener at en ansettelse i stillingen bar prioriteres. Dette da stillingen utgjer en
viktig ressurs i arbeidet med de utfordringer som er identifisert i denne gjennomgangen. Pa den
mate kan kommunen bedre sikre involvering av ansatte, systematiske kartlegginger, lik praksis,
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evaluering av iverksatte tiltak, erfaringsdeling mellom enheter mm. Dette vil gi kommunen god
oversikt pa arbeidet. Ansvaret for prosjektstillingen og oppfelgingen av dette arbeidet bar
tillegges leder pa overordnet niva. Dette for & unnga at arbeidet med heltidssatsingen stopper opp
nar stillingen avvikles eller ved eksempelvis fraveer.

Bade administrasjon, ledere og tillitsvalgte viser til dialog i forbindelse med ansettelser og
behovsvurderinger, men gjennomgangen avdekker varierende grad av kjennskap til overordnede
faringer og retningslinjer for heltidsarbeidet. Det anbefales derfor tiltak som kan sikre at ansatte
som er involvert i prosesser knyttet til heltidstiltak, som eksempelvis rekrutteringsprosesser, blir
bedre kjent med styringsdokumentene for arbeidet. Vi mener ogsa at en starre involvering og
apenhet om muligheter og begrensninger knyttet til heltid, kan bidra til starre forstaelse for
faktiske lgsninger.

Kommunen skal som hovedregel lyse ut heltidsstillinger. Stillingen som lyses ut ma derimot
henge sammen med hva den enkelte enhet faktisk har av budsjett og arbeidsplan/turnus. At
stillinger utlyses som deltidsstillinger kan, slik vi ser det, derfor ikke unngas. I de tilfeller det
lyses ut stillinger, tyder gjennomgangen pa at ansatte er informert om utlysningen. Vi oppfatter
ogsa at dialogen mellom arbeidsgiver og tillitsvalgte i slike prosesser er god.

Vanligst arsakene til frivillig/ufrivillig deltid

Arsak til deltidsarbeid varierer, noe som fremgar av béde spgrreundersgkelse og intervju. Her
pekes bade pa private henliggende og faktorer ved arbeidet/arbeidsplassen, men ogsa holdninger,
verdier og forventninger i samfunnet blir trukket frem. Av spgrreundersgkelsen er vanligste arsak
til deltid oppgitt & veere hgy arbeidsbelastning og gnske om mer tid til familie/egne barn, samt
fleksibiliteten som deltidsarbeidet gir. Arsaken til ufrivillige deltid synes i stor grad & skyldes
manglende tilbud om heltid.

Hva skal til for at ansatte skal velge heltid?

Det er flere faktorer som blir lgftet frem i arbeidet for & fa ansatte til & velge heltid foran deltid.
Her trekkes blant annet gkt tilrettelegging for kombinasjonsstillinger frem, samarbeid pa tvers av
tjenesteomrader, samt mer bruk av ambulerende team. Videre er redusert arbeidsbelastning,
mindre ubunden arbeidstid og gkt grunnbemanning papekt av flere. Sistnevnte, sammen med
organisering av arbeidet, ledelse og skonomiske prioriteringer blir ogsa lgftet frem som viktig i
videreutvikling av heltidsarbeidet. Private prioriteringer og tradisjonelle kjgnnsrollemgnster fra
tidligere, kan se ut til & utfordre kommunens videre utvikling av heltidskulturen. Dette er faktorer
som kommunen vanskelig kan pavirke.

Videre viser forskningen til betydelig motstand fra bade ledere og ansatte mot & gjennomfare
tiltak som kan lede til en sterk heltidskultur. Vi mener derfor at et videre arbeid med
heltidskulturen, se&rlig innen helse og omsorg, stiller krav til kommunens samlende
endringskompetanse, herunder endringsledelse, involvering, forankring, visjoner og talmodighet.
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Anbefalinger

Vi anbefaler kommunen &:

o sikre systematisk kartlegging av ufrivillig deltid, bade pa system og individniva — minst
hvert andre ar.

o sikre at ansatte som er involvert i ansettelsesprosesser og bemanningsarbeid er godt kjent
med kommunens faringer og gjeldende lovkrav

e Prioritere utlysning av vedtatt prosjektlederstilling

e Sikre involvering og dialog med bade ansatte, tillitsvalgte, enhets- og avdelingsledere i
viderefgringen av heltidsarbeidet og iverksettelse av evt. tiltak.
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KOMMUNEDIREKT@ORENS
KOMMENTAR

Kommunedirektgrens kommentar mottatt 12.05.2023:

Dette er en rapport som er godt belyst fra flere hold som gir en god veiledning og retning for det
videre arbeidet med heltidskulturen i Hd kommune. Det er interessant & lese at funn tyder pa at
det er den frivillige deltiden som er kommunens stgrste barriere mot videreutvikling av
heltidskulturen, serlig innen helse- og omsorg. Dette samsvarer ogsa med erfaringer som ledere i
Ha kommune har gjort seg gjennom mange ar, men det er godt a fa en bekreftelse pa dette i
sparreundersgkelsen som er gjennomfart.

En mate & imgtekomme dette pa kan veere at ledere snakker med den enkelte ansatte for a trygge
de pa at HA kommune trenger nettopp den ansattes kompetanse. En kan ogsa legge til rette for
drgftinger om nar tid den gkte arbeidsmengden eventuelt skal utfgres og/eller om det er noe &
gjare med organiseringen av arbeidet.

Det er kjent at vi star overfor en bemanningssituasjon som gjar det utfordrende med a rekruttere
nok kvalifisert personell. I denne sammenheng er det viktig med en satsing pa heltidskultur og
samtidig jobbe med digitalisering for & kunne opprettholde gode tjenester til vare innbyggere.

Vi ser at andel heltidsansatte har gkt og at kommunen er godt pa veg mot & na mal om 50 %
heltidsansatte innen 2025.

Ha kommune har na startet en prosess for a rekruttere en person i stillingen som prosjektleder
heltid. Malsetningen er at denne personen skal bidra positivt i det videre utviklingsarbeidet om
gkt heltid i tiden fremover jf. uttalte mal i kommunens retningslinjer for heltidskultur samt sikre
at anbefalingene som rapporten peker pa blir fulgt opp.

Vi ser frem til en videre og gkt satsing innenfor dette arbeidsomradet.

Kommunedirektgr

Rune Kloster Tvedt
10.05.2023
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1 INNLEDNING

1.1 BAKGRUNN

Heltid som det normale i kommunesektoren har lenge vert et uttalt mal bade for regjeringen,
partene i arbeidslivet, og flere kommuner. Figuren under viser utviklingen fra 2014-2021 i
heltidsandel etter sektor for kommunene og fylkeskommunene samlet:

Figur 1: Utviklingen i heltidsandel for kommuner og fylkeskommuner, etter sektor

60%
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Kilde: KS, 2022

Av figuren ser vi at det er turnusansatte i helse- og omsorgssektoren som har lavest andel
heltidsansatte, noe som har vedvart over tid. KS, Fagforbundet, Delta og Norsk
Sykepleierforbund undertegnet i 2013 den farste Heltidserkleringen, hvor partene forplikter seg
til & redusere deltidsarbeid og & utvikle en heltidskultur i pleie- og omsorgssektoren®. Fra 2014 til
2021 har det veert en gkning i andel heltidsstillinger — fra 20,8 % til 29,9 %. | samme periode har
den gjennomsnittlige stillingsstarrelsen for turnusansatte gkt fra 63,3 % til 69,1 %.2

1 Heltidserkleeringen er senere fornyet tre ganger, senest i august 2021. Ved den siste fornyelse ble
Heltidserkleeringen ogsa undertegnet av Fellesorganisasjonen, som representerer viktige yrkesgrupper i helse- og
omsorgssektoren. KS var initiativtaker for dette samarbeidet.

2 Kilde: KS
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KS beskriver den hgye andelen deltidsansatte som en av de starste utfordringene norske
kommuner har som arbeidsgiver3. Kommune-Norge har over tid hatt utfordringer med &
rekruttere kompetente ansatte til & mgte den gkende ettersparselen etter pleie- og
omsorgstjenester. Det vises ogsa til at betydelig omfang av vikarbruk og ansatte i sma
deltidsstillinger farer til at brukerne mater mange tjenesteytere de ikke kjenner, og som ikke
kjenner dem. Lederne av tjenestene ma bruke mye tid pa opplaring og veiledning av flyktig
arbeidskraft, og arbeidsdagene blir ikke s& godt planlagt som de kunne ha veert.

Figuren under, det sakalte «Heltidshjulet», sammenfatter bade arbeidstaker-, arbeidsgiver- og
brukerperspektivet pa mulige fordeler med flere heltidsansettelser eller starre deltidsstillinger
(80+ %).

Figur 2: Heltidshjulet. Forventede gevinstomrader ved gkte stillingsstarrelser
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3 KS debatthefte 2022.
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Ifzlge ny rapport fra Senter for omsorgsforskning (SOF)*, henger lav kontinuitet i
sykehjemsektoren sammen med hgy andel deltidsansatte, hvor kun 22 % av de ansatte har en
100 % stilling, og den gjennomsnittlige stillingsprosenten er pa 67 %. Rapporten konkluderer
blant annet med at arbeid for a stimulere heltidskultur vil skape sterre kontinuitet, som kan bidra
til & redusere ufullstendig helse- og omsorgshjelp®.

1.2 REVISIONSKRITERIER

Revisjonskriterier er elementer som inneholder krav eller forventninger, og vil bli brukt til &
vurdere funn i de undersgkelser som gjennomfares i prosjektet. Kriteriene skal vare begrunnet i,
eller utledet av, autoritative kilder innenfor det reviderte omradet.

Falgende kilder er lagt til grunn for prosjektets revisjonskriterier:

e Lov om likestilling og forbud mot diskriminering (Likestillings- og diskrimineringsloven)
e Lov om arbeidsmiljg, arbeidstid og stillingsvern mv. (Arbeidsmiljgloven)
e Kommunens plan- og styringsdokument innenfor omradet, herunder:

o Retningslinjer og mal for heltidskultur i H3 kommune (2022)
o Kommuneplan for Hd kommune 2014-2028
o Arbeidsgiverstrategi 2017-2021

De endelige revisjonskriteriene utledes underveis i rapporten.

Det er ikke utarbeidet revisjonskriterier for falgende problemstillinger:

e | hvor stor grad er det tale om frivillig kontra ufrivillig deltid?
e Hvaer de vanligste arsakene til at ansatte jobber frivillig/ufrivillig deltid?
e Hva skal til for at ansatte velger & gke fra deltid til fulltid?

Problemstillingene anses som deskriptive. Det vil si at funn beskrives, men vurderes ikke opp
mot bestemte Kkriterier.

1.3 AVGRENSING OG METODE

Prosjektet retter oppmerksomheten mot utvalgte enheters/virksomheters innen helse og sosial og
deres arbeid med heltid/deltid. Helse og sosial er det tjenesteomradet som i Ha kommune har flest
ansatte totalt sett, og samtidig flest ansatte med deltidsstilling. De utvalgte virksomhetene er Ha
sjukeheim, Klokkarhagen sjukeheim og hjemmesykepleien.

4 Ufullstendig helse- og omsorgshjelp og kompetansebehov i sykehjem, 2023
5 Ufullstendig omsorgshjelp kan vere nedprioritering av eksempelvis kroppsvask, munn- og tannstell og assistanse
ved maltider.
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https://omsorgsforskning.brage.unit.no/omsorgsforskning-xmlui/handle/11250/3049970

Metodisk bygger prosjektet pa dokumentgjennomgang og analyse av diverse planer og
styringsdokument, retningslinjer og uttalte malsettinger, rapporteringer, rutinebeskrivelser, samt
annen dokumentasjon som er relevant for prosjektets formal. Det er gjennomfart en
sparreundersgkelse blant ansatte i kommunen, samt foretatt intervju med sentrale ngkkelpersoner
i kommunens arbeid med temaet. En oversikt over intervjuene ligger i rapportens vedlegg.

| perioden 16. — 27.januar 2023 ble det gjennomfart en nettbasert sparreundersgkelse rettet mot
alle ansatte i barnehager, skoler og tre virksomheter innen helse og sosial: Klokkarhagen
sykehjem, Ha sykehjem og hjemmesykepleien. Vi fikk tilsendt e-postlister fra administrasjonen,
og alle ansatte fikk en egen e-post med lenke til undersgkelsen. Det ble sendt ut to paminnelser.
Far spgrreundersgkelsen ble distribuert fikk administrasjonen mulighet til & komme med aktuelle
innspill.

Totalt har 537 personer besvart sparreundersgkelsen, noe som gir en svarprosent pa 61 % fordelt
slik:

e Barnehage: 111 respondenter (21 %)
e Helse: 177 respondenter (33 %)
e Skole: 249 respondenter (46 %)

Var vurdering er at metodebruk og kildetilfang har gitt et tilstrekkelig grunnlag til & besvare
prosjektets formal og de problemstillinger kontrollutvalget vedtok.

2 HELTIDSSATSINGEN

2.1 FORMELLE LOVKRAYV OG LOKALE FZRINGER

Ifglge Likestillings- og diskrimineringslovens § 26, skal arbeidsgiver hvert andre ar gjare en
kartlegging av bruken av ufrivillig deltid®. Dersom det avdekkes ufrivillig deltidsarbeid, skal
arbeidsgiver finne arsakene til dette, iverksette og evaluere tiltak. Arbeidsgiver ma dokumentere
at arbeidet er gjort.

Arbeidsmiljglovens § 14-1 sier at arbeidsgiver skal informere sine arbeidstakere om det finnes
ledige stillinger i virksomheten. Arbeidsgiver skal ogsa minst én gang per ar drgfte bruken av
deltid med de tillitsvalgte, jf. 8 14-1 a. Lovens 8§ 14-1 b sier videre at arbeidstaker som
hovedregel skal ansettes pa heltid. Paragrafen fastslar ogsa at arbeidsgiver skal, for det fattes
beslutning om ansettelse i deltidsstilling, skriftlig kunne dokumentere behovet for
deltidsansettelsen. Denne dokumentasjonen skal vare tilgjengelig for de tillitsvalgte, samt at
spgrsmalet om deltidsansettelse pa forhand skal draftes med de tillitsvalgte.

¢ Med ufrivillig deltid menes deltidsarbeid der stillingsinnehaveren gnsker og er tilgjengelig for & jobbe mer.
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| Hovedavtalen §2.3.1 heter det at det som hovedregel skal tilsettes i heltidsstilling. «Unntak skal
draftes med tillitsvalgte med mindre det er apenbart ungdvendig». Videre at «arbeidsgiver skal
informere og drafte prinsippene for bruk av deltidsstillinger med de tillitsvalgte mins én gang i
aret».

Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny ansettelse eller
innleie i virksomheten, jf. Arbeidsmiljglovens § 14-3. Fortrinnsretten kan ogsa gjelde del av en
stilling eller fortrinnsrett til ekstravakter og lignende i virksomheten. Videre heter det at
deltidsansatte som de siste 12 maneder jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid, har rett til en
stilling tilsvarende faktisk arbeidstid i denne perioden, jf. lovens § 14-4 a. Dette er med mindre
arbeidsgiver kan dokumentere at behovet for merarbeidet ikke lenger foreligger.

Kommuneplan for 2014-2028 fastlegger en rekke mal og strategier som samlet skal sgrge for at
kommunen har tilstrekkelig arbeidskraft. I tillegg er det utarbeidet en arbeidsgiverstrategi som er
forankret i kommuneplanens mal. Malsettingen er «a rekruttere, videreutvikle og beholde
ngdvendig kompetanse fra kvalifiserte medarbeidere».

| kommunestyrets behandling av Budsjett 2020 og @konomiplan 2020-2023 ble det vedtatt at

«Kommunestyret vil at det skal vere heiltidskultur innan alle tenesteomrade. Det skal arbeidast
strategisk mot at heile stillingar skal vere det normale. Heiltidskultur skal derfor ha ein sentral
plass i arbeidsgivarstrategien til Ha kommune».

| kjglvannet av dette utarbeidet kommunen egne Retningslinjer og mal for heltidskultur i Ha
kommune?® (heretter Retningslinjer for heltid). Denne skisserer blant annet forventet gkning i
andel heltidsstillinger de kommende ar og viser til flere detaljerte beskrivelser knyttet til hvordan
ledere, ansatte, tillitsvalgte og politikere skal jobbe systematisk med & utvikle en heltidskultur i
hele organisasjonen. Dette blant annet gjennom kartlegging av ufrivillig deltid en gang i aret, og
at heltidskultur og stillingsstarrelse skal veere et tema i den arlige medarbeidersamtalen.

Kommunen har ogsa en Prosessveileder for rekruttering. Dette er en stegvis rutinebeskrivelse for
kommunens rekrutteringsprosess av ansatte. Her beskrives blant annet involvering og drgfting
med hovedtillitsvalgte (HTV), avdelingstillitsvalgte (ATV) og plasstillitsvalgte (PTV). Det er
ogsa presisert et hovedfokus heltidskultur. «Deltidsstillinger er unntak», samt at ansatte som
jobber ufrivillig deltid skal fa gkt sin stilling.

" Kommunestyret, sak 103/19.
8 Utarbeidet av et partssammensatt utvalg og vedtatt av kommunestyret 08.09.22, sak 057/22
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2.2 REVISJONSKRITERIER

Med bakgrunn i dette har vi utledet falgende revisjonskriterier:

Kommunen skal en gang i aret kartlegge bruken av ufrivillig deltidsarbeid;
o finne arsakene
o iverksette tiltak
o evaluere resultat

Kommunen legger til rette for & gke stillingsstarrelse til ansatte som gnsker det.
Heltidskultur og stillingsstarrelse er tema i medarbeidersamtale.

Alle stillinger i kommunen utlyses som hovedregel som 100% stillinger.

Andel faste heltidsstillinger gker i henhold til kommunens malsetting.

2.3 MAL OG UTVIKLING | HELTIDSARBEIDET

Ifalge arsmelding for 2021 hadde kommunen 1623 ansatte med et fast arbeidsforhold fordelt pa
totalt 1246,71 arsverk®, noe som er en gkning pa ca. 30 arsverk fra aret far. Av alle ansatte er
82 % kvinner og 18 % menn. Hovedvekten av kommunens ansatte jobber innen helsesektoren,
dernest kommer skolesektoren, jf. figuren under.

9 Arsverk er betegnelsen for det antall arbeidstimer/arbeidsdager en arbeidstaker i full stilling utferer i lgpet av ett ar
(SSB). Et arsverk kan besta av mange deltidsansatte. Ved normal fulltid, dvs. 37,5 timers arbeidsuke og fem ukers
ferie, vil et arsverk utgjare omtrent 1700 arbeidstimer. Kilde: Hva er et arsverk? | Regnskapsspraket
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Figur 3: Arsverk fordelt pa sektor for 2021, H& kommune

Arsverk fordelt pa sektor
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Kilde: KS Arbeidsgivermonitor

2.3.1 MAL | ARBEIDET MED HELTIDSKULTUREN

| kommuneplan 2014-2028, har Ha kommune et uttalt mal & fa flere ansatte inn i
heltidsstillinger®. I kommunens arsmelding 2021 blir det opplyst at det i trad med politiske
faringer om heltidskultur, er nedsatt et partssammensatt utvalg*! som jobber med
problemstillinger i denne forbindelse. Videre papekes at flere faggrupper er vanskelige a
rekruttere, blant annet sykepleiere, vernepleiere, barnehagelerere, spesialpedagoger, laerere,
ingenigrer og arkitekter.

| Retningslinjer for heltid finner vi kommunens mal for satsingen pa heltidskultur. Herunder gkt
andel heltidsstillinger de kommende ar. Se tabell under:

10 En ansatt regnes som heltidsansatt dersom summen av stillingsstarrelsene vedkommende har i kommunal sektor til
sammen utgjer 100 %, ogsa for nattarbeidere (ref kommunens Retningslinjer for heltid). Merarbeid og overtid inngar
ikke i stillingsstarrelsen.

11 Som iht. Kommunelovens § 5-11 skal det i alle kommuner opprettes ett eller flere partssammensatte utvalg
(administrasjonsutvalg) for behandling av saker som gjelder forholdet mellom de ansatte og kommunen som
arbeidsgiver. Utvalget settes sammen av representanter for kommunen og for de ansatte.

Side 15av 43  Begrunnelser, potensial og begrensninger for heltid — H4 kommune 2023



Tabell 1: Mal for heltidskultur

2021 2023 2025 2027
Hele H& kommune 38,8 % 42 % 50 % 60 %
Ha sjukeheim 18,23 % 21 % 30 % 40 %
Klokkarhagen sjukeheim 25 % 27 % 35 % 45 %
Hjemmesykepleien 24,4 % 26 % 31 % 36 %
Enhet for funksjonshemma 26,53 % 29 % 37 % 47 %
Psykisk helse og rusvern 51,9 % 54 % 62 % 70 %
ﬁrl:(g(LiWsningspersonell 42,62% 43 % 45 % 47 %
ﬁrlfgtle?\;si:iieg-spersonell 8,47 % 10% 15% 22%
Barnehager 59,66 % 62 % 67 % 2%

Kilde 1: Retningslinjer for heltidskultur i H& kommune 2022

Tabellen under viser kommunens utvikling i andel heltidsstillinger, og den prosentvise

utviklingen av andel heltidsansatte med fast arbeidsforhold, fra 2020 til 2022. Dette fordelt pa

tjenesteomradene helse/sosial og oppleering/kultur, inkludert fem tilhgrende enheter eller
avdelinger. Tabellen viser ogsa utviklingen i de ansattes gjennomsnittlige stillingsstarrelse:
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Tabell 2: Utvikling i heltidsansatte og gjennomsnittlig stillingsstarrelse Ha kommune

‘ Heltidsansatte i % av fast ansatte Snitt stillingsstarrelse

‘ 2020 2021 2022 2020 2021 2022

Vel 36.13% | 3877% | 47.35% | 7534% | 76,79% | 77.72 %
kommunen

VJBnEaEnii e 3098% | 31.69% | 37.58% | 6576 % | 68.45% | 70.77 %
Helse og sosial

Ha sykehjem 1842% | 1823% | 2430% | 5919% | 6571% | 65,00 %
AR 2022% | 2272% | 2857% | 5546% | 5845% | 62.85%
sykehjem

Hjemmesykepleien 2441% | 2441% | 27,67% | 63,04% | 63,31% | 65,06 %
Tjenesteomrade

. 3760% | 4220% | 52,04% | 83,82% | 84,68% | 84,51 %
Oppleering og kultur

Skoler 2527% | 3149% | 47,67% | 84,40% | 8538% | 85,55 %

Barnehager 56,84% | 59,66% | 62,44% | 8547% | 8599% | 85,78 %

Kilde: H4 kommune

Vi ser at i underkant av halvparten av alle fast ansatte i H3a kommune har en heltidsstilling. Det
samme gjelder for ca. 38 % av de ansatte innen omradet helse og sosial. | lgpet av de tre siste
arene har det imidlertid veert en merkbar gkning i andel heltidsansatte, bade for kommunen totalt
sett, samt de to tjenesteomradene med tilhgrende enheter som er del av dette prosjektet. | samme
periode har ogsa den gjennomsnittlige stillingsstarrelsen gkt.

Faktisk utvikling (tabell 2) opp mot maltall (tabell 1) viser en jevn gkning i andel heltidsansatte
siden 2021, hvor andel heltidsansatte i 2022 (47,35%) er godt over malsettingen for 2023 (42%).

I kommunens arsmelding for 2021 gjares det imidlertid oppmerksom pa at redusert stilling etter
lov/avtaleverk og velferdsregler bidrar til gkt omfang av midlertidige deltidsstillinger, men gir
ogsa muligheter for andre deltidsansatte til a jobbe heltid medregnet vikariat. Merarbeid gjer ogsa
at deltidsansattes gjennomsnittlige stillingsprosent (51,9%) er lavere enn gjennomsnittet av
faktisk arbeid (61,3%)2.

2 Kommunens &rsmelding 2021
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2.3.2 ANSATTES KJIENNSKAP TIL KOMMUNENS FGRINGER |
HELTIDSSATSINGEN

| intervju blir vi fortalt at bade Prosessveileder for rekruttering og Retningslinjer for heltid er
formidlet direkte til alle virksomhetsledere i kommunen. | spgrreundersgkelsen ble de ansatte
spurt om deres grad av kjennskap til kommunes heltidsmalsetting og arbeidsgiverstrategi:

Figur 4: Kjennskap til H& kommunes arbeidsgiverstrategi og heltidsmalsetting. Oppgitt i
gjennomsnitt. N=536. Skala 1 — i sveert liten grad til 5 — i sveert stor grad.

3.1

%]

]

Leder Ansatt

Av figuren ser vi at ledere®® i noe starre grad er kjent med kommunens arbeidsgiverstrategi og
heltidsmalsetting enn gvrige ansatte. Dette er ikke unaturlig. Med en gjennomsnittskar pa 3,1
tilsvarer det at ledere i noen grad har kjennskap til strategien og heltidsmalsettingen. I intervju
fremgar relativt god kjennskap til kommunens malsetting om gkt heltidsarbeid. Grad av
kjennskap til detaljer om innholdet i kommunens planer og retningslinjer er mer varierende.

Noen av de som er intervjuet mener at kommunen er lite aktiv med heltidsarbeidet og at det
mangler gjennomfaringsevne i satsingen. Arbeidet med satsingen, som ble drevet av tidligere
personalsjef, er ikke overtatt av andre og derfor ikke viderefgrt. Det vises til at kommunen
trenger noen som tar styringen og serger for fremgang — slik at ord blir praksis. Det blir ogsa
etterlyst en mer aktiv bistandsrolle fra overordnet politisk- og administrativt niva til enhetsniva,
som gar ut over rapportering og malinger. | denne forbindelse er det vist til en opplevelse av at
enhetene har fatt en bestilling som de star alene om & gjennomfare. Andre mener at kommunen er
aktiv i tilrettelegging av heltidsarbeidet, men at det i stgrre grad kan jobbes mer med kreative
lgsninger pa utfordringene.

13 _eder med personalansvar (enhetsleder/styrer/rektor)
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Administrasjonen uttrykker et behov for a gke bevisstheten knyttet til heltidsarbeidet i
organisasjonen, og erkjenner at oppfglgingen pa enhetsniva kan bli bedre. Vi blir fortalt at dette
er noe som Vil bli jobbet videre med av heltidsgruppen. Det blir ellers vist til at ledere opplever fa
faringer pa hvordan de skal legge til rette for gkt heltid. Det er heller ikke noen rutiner for
rapportering pa enhetens heltidsarbeid.

2.3.3 HVA TENKER ANSATTE OM MALSETTINGEN?

Det er delte meninger hos de ansatte knyttet til malsettingen. Flere ansatte mener at den videre
gkningen av heltidsandel kan veere realistisk, hvorpa noen papeker at den forventet gkning ikke er
eksepsjonell eller overdrevent stor. Likevel, flere fremhever at det vil kreve bade handling og
vilje til endring for & kunne na satte mal. Det blir ogsa fremhevet at ansattes gnske til a faktisk
ville jobbe heltid er en viktig faktor i & kunne nd malet. Det blir ogsa papekt at gjennomfgringen
ikke er mulig innenfor dagens rammer/tildelte hjemler. Noen mener ogsa at malene er politisk
preget mer enn praktisk mulig & gjennomfare i enhetene. Det etterlyses ogsa en starre involvering
av enhetsledere i prosessen med utarbeidelse av mala.

2.4 UFRIVILLIG DELTID

At ansatte som gnsker, far mulighet til & jobbe deltid, sikrer fleksibilitet bade for arbeidstakere og
arbeidsgivere, og det farer trolig ogsa til starre deltakelse i arbeidslivet'®. Deltidsstillinger er
dessuten ngdvendige i mange virksomheter for a fylle arbeidskraftsbehov som ikke tilsvarer en
full stilling. Mange deltidsansatte gnsker likevel a jobbe heltid eller jobbe i en starre
stillingsprosent enn avtalt, uten at de far mulighet til det.

241 HVAERUFRIVILLIG DELTID?

Ifalge Likestilling og diskrimineringsloven menes ufrivillig deltid «deltidsarbeid der
stillingsinnehaver gnsker og er tilgjengelig for & jobbe mer»*®. Det er likevel noe ulik oppfattelse
av hva ufrivillig deltid er, noe som ogsa erfares i denne gjennomgangen hvor fglgende eksempel
blir vist til:

Ansatt gnsket & jobbe heltid med avspasering/fridag i turnusen pa én spesifikk ukedag hver uke.
Dette for & vaere hjemme med egne barn. Arbeidstaker ble tilbudt heltidsstilling, men
arbeidsgiver hadde ikke mulighet for tilrettelegging av fast fridag. Ansatte takket nei til
heltidsstillingen.

14 Kilde: Regjeringen — hgringsnotat.
15 Likestillings- og diskrimineringsloven § 26

Side 19 av43  Begrunnelser, potensial og begrensninger for heltid — H4 kommune 2023


https://www.regjeringen.no/contentassets/964d348187094c1988428534fe3f90e0/horingsnotat.pdf

At den ansatte velger a fortsette i redusert stilling blir av vedkommende sett pa som ufrivillig
deltid. Leder pa sin side mener at det i dette tilfellet er snakk om frivillig deltid og viser til at det
er ansattes prioritering som utlgser fortsatt deltidsstilling, - ikke fraveer av/manglende tiloud om
heltidsstilling.

2.4.2 KARTELGGING AV UFRIVILLIG DELTID

I 2020 gjennomfarte kommunen en egen kartleggingsundersgkelse om ufrivillig deltid blant sine
ansatte. 112 ansatte svarte pa undersgkelsen, hvorav 67 (ca 60%) oppga at de gnsket gkt
stillingsprosent. 90 ansatte (ca 80%) tilbakemeldte at de jobbet ekstra’®.

| var sparreundersgkelse ba vi respondentene om a ta stilling til ulike alternativer knyttet til egen
arbeidssituasjon. Figuren som falger, viser samlet resultat for ansatte som jobber i helse og
omsorg:

Figur 5: Kartlegging av frivillig og ufrivillig deltid i helse og omsorg. Oppgitt i prosent. N=177
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Av figuren ser vi at 70 % av de ansatte gnsker a beholde den stillingsprosenten som de har i dag,
mens 3 % gnsker redusert stilling. Av de deltidsansatte er det 39 % som gnsker a gke sin
stillingsprosent, mens 60 % vil beholde dagens stillingsprosent.

16 Tall hentet fra dokumentet Heltidskultur, Helse & sosial, H& kommune 2021.
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2.4.3 ARSAKER TIL DELTID

Flere av de intervjuede mener at deltidsarbeid gir en fleksibilitet som mange medarbeidere
gnsker. Dette da en lavere stillingsprosent gir mulighet for a ta ekstravakter nar det passer, og at
det derav ikke behov for starre stilling. Ogsa gkonomi blir trukket frem som en faktor. Det vises
blant annet til at ikke alle familier er like avhengige av to fulle inntekter, noe som gir anledning
til & prioritere deltid. Samtidig blir det papekt at fast forutsigbar lgnn gir starre mulighet for a
eksempelvis fa innvilget et boliglan, og at det kan utlgsende gnske om/behov for a jobbe heltid
fremfor deltid. Flere av de intervjuede forventer derimot, som fglge av dagens inflasjon og
stigende priser, et stigende antall medarbeidere som gnsker a gke sin stillingsprosent. Videre blir
statteordninger, som statlig kontantstatte og kommunens egen kontantstgtte!’, nevnt som
medvirkende arsak til at noen smabarnsmgdre velger a forlenge sine foreldrepermisjoner, som da
vil pavirke kommunens heltidssatsning.

Stort sett alle de intervjuede fremhevet at ansatte som har smabarn/barn/andre omsorgsoppgaver i
hjemmet er de som gjerne prioriterer deltid. Det blir ogsa vist til en opplevelse av at tradisjonelle
kjgnnsrollemgnster fra gammelt av, hvor kvinnen/mor helst skal vaere hjemme med sine barn -
seerlig smabarn, fortsatt er gjeldende, og at det derfor ikke er fullt ut akseptert a velge karriere
fremfor familieomsorg. Dette hevdes a legge starre press pa kvinner enn menn til a jobbe deltid
fremfor heltid. Som eksempel blir det nevnt at menn gjerne ikke i samme grad som kvinner sgker
om redusert stilling for & vaere hjemme med smabarn. Det blir i denne forbindelse pekt pa at helse
0g omsorg tradisjonelt sett er en typisk kvinnedominert sektor, og at det derfor er en naturlig
hgyere andel deltidsansatte innenfor tjenesteomradet.

Det pekes videre pa et skille i kommunen knyttet til ulike holdninger eller kultur for heltid/deltid,
hvor det som eksempel blir vist til at det lenger ser i distriktet oppfattes at flere ansatte velger
deltid for & kunne kombinere jobb med omsorg for egne barn, mens det nord i kommunen i stgrre
grad er kultur for heltidsarbeid. Vi blir ogsa fortalt at kultur og holdninger kan varierer internt
mellom bade distriktene innad i kommunen og mellom de ulike arbeidsstedene eller avdelingene.

Mindre ubekvem arbeidstid (kveld og helg) og tilrettelegging for ferieavvikling, skole/studier
utenom jobb er andre faktorer som blir trukket frem som forklaring pa hvorfor noen gnsker a
jobbe deltid. Aktiv fritid, som gjer det utfordrende a fa kabalen arbeid og privatliv til & ga opp,
blir ogsa nevnt.

Det vises til at arbeidsoppgavene innen helse og omsorg er fysisk krevende/tunge og at det er
travelt, noe som gjegr at mange vil oppleve at det & jobbe heltid er krevende. Det menes samtidig
at arsaken til belastningen dreier seg om grunnbemanning og organisering av arbeidet. Vi blir
ogsa fortalt at noen avdelinger i kommunen gjerne ses pa som mer attraktive enn andre, serlig

7 Den kommunale kontantstgtten i H& er for barn mellom to og tre &r som ikke har barnehageplass og bor i
kommunen (kilde: Kontantstgtte for 2-aringar - H4 kommune). Den statlige kontantstatten er for barn mellom ett og
to ar som ikke gér i barnehage (kilde: Kontantstgtte - Regjeringen).
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der hvor ansatte sjeldnere er alene/ det ikke er lav bemanning, og der arbeidet ikke er like tungt.
Det blir ogsa nevnt at eldre medarbeidere gjerne velger redusert stilling med hensyn til egen
helse.

Informasjon fra intervju blir langt pa vei bekreftet i gjennomfarte sparreundersgkelse. Her fikk
ansatte som oppga at de ikke gnsket en heltidsstilling, sparsmal om hvorfor de gnsker deltid.
Tabellen under viser svaralternativene og svarprosent innen omradene helse, barnehage og skole.
| tillegg hadde respondentene under svaralternativet «annet» mulighet til & oppgi en egendefinert
arsak.

Tabell 3: Hva er arsaken(e) til at du gnsker & arbeide deltid? (Flerkryss mulig). N=220

Helse Barnehage Skole

Hay arbeidsbelastning 36 % 41 % 28 %
@nsker mer tid til familie 48 % 57 % 56 %
@nsker mer tid til fritid 24 % 13 % 18 %
Har omsorg for smabarn 18 % 25 % 32%
Egen sykdom/skade/ufgrhet 10 % 31 % 20 %
Sykdom/omsorg for familiemedlem 6 % - 5%
Jeg er lei av jobben min 1% - 2%
Jeg tar heller ekstravakter som passer eget 42 % 13 % 12 %
behov/gnske

Hvis jeg gker stillingen, gir det mer helgearbeid 6 % - 3%
}Jigéfzx)g:(ejz E:Irti%od gkonomi, sa jeg behgver 11% 9% 20 %
Studier eller annen opplaring 23 % - 5%
Jeg grbei.der ogsa deltid hos en annen 12 % 6% 704
arbeidsgiver

Her ser vi at de to hyppigste arsakene til at ansatte i alle de tre sektorene gnsker a arbeide deltid,
er hgy arbeidsbelastning og gnske om mer tid til familie. Innen helse blir i tillegg fleksibilitet i
form av a ta ekstravakter som passer eget behov/gnske fremhevet. Det er samtidig forskjeller pa
tvers av stillingskategori/utdanningsbakgrunn og pa tvers av enheter. | intervju blir det vist til at
hgy arbeidsbelastning knyttet til enkelte brukere med ressurskrevende tjenester kan vere arsak til
at noen omrader rapporterer om hgyere arbeidsbelastning enn andre.
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244 DELTIDSANSATT OG EKSTRAVAKTER

Ansatte i deltidsstilling ble spurt om hvor ofte de jobber ut over stillingsprosent som er avtalt i
arbeidskontrakt, eksempelvis ved a ta ekstravakter. Som vi ser av figuren under, tar de som
jobber ufrivillig deltid oftere ekstravakter enn deltidsansatte som gnsker a beholde den
stillingsprosenten som de har i dag:

Figur 6: Hvor ofte arbeider du mer enn avtalt, f.eks. ved a pata deg ekstravakter? Oppgitt i
prosent. N=166.
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Ufrivillig deltid inkluderer i denne oversikten de ansatte som har en mindre stillingsstarrelse enn
gnsket — altsa bade de deltidsansatte som gnsker & jobbe heltid, samt de deltidsansatte som gnsker
en hgyere deltidsprosent.

2.5 STILLINGSSTORRELSER

2.5.1 HELTID- OG DELTIDSTILLINGER

| sparreundersgkelsen ble de ansatte spurt om stillingsutlysningen for deres navaerende arbeid
innebar heltids- eller deltidsarbeid.
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Figur 7: Heltid/deltid i stillingsutlysninger. Oppgitt i prosent.
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Av figuren ser vi at det store flertallet av stillingene innen barnehage og skole lyses ut som
heltidsstillinger, mens dette gjelder snaut 40 % av stillingene innen helse og omsorg. | intervju
gis ulik tilbakemelding pa hvorvidt stillingene som lyses ut er deltid- eller heltidsstillinger. Her
blir vist til at stillingene som lyses ut er ledige stillinger enten det er heltid- eller deltidsstillinger,
men at ledige stillinger ofte er deltidsstillinger. Fra hjemmetjenesten papekes at det i deres
tjenesteomrade i starst grad utlyses og ansettes i heltid fremfor deltid.

Figuren under illustrerer fordelingen av de ansattes formelle stillingsstarrelse® i
tjenesteomradene helse og omsorg, skole og barnehage:

18 Formell stillingsstarrelse ble definert som stillingsprosenten som er avtalt i arbeidskontrakt med arbeidsgiver.
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Figur 8: Hva er din formelle stillingsstgrrelse i kommunen? Oppgitt i prosent.
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Mens flertallet av respondentene innen barnehage og skole oppgir at de har en heltidsstilling,
gjelder det samme for én tredjedel av respondentene innen helse. Omtrent én tredjedel innen
helse, har en stilling mellom 51-80 %, mens siste tredjedel fordeler seg pa de resterende
deltidskategoriene. Det er imidlertid forskjeller pa tvers av stillingskategorier/utdanning her, som
figuren under videre viser:

Figur 9: Formell stillingssterrelse for ansatte innen helse, fordelt per utdanningsbakgrunn.
Oppyitt i prosent.
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Vi ser her at respondentene med fullfert hgyere utdanning (sykepleier, vernepleier, fysioterapeut
etc.) i starre grad har en heltidsstilling, sammenlignet med helsefagarbeidere og assistenter. Dette
bekreftes i intervju, hvor ansatte oppgir at det er generelt mindre deltidsarbeid blant ansatte med
hgyere utdanning. Vi ser ogsa at ansatte med videregaende utdanning eller lavere, i starst grad
har de laveste stillingsprosentene (0-20 %). Det er samtidig forskjeller mellom de undersgkte
enhetene og andelen heltidsansatte. Funnene fra sparreundersgkelsen viser eksempelvis at
omtrent 50 % av respondentene fra hjemmesykepleien har heltidsstilling, mens det samme gjelder
for ca 30 % av de ansatte pa sykehjemmene.

Av 166 ansatte innen tjenesteomradet helse og sosial, oppgir 16 stykker at de er ansatt og jobber i
andre kommuner i tillegg til HA kommune. Pa spgrsmalet om de har flere
jobber/ansettelsesforhold i HA kommune, svarte 14 stykker at de har to ansettelsesforhold, mens
én oppgir tre ulike jobber/ansettelsesforhold i kommunen. 10 av disse rapporterer at dette er noe
de selv gnsker, mens fem ansatte gnsker a jobbe kun ett sted i kommunen.

2.5.2 ER DET MULIG A GA FRA DELTID TIL HELTID?

| sparreundersgkelsen ble ansatte med mindre stillingsstarrelse enn gnsket, det vil si bade de som
gnsker & jobbe heltid og de som gnsker starre deltidsprosent, spurt om de har forsgkt a fa en
stgrre stilling i kommunen:

Figur 10: Har du forsgkt & fa en starre stilling? (Flerkryss mulig) Oppgitt i antall. N=44.
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Vi ser her at 75 % av de deltidsansatte som gnsker starre stillingsprosent har gjort ulike fremstat
for & fa dette, hvor over halvparten oppgir at de har gitt beskjed til neermeste leder.
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| intervju far vi opplyst at kommunen har hatt ett par saker med krav fra ansatte om starre
stillinger etter Arbeidsmiljglovens § 14-4%° og § 14-9%. Her vises til at de fleste ansatte far
medhold i disse sakene.

Deltidsansatte ble ogsa spurt om de etter ansettelse har fatt tilbud/arbeidskontrakt om
heltidsstilling. Funnene fremgar av figuren under:

Figur 11: Har du siden ansettelsen fatt tiloud om a gke din deltidsstilling til heltid, formelt i
kontrakt? Oppagitt i prosent. N=149.
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Resultatet av spgrsmalet viser at drayt én av ti deltidsansatte innen helse oppgir & ha fatt tilbud
om & formelt gke sin stilling fra deltid til heltid. Det samme gjelder for drgyt to av ti innen skole,
og fire av ti innen barnehage. Det er imidlertid noe forskjeller mellom stillingskategoriene, hvor
det er helsefagarbeidere som i starst grad har fatt tiloud om dette (25 %).

Videre ble respondentene, som oppga at de ikke har heltidsstilling, spurt om de har mulighet for
en starre formell stillingsprosent dersom de gnsker det:

19 Arbeidsmiljgloven § 14-4 (a-b) omhandler virkninger av brudd pa reglene om fortrinnsrett, rett til stilling for
deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeidstid, og virkninger av brudd pa deltidsansattes rett til stilling tilsvarende
faktisk arbeidstid.

20 Arbeidsmiljgloven § 14-9 omhandler bestemmelser om fast og midlertidig ansettelse.

Side 27 av 43  Begrunnelser, potensial og begrensninger for heltid — H4 kommune 2023



Figur 12: Om du gnsker det, har du mulighet til & fa en starre formell stillingsprosent hos din
navaerende arbeidsgiver? Oppgitt i prosent. N=220.
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Her ser vi at omtrent halvparten av de deltidsansatte innen helse og omsorg oppgir at de har
mulighet for en starre (formell) stillingsprosent om de skulle gnske det. Dette er likevel en lavere
andel sammenlignet med deltidsansatte i barnehage og skole, hvor hhv. 60 % og 67 % oppgir det
samme. Ogsa her er det forskjeller mellom stillingskategorier/utdanningsniva. For sykepleiere og
andre med hgyere utdanning, oppgir 61 % at de har mulighet til a fa en stagrre formell
stillingsprosent. Det samme gjelder for 49 % av helsefagarbeidere og 26 % av de med
videregaende skole som hgyeste fullfgrte utdanning.

| sparreundersgkelsen er det noen ansatte som mener at ledere kan vere selektive nar det gjelder
tildeling av ekstravakter — herunder hvilke ansatte som far vakter og hvor ofte. Dette for & unnga
at den ansatte pa et tidspunkt kan krever tilsvarende fast stillingsprosent, jf Arbeidsmiljgloven
814-4. Kommentaren under er et eksempel:

Det er flere helsearbeidere som gar i liten stilling og ekstra vakter som gnsker
seg starre stilling eller flere vakter. Problem er at arbeidsgiver ikke gir sa
mange vakter til dem, fordi arbeidsgiver er redd de skal da komme a kreve fast.

Dette fremkommer ogsa i noen av intervjuene, samtidig som det blir vist til at en slik praksis var
mer vanlig fer. Flere av lederne kjenner seg derimot ikke igjen i pastanden. Det blir blant annet
gjort oppmerksom pa at det tilstrebes en rettferdig fordeling av vakter, men at det ma tas hensyn
til forhold som overtid, dekning av fagkompetanse, samspillet mellom de ansatte pa avdelingen,
samt ansatte som evt. ikke ser egen begrensing ift. arbeidsmengde. Det blir ogsa papekt en
opplevd mistenkeliggjering fra ansatte til ledere. Noe som pa enkelte avdelinger bidrar til stadige
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diskusjon om fordeling av ekstravakter og pa den mate pavirker samarbeidsklima.
Administrasjonen er tydelig pa at fordeling av ekstravakter for unngar krav om starre stilling,
ikke er en strategi fra kommunens side.

Fra intervjuene ser vi at tilrettelegging og mulighet for heltid eller starre deltidsstilling oppleves a
variere mellom de ulike enhetene og avdelingene i kommunen. Noen ansatte mener at det er opp
til den enkelte leder hvordan jobbe med heltidskulturen i enheten, noe som gir variasjoner i
hvordan ansatte opplever muligheten til & fa sterre stilling. Korttidsavdelingen pa Ha sykehjem
blir nevnt som den avdeling med minst fulltidsstillinger, hvor flere ansatte gnsker heltid, men
ikke far det. Avdelingen blir likevel pekt pa som en attraktiv arbeidsplass, fordi man som ansatt
sjeldent star alene i situasjoner og derav har mindre fysiske belastninger i lgpet av arbeidstiden.

253 OPPRETTELSE AV DELTID FREMFOR HELTID?

Det flere ansatte i spgrreundersgkelsen som viser til en opplevelse av at det nye stillinger
opprettes som deltidsstillinger fremfor heltidsstillinger. Dette mener de henger sammen med
muligheter deltidsansatte har til & ta ekstravakter ved behov. En kommentar fra
sparreundersgkelsen:

| intervju av bade ansatte og tillitsvalgte blir det vist til at dette gjerne er en sannhet blant flere
ansatte. Dette avvises derimot som praksis. Samtlige enhetsledere som er intervjuet, mener at
dette ikke er en bevisst strategi fra avdelingenes side. Samtidig finner de det ikke utenkelig at
flere bemanningsansvarlige kan tenke slik. Dette da deltidsstillinger gjer det lettere a fa en
vaktplan til & ga opp. Det avvises derimot at ledige heltidsstillinger blir omgjort til
deltidsstillinger med intensjon om starre tilgjengelighet pa arbeidskraft til
ekstravakter/helgevakter. Ogsa administrasjonen avviser dette som en bevisst strategi fra
arbeidsgiver, og mener det er beklagelig dersom det er slik det oppfattes ute i enhetene. Bade
administrasjonen, enhetshetsledere og tillitsvalgte viser til dialog seg imellom i forbindelse med
bade stillingsutlysninger, rekrutteringer og behovsvurderinger.

2.6 TILTAK I ARBEID MED HELTIDSKULTUREN

2.6.1 MEDARBEIDERSAMTALE SOM VERKT@Y | KARTLEGGING

| Retningslinjene for heltidskultur heter det at heltidskultur og stillingssterrelse skal veere et tema
i medarbeidersamtalen, og at ufrivillig deltid skal kartlegges en gang i aret. Flere av de vi har
intervjuet forteller at de aldri har hatt en offisiell medarbeidersamtale, mens andre mener at de
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gjerne hadde for noen ar tilbake i tid. Lite tid og travelhet blant ledere ble pekt pa som arsak. Det
blir ogsa nevnt at noen ledere har en for stor personalgruppe til at de klarer & gjennomfare
medarbeidersamtale med alle hvert ar. Flere viser derimot til en Igpende dialog mellom ledere og
medarbeidere om arbeidet og @nsket arbeidsmengde. Det blir videre nevnt at noen ledere gir
tilbud om medarbeidersamtaler til ansatte, slik at de som gnsker en slik samtale kan be om det.

2.6.2 PROSJEKTLEDER FOR HELTIDSKULTUR

| forbindelse med utarbeidelse av kommunens retningslinjer for heltidskultur, ble det opprette en
prosjektlederstilling for heltidsarbeid. Prosjektleder skal ha ansvar for fremdrift i heltidsarbeidet i
2023 og skal med det sikre like vurderinger i den enkelte avdeling, samt ivareta
erfaringsoverfaringer pa tvers av avdelinger og tjenesteomrader. Stillingen er viderefgrt ut
202421 men er per i dag ikke besatt. Vi er derimot informert om at den vil lyses ut varen 2023. |
intervju blir det vist til forventninger om at en ansettelse i prosjektstillingen vil bidra til mer
aktivt arbeid med heltidssatsningen. Vi far ogsa oppgitt at prosjektlederen skal ha en sentral rolle
med & koordinere arbeidet for gjennomgang og evaluering av retningslinjer/mal for heltidskultur
—noe som er fastslatt skal gjennomfares arlig. Kommunen har per i dag ikke en praksis for slik
evaluering.

2.6.3 PR@VEPROSJEKT PA HA SJUKEHEIM

Som del av heltidsarbeidet, har kommunen igangsatt ett midlertidig preveprosjekt i en avdeling
pa Ha sjukeheim. Her blir avdelingens vikarbudsjett eller midler til vikarbruk omgjort til faste
ansettelser. | intervju blir vi fortalt at dette har bidratt til at avdelingens ansatte?? har fatt gnsket
stillingsprosenten, hvor seks ansatte har gatt fra deltidsstilling til heltidsstilling. Dette blir trukket
frem som positivt. Det vises samtidig til at avdelingen har flere ansatte, blant annet sykepleiere,
som ikke gnsker & jobbe heltid. Dette pa bakgrunn av det faktiske arbeidet, som beskrives som
travelt og tungt. Det blir ogsa gjort oppmerksom pa at noe vikarbruk vil veere uunngaelig,
eksempelvis for helgearbeidet.

2.6.4 VERKOTYKASSEN TIL HELSE OG SOSIAL

Etter kommunens kartleggingsundersgkelse om frivillig og ufrivillig deltid i 2020, utarbeidet
turnusgruppen en verktgykasse for Heltidskultur, Helse & sosial. Denne beskriver blant annet
gevinsten av ulike turnusordninger/tiltak som langvakter, arsturnus, midtvakt, hyppigere helg og
ubunden arbeidstid (beskrivelse av tiltakene kan leses om her). Kommuneadministrasjonen
informerer om at det er behov for revidering av verktgykassen, slik at den i stgrre grad samsvare
med Retningslinjer og mal for heltidskultur, som er gjeldende for hele kommunen.

21 @konomiplan 2023-2026
22 Avdelingens ansatte med unntak av de som kun har helgestilling.
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Flere av de som er intervjuet viser til at tiltakene skissert i verktgykassen stort sett ikke blir brukt.
Det blir papekt en opplevelse av at det ved utarbeidelsen av tiltakene i liten grad ble vurdert hva
som er aktuelt og/eller kan fungere for den enkelte enhet eller avdeling i praksis. Timebank-
ordning, som innebzrer ubunden arbeidstid, bli derimot opplyst brukt i noen grad i flere enheter.
Ledere viser derimot til at ansatte heller gnsker timebanken inn i en fast turnusplan, noe som
enhetene ikke har hjemler til. Det forklares at et slikt grep ikke pavirker den ansattes
stillingsstarrelse, men at det vil gi en mer forutsigbar arbeidsplan. Det er ogsa lagt inn
kommentarer i sparreundersgkelsen som omhandler gnske om & inkludere timebank inn i fast
turnus.

I kommunens Retningslinjer for heltidskultur star det at muligheten for bruk av arsturnus skal
utredes i helse og sosial i lgpet av 2023, samt at dette bar innfgres i de avdelinger der det er
hensiktsmessig med oppstart i 2024/2025. Flere av lederne mener at arsturnus er et spennende
tiltak, som de haper kan bli utprgvd i kommune slik at de kan fa erfaringer med ordningen. Ogsa
flere av de ansatte nevner arbeidsordningen som aktuell, men mener at det ferst og fremst vil
veere et godt verktay for arbeidsgiver. Lederne viser derimot til at en arsturnus vil kreve mye tid i
utarbeidelse, uten at det kan hindre uforutsette hendelser som sykdom og annet fraveer som vil
kreve omlegging av planen pa et senere tidspunkt.

2.7 HVA SKAL TIL FOR AT ANSATTE VELGER HELTID?

2.7.1 ANSATTES INNSPILL

| sparreundersgkelse ble de deltidsansatte innen helse og omsorg? bedt om & ta stilling til de
ulike alternative mater & gke stillingsprosenten pa. Resultatene fremgar av figuren under:

23 De som krysset av for at de gnsket heltidsstilling, eller en hgyere deltidsprosent, bedt om & ta stilling til hvor
aktuell de ser ulike métene & gke stillingsprosenten pa, mens de som gnsket & beholde eller redusere sin ndvaerende
stillingsprosent ble bedt om 3 ta stilling til de samme alternativene dersom de i fremtiden skulle gnske seg en stgrre
stilling.
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Figur 13: Mulige mater din navarende stilling kan utvides pa. Hvor aktuelle er disse for deg?
Oppgitt i gjennomsnitt. N=106. Skala 1 — i sveert liten grad til 5 — i sveert stor grad.
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Som vi ser av figuren, er arsturnus det tiltaket som respondentene vurdere som mest aktuelt. For
de som jobber ufrivillig deltid, tilsvarer gjennomsnittskaren pa 3,6 til at dette tiltaket er noksa
aktuelt. Gjennomsnittet er derimot noe lavere for de som jobber frivillig deltid (2,6). Svarene her
underbygger funn fra intervju, der hyppigere helg oppgis som lite attraktivt og minst aktuelt.

| var gjennomgang er det flere ansatte som tar til orde for at kommunen i sterre grad ber se pa
mulighetene for & videreutvikle samarbeidet mellom omradene helse/sosial og skole/barnehage,
og pa den mate utnytte ressursene som er i kommunen. Dette er ogsa noe heltidsgruppen har
anbefalt & se neermere pad2*. Vi blir derimot fortalt at ulike arbeidsavtaler (ordiner arbeidstid 37,5
timer uken og turnus 35,5 timer uke), samt krav til fri i forbindelse med helg og kveldsvakter,
gjer det derimot utfordrende & bygge opp til full kombinasjonsstilling.

Vi blir ogsa gitt eksempler pa dette, der ansatt har gnsket a kombinere stilling i skole med
helgearbeid innen helse, noe som ikke var gjennomfgrbart da krav om pafalgende fridag (F1-dag)
etter helgevakt utfordret drift i skolen. Kommuneadministrasjonen viser til at det i noen tilfeller
kan la seg gjare med en slik kombinasjon, men at det er utfordrende om det er flere slike
stillingskombinasjoner ved en skole. Dette da skolene er avhengig av bemanning hver ukedag. |
tillegg nevnes lovkrav/avtaler om maks antall arbeidstimer per uke som en utfordring, hvor

24 Retningslinjer for heltidsarbeid
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planlagt overtid ikke tillattes. Laerere jobber ogséa lengre dager og komprimert skoledr? med
palagt ferieavvikling i juli grunnet skolearets organisering.

Ifelge de som er intervjuet vil aktualitet for de enkelte tiltakene som er lgftet frem i
Retningslinjer for heltidskultur, variere fra type tjeneste, enhet og avdeling. Det blir eksempelvis
vist til at medarbeidere i hjemmetjenesten ikke ser langvakt som et alternativ. Dette pa grunn av
lav arbeidskapasitet og hgy arbeidsbelastning. Arbeidstrykket i tjenesten blir oppgitt som stort
seerlig pa morgen og kveld, noe som gjer at ansatte er slitne etter en arbeidsdag i dagens
vaktordning. | den forbindelse blir ogsa forsvarlighet ovenfor brukerne nevnt. Videre papekes at
eventuell innfgring av langvakter ma baseres pa ansattes frivillighet. Flere ansatte uttrykker ogsa
skepsis til bruk av langvakter pa sykehjem. De ansatte er videre generelt sett negative til tiltaket
hyppigere helg, og det blir papekt at hyppig helg er lite attraktivt i rekruttering av nyansatte.

| spgrreundersgkelsen fikk alle deltidsansatte spgrsmal om hva som eventuelt skal til for at de
gker sin stilling til en heltidsstilling. Fra omradet helse og sosial fikk vi svar fra totalt 63
respondenter. 13 av disse svarer at det ikke er aktuelt & gke til heltid. | tabellen som fglger, har vi
forsgkt & kategorisere og rangere de hyppigst svarene med eksempler pa svar som er gitt:

Tabell 4: Hva skal eventuelt til for at du gker din stilling i kommunen fra deltid til heltid?

Forutsetning/kategori: Eksempel

«At de gir meg tilbudet om & gke stillingen til 100%,

Flere ledige stillinger ) ]
g g tar gjerne imot»

Mindre ugunstig arbeidstid «At jeg far en dagstilling uten kveld og helg»

Fullfgre utdanning «Ferdig med studielgpet»

«For krevende til at 100% er aktuelt» / «Mindre

Mindre arbeidsbelastning R

Andre forutsetninger som nevnes er eksempelvis hgyere lgnn, flere ansatte, mer stabilitet pa jobb,
samt fast stilling/turnus uten timebank.

Hayere lgnn bli nevnt flere ganger i sparreundersgkelsen og trekkes ogsa frem i intervju. Videre
er det ogsa noen ansatte i sparreundersgkelsen som nevnte overgang fra timebank til fast turnus
som svar pa spgrsmalet om hva som skal til, eksempelvis:

25 Undervisningspersonell/leerere har et komprimert arbeidsar, noe som vil si at de jobber sitt arsverk pa kortere tid
sammenlignet med andre yrker. En larer jobber gjerne i gjennomsnitt 43,42 timer i uken de 38 ukene skolen er &pen,
hvor timene utover «normal» 37,5 timers arbeidsuke avspaseres i ferie. (Kilde: minskole.no)
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| intervju er det flere som papeker at en slik overgang ikke vil lgse problematikken med a fa
etablert flere starre stillinger. A inkludere timebank inn i en turnusplan vil, som tidligere nevnt, gi
den ansatte starre grad av fast arbeidstid og starre forutsigbarhet, men ikke gkt stillingsprosent.

@kt bemanning/flere hjemler blir videre papekt som en forutsetning for maloppnaelse knyttet til
heltid. Videre at kommunen ma veere villig til & betale for a sikre en forsvarlig drift slik at
enhetene kan ivareta pasienter/brukernes behov.

Omtrent samtlige ansatte vi har pratet med i denne undersgkelsen viser til at det er enkelt a lage
heltidsplaner, om det ikke hadde veert for hensynet til faktisk grunnbemanning og gkonomi. Flere
ansatte i hjemmetjenesten viser til nettopp god grunnbemanningen og en fordeling av
stillingshjemler som fungere godt. Dette mener de er et resultat av at leder er flink til &
synliggjare behov. Ogsa andre ansatte papeker ledelse, ressurser, prioriteringer og organisering
av arbeid som viktige faktorer i arbeidet med heltidskulturen.

Noen tillitsvalgte lgfter frem starre bruk av ambulerende team, noe som vil bidra til at ansatte kan
jobbe pa flere avdelinger i samme enhet. Det opplyses at muligheten som den enkelte
virksomhetsleder har til & omrokere pa arbeidskraft i liten grad blir brukt. Dette grunnet frykt for
at misngye blant ansatte skal fare til at medarbeidere slutter.

Tradisjonelle holdninger fra tidligere av blir ogsa nevnt i tilknytning til arbeidsorganisering og
oppgavefordeling ute i enhetene. Her vises til eksempler som hvem som skal gjere hva ut fra
stilling og utdanning - hva skal en sykepleier kontra en vernepleier, helefagarbeider, mm ha av
oppgaver og ikke. Det papekes at uttalelser som «sann har vi alltid gjort det», er med pa &
opprettholde gamle strukturer, som kan hindre mer effektiv og gunstig arbeidsfordeling. Noe som
i neste omgang kan bidra til redusert arbeidsbelastning. Det uttales en tro pa at en involvering av
ansatte i a finne andre mater a organisere arbeidet pa, vil kunne redusere arbeidsbelastning og
bidra til starre mulighet for maloppnaelse knyttet til heltid.

| var gjennomgang bli ngdvendigheten av nettopp lokal tilpasning vist til som et poeng i arbeidet
med heltidkulturen, - «det er forskjell mellom en typisk Olso-borger og en jerbu i Ha». Herunder
en opplevelse av at kommunens ndvarende retningslinjer bearer preg av a vaere mer nasjonalt
politisk utformet, heller enn hensyntatt kultur og holdninger bade i samfunnet og mellom
enheter/avdelinger og faktisk drift i H& kommune.
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Fordeler med heltidssatsingen, som blir nevnt i intervju, er kontinuitet for bade brukere og
ansatte, bedre kvalitet i arbeidet og omsorgstjenestene som ytes, samt stabilitet for ansatte. Det
pekes derimot pa at gkt heltid vil gjare det utfordrende & fa til turnusplaner som vil sikre nok
fagkompetanse i helgene. Videre blir det av flere vist til at ansatte selv ma fa velge hvor stor
stillingsprosent de gnsker a jobbe. Her er noen av kommentarene som er lagt inn i
sparreundersgkelsen:

Heltidsgruppen har papekt flere konkrete forslag i Retningslinjer for heltid. Ansatte tar ogsa selv
til orde for lgsningsalternativ, som mer tilrettelegging for kombinasjonsstillinger og samarbeid pa
tvers av tjenesteomrader, og mer bruk av ambulerende team. Videre er redusert arbeidsbelastning,
mindre ubunden arbeidstid og gkt grunnbemanning papekt av flere. Sistnevnte, sammen med
organisering av arbeidet, ledelse og gkonomiske prioriteringer blir ogsa lgftet frem som viktig i
videreutvikling av heltidsarbeidet i kommunen.

2.7.2 ANDRE HENSYN

Arsak til deltidsarbeid varierer, noe som fremgér av béde spgrreundersgkelse og intervju. Her
pekes bade pa private henliggende og faktorer ved arbeidet/arbeidsplassen, men ogsa holdninger,
verdier og forventninger i samfunnet blir trukket frem. Av sparreundersgkelsen er vanligste arsak
til deltid oppgitt & vaere hgy arbeidsbelastning og gnske om mer tid til familie/egne barn, samt
fleksibiliteten som deltidsarbeidet gir.

Arsakene til deltid svarer til dels ut sparsmélet om hva som ma til for & f& ansatte til & jobbe
heltid. De fleste tilbakemeldingene i denne gjennomgangen handler langt pa vei om
arbeidsordninger. En turnus derimot kan ikke kun males opp mot antall hele stillinger, den ma
ogsa veare gkonomisk-praktisk gjennomfgrbar og tilfredsstille en rekke formelle krav. I tillegg
ber den bygge opp under brukerbehov og vere beerekraftig for de ansatte. Om en turnus er god
eller darlig er med andre ord avhengig av en rekke forhold.

Kommuner som har hatt positive resultater i slike endringsarbeid, har valgt et par pilotenheter der
de pa forhand vet at ledere og ansatte er positivt innstilt. Dette ser det ogsa ut til at HA kommune
har hatt god nytte av (avdelingen ved Ha sjukeheim).
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Med bakgrunn i forskning om stillingsstarrelser, tjenestekvalitet, arbeidsmiljg og
tjenesteorganisering, har FAFO?® satt opp ni kriterier som er anbefalt & vurdere utprgving/ ved
endring av turnus opp mot:

e Er turnusen brukervennlig?

e Er den kostnadseffektiv?

e Er den forskriftsmessig/lovlig?

e Bidrar den til et baerekraftig arbeidsmiljg?

e Hvor mange heltidsstillinger er mulig?

e Hvor hgy gjennomsnittlig stillingsprosent kan oppnas?
e Erturnusen attraktiv for ansatte?

e Erden attraktiv for ledere?

e Er den gunstig for rekrutteringen?

Funn fra denne gjennomgangen inngar i flere av disse kriteriene. Gjennomgangen viser derimot
at ogsa faktorer som kommunen i mindre grad kan pavirke, kan vere av betydning for hvorvidt
kommunen vil lykkes i sin heltidssatsing. Nemlig kjgnnsrollemgnster internt i familier, samt
forventninger og holdninger i lokalsamfunnet og ansattes faktiske gnske om a jobbe deltid. Det
kan med andre ord se ut til at det er den frivillige deltid som er kommunens starste barriere mot
videreutvikling av heltidskulturen, seerlig inne helse- og omsorgssektoren.

Forskningen viser til betydelig motstand fra bade ledere og ansatte mot & gjennomfare tiltak som
kan lede til en sterk heltidskultur. Dette da en gjennomsnittsleder og ansatte i selvvalgt deltid ofte
ikke gnsker noe endring. 2 Ogsa denne gjennomgangen viser at en stor andel av deltidsansatte i
Ha kommune er frivillig deltid. Det kreves derfor forstaelse fra bade politikere, ledere og
tillitsvalgte om hva det inneberer for et tjenesteomrade & ga fra deltidskultur til heltidskultur.
Videre er endringene avhengig av at ledere og andre ressurspersoner i kommunen har
kvalifikasjoner til & gjennomfare de ngdvendige endringsprosessene, samt har turnuskunnskap,
og kompetanse til a praktisere nye krav til personalledelse og gkonomistyring. Prosjekter som
skal gjennom grunnleggende kultur- og holdningsendringer, stiller med andre ord store krav til
kommunens samlende endringskompetanse, herunder endringsledelse, involvering, forankring,
visjoner og talmodighet.

2.8 OPPSUMMERING OG VURDERING

Kommune har flere overordnede retningslinjer og strategier for a gke andelen heltidsansatte. Tall
viser ogsa at det har veert en jevn gkning i andel heltidsansatte siden 2021, hvor andel
heltidsansatte i 2022 (47,35%) var godt over malsettingen for 2023 (42%). Kommunen er med
andre ord pa god vei mot & nd mal om 50 % heltidsansatte innen 2025. Dette i seg selv kan tyde

% Arbeidsforskningsinstituttet AS
27 Moland & Brathen 2019; Moland & Schanche 2019
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pa at kommunens satsing pa heltid sa langt har gitt resultat. Malsettingen innenfor ulike
tjenesteomrader og virksomheter varierer derimot i stgrre grad. Denne gjennomgangen kan tyde
pa at starste barriere for videre utvikling av heltidskulturen innenfor helse og omsorg, er frivillig
deltid.

Av spgrreundersgkelsen fremgar at 45 ansatte som jobber deltid gnsker en starre stillingsprosent
eller heltidsstilling, og anses derfor som ansatte med ufrivillig deltid. Ca 17% av disse har ikke
gjort noen fremstgt for a fa starre stilling, noe som kan bety at heller ikke leder er kjent med
gnsket og derav ikke tilrettelegger for dette. Vi kan ikke se at det er gjennomfgrt noen kartlegging
av ufrivillig deltid siden 2020. Medarbeidersamtale, som oppgis som et viktig verktgy i en slik
kartlegging, anses heller ikke som tilstrekkelig i kartleggingen. Medarbeidersamtaler er basert pa
frivillighet fra den ansattes side. Informasjon tyder ogsa pa at medarbeidersamtaler i liten grad
blir gjennomfert innen helse og omsorg. At ufrivillig deltid og stillingssterrelse er tema i lgpende
dialog mellom avdelingslederne og de ansatte er positivt, men det utgjer ingen strukturert
kartlegging av faktisk ufrivillig deltid. Arbeidsgiver har pa den mate ikke ngdvendig informasjon
for & kunne treffe med tiltak/tilrettelegging for heltid/starre deltidsstilling.

Kommunens arbeid med heltid kan bety endring av arbeidsoppgaver, organisering av tjenester,
arbeidstid, arbeidsmengde, ledelse mv. For den enkelte ansatte kan dette innebare store endringer
i arbeidshverdagen, arbeidslaget og familieforhold, og krever derfor gode forberedelser og en
realistisk vurdering av hvor sterk deltidskulturen er — og hvor vanskelig den kan vaere a endre. Jo
mer et tiltak griper inn i tjenestene og de ansattes liv, jo bedre ma endringsbegrunnelsene veere
for 2 unngad massiv endringsmotstand. Bruk av medarbeidersamtaler, ledersamtaler, andre
samtaler der den ansattes stillingsstarrelse tas opp og tjenestenes mal rapporteres, er derfor
viktige stottetiltak ogsa i en slik prosess.

Kommunen bgr derfor sikre en arlig kartlegging (minst hvert andre ar) og systematisk dialog
knyttet til ufrivillig deltid. Om medarbeidersamtaler skal brukes som verktay i dette er det viktig
a sikre at disse i starre grad blir gjennomfart.

Det fremgar ulike meninger om faktisk tilrettelegging for lgsninger slik at ansatte som gnsker det
kan fa starre stilling. Her kan det se ut til at praksisen varierer mellom de ulike virksomhetene,
avdelingene og fra leder til leder. En starre dpenhet knyttet lgsningsalternativ/tiltak og eventuelt
ngdvendighet av ulik praksis, kan bidra til at diskusjoner og mistenkeliggjaring mot leder bade i
forhold til ansettelser og tilrettelegging for starre stillingsprosent, kan unngas.

Bade administrasjonen, virksomhetsledere og tillitsvalgte viser til dialog seg imellom i
forbindelse med bade stillingsutlysninger, rekrutteringer og behovsvurderinger. Varierende grad
av kjennskap til overordnede faringer knyttet til heltidsarbeidet kan derimot bidra til glipp som
for eksempel fortrinnsrett ved ansettelse. Bade sparreundersgkelsen og informasjon om saker
knyttet til krav fra ansatte om sterre stillinger, kan tyde pa at en starre bevisstgjgring hos
kommunens lederer kan sikre at lovkrav og tiltak knyttet til heltidssatsing i sterre grad blir
ivaretatt. Kommunen bgr derfor sikre at ansatte som er involvert i vurderinger knyttet til
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ansettelser og bemanningskabaler er godt kjent med kommunens retningslinjer og gjeldende
lovkrav.

Som hovedregel skal alle stillinger i kommunen utlyses som 100 % stillinger. Basert pa
tilbakemeldinger fra ansatte ser vi at det lyses ut bade deltid og heltid stillinger. I intervju blir det
vist til at det er ledig stillingsprosent som er styrende for faktisk utlysning. Ansatte har derimot
ulike opplevelser av praksis hvor flere mener at det bar utlyses flere heltidsstillinger. Det er
naturlig at den enkelte ansatte ikke samme oversikt som arbeidsgiver gjeldende rammer for
utlysning. Stillingen som utlyses ma ngdvendigvis henge sammen med hva den enkelte
virksomhet faktisk har mulighet til innenfor budsjett og arbeidsplan. At stillinger utlyses som
deltidsstillinger kan, slik vi ser det, derfor ikke unngas. | dette oppfattes at ansatte er informert
om de stillingene som utlyses i tilhgrende enhet, og at samarbeide og dialog mellom arbeidsgiver
og tillitsvalgte ogsa her er god.

Prosjektlederstillingen for heltidssatsingen vurderes i dette som et godt tiltak. Stillingen er
derimot ikke besatt. Slik vi oppfatter er det derfor ingen som per i dag har ansvar for fremdriften i
heltidsarbeidet, og derav heller ingen som har det overordnede blikket som kan sikre riktige og
like vurderinger i den enkelte virksomhet og/eller tjenesteomrade. Vi mener at en prioritering av
ansettelse i denne stillingen vil kunne ivareta flere av utfordringene, og eventuelle endringer som
vil vaere hensiktsmessige i videre arbeid med kommunens heltidskultur. En slik stilling bgr ogsa
veere en brikke i spennet mellom administrasjon og politikk, slik at det kan sikres en tilsvarende
lik forstaelse for dagens situasjon og realistiske malsettinger. Det oppfordres derfor til & prioritere
utlysning av stillingen. Ansvaret for prosjektstillingen og oppfalgingen av dette arbeidet bar
tillegges leder pa overordnet niva. Dette for a unnga at heltidssatsingen stopper opp nar stillingen
awvikles eller ved eksempelvis fraveer.

Erfaringer fra preveprosjektet ved avdelingen ved Ha sjukeheim oppfattes som positivt. Dette bar
deles og vurderes innfgrt ogsa i andre deler av kommunen. Kommunens gkning i andel
heltidsansatte kan ogsa vitne om at det er andre gode tiltak i kommunen som ber lgftes frem og
dele. Ogsa er mener vi at prosjektstillingen kan ha en viktig rolle for videre utvikling av
heltidskulturen.

2.9 ANBEFALINGER

Vi anbefaler kommunen &:

o sikre systematisk kartlegging av ufrivillig deltid, bade pa system og individniva — minst
hvert andre ar.

e sikre at ansatte som er involvert i ansettelsesprosesser og bemanningsarbeid er godt kjent
med kommunens faringer og gjeldende lovkrav

e Prioritere utlysning av vedtatt prosjektlederstilling

o Sikre involvering og dialog med bade ansatte, tillitsvalgte, enhets- og avdelingsledere i
viderefgringen av heltidsarbeidet og iverksettelse av evt. tiltak.
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3 KONKLUSJON

Tall viser at det har veert en gkning i heltidsansatte i kommunen siden 2021, hvor andel
heltidsansatte 2022 er godt over malsettingen for 2023. Kommunen er derfor pa god vei mot & na
mal om 50% heltidsansatte innen 2025. Vi finner likevel varierende utvikling innenfor ulike
tjenesteomrader og enheter hvor sarlig helse og omsorg ligger lavt. Dette sammen med ansattes
ulike meninger om tilrettelegging for starre stillingsprosent tyder pa en varierende praksis i
tilrettelegging for heltidsstillinger.

Det avdekkes ogsa manglende kartlegginger og lite systematikk knyttet til dialog mellom
arbeidsgiver og ansatte for oversikt pa ufrivillig deltid i den enkelte enhet og arsaken til dette. Vi
finner derimot at majoriteten av de deltidsansatte innen omradet helse og sosial (60 %) jobber
frivillig deltid, mens resterende deltidsansatte (39 %) gnsker gkt stillingsprosent. 1 % av de
deltidsansatte gnsker a redusere stilling.

Arsak til deltidsarbeid varierer, noe som fremgar av béde spgrreundersgkelse og intervju. Her
pekes bade pa private henliggende og faktorer ved arbeidet/arbeidsplassen, men ogsa holdninger,
verdier og forventninger i samfunnet blir trukket frem. Av spearreundersgkelsen er vanligste arsak
til deltid oppgitt & veere hgy arbeidsbelastning og gnske om mer tid til familie/egne barn, samt
fleksibiliteten som deltidsarbeidet gir. Arsaken til ufrivillige deltid synes i stor grad & skyldes
manglende tilbud om heltid.

Det er flere faktorer som blir lgftet frem i arbeidet for a fa ansatte til a velge heltid foran deltid.
Her trekkes blant annet frem gkt tilrettelegging for kombinasjonsstillinger og samarbeid pa tvers
av tjenesteomrader, samt mer bruk av ambulerende team. Videre er redusert arbeidsbelastning,
mindre ubunden arbeidstid og gkt grunnbemanning papekt av flere. Sistnevnte, sammen med
organisering av arbeidet, ledelse og gkonomiske prioriteringer blir ogsa lgftet frem som viktig i
videreutvikling av heltidsarbeidet i kommunen. Forskningen viser til betydelig motstand fra bade
ledere og ansatte mot & gjennomfare tiltak som kan lede til en sterk heltidskultur. Vi mener derfor
at et videre arbeid med heltidskulturen, serlig inne helse og omsorg, stiller krav til kommunens
samlende endringskompetanse, herunder endringsledelse, involvering, forankring, visjoner og
talmodighet.
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VEDLEGG

Muntlige kilder
e Leder for Ha sykehjem

e Leder for Klokkarhagen sykehjem

e Leder for hjemmetjenesten sgr

o Leder for hjemmetjenesten nord

e Kommunalsjef for helse- og sosialsaker i HA kommune
e Sjef for HR/HMS-avdeling i HA kommune

e Houvedtillitsvalgte og plasstillitsvalgte fra NSF, Delta/YS og Fagforbundet

Kommunens mal og strategier for administrativ organisering/personalpolitikk

Tabell 5: Kommunens mal og strategier for administrativ organisering/personalpolitikk

1. Hovedmal: Ha tilstrekkelig med arbeidskraft

1.1. Delmal:

Beholde de arbeidstakerne vi
har og rekruttere nye, serlig
unge og nyutdannede

1.2. Delmal:

Legge til rette for at ansatte
far bruke og utvikle
kompetansen sin

1.3. Delmal:

Ha et arbeidsmiljg tuftet pa
samarbeid, der den enkelte
Kjenner seg verdsatt og trygg,
og far utviklende oppgaver

1.1.1. Strategier:

Ha et lgnnsniva som er pa
niva med byene i fylket og
kommunene lenger nord pa
Jeeren.

Ha et lgnnsniva i spesielle
stillinger som kan konkurrere
med neringslivet

Legge til rette for
kompetanseheving og
utvikling.

Legge til rette for & beholde
seniorer med ngdvendig
kompetanse.
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1.2.1. Strategier:

Rekruttere godt utdannede og
hgyt kompetente personer
som kan opprettholde og
utvikle fagmiljget.

Legge til rette for
videreutdanning.

Sarge for lederutvikling med
oppfelging, intern opplaering
0g videreutdanning

1.3.1. Strategier:

Arbeide systematisk med 1A
og sparsmal som gjelder
fraveers- og narhetsfaktorer.

Invitere til samarbeid og
dialog med arbeidstaker-
organisasjonene.

Legge til rette for et kulturelt
mangfold.

Arbeide i trad med de etiske
retningslinjene.

Fremme de verdiene og
holdningene som er fastsatt
for organisasjonskulturen i
virksomheten.
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Arbeide for & ha gode
arbeidsvilkar og
velferdsordninger.

Legge til rette for a gke
stillingsstarrelse til de som
gnsker det.

Arbeide med kommunen sitt
omdgmme

Kilde: Kommuneplan for H3 kommune 2014-2028

Begrepsforklaringer — tiltak for heltidskultur, Helse & sosial, H& kommune 2021

Langvakter — defineres i retningslinjene som vakter med arbeidstid over 10 timer per vakt.
Arbeidsgiver kan avtale vaktlengder inntil 12,5 timer med tillitsvalgte lokalt. Langvakter kan
vaere egnet pa arbeidsplasser med relativt lav arbeidsintensitet og der det er mulig & planlegge
aktiviteten i en dggnrytmeplan. Langvakter kan veere et virkemiddel for & bidra til mer kontinuitet
og faerre vaktskift. Tiltaket kan vaere med a redusere antall helgestillinger og dermed vaere et
redskap for & kunne gi starre stillinger til et feerre antall ansatte. | tillegg far
tjenestemottaker/bruker ferre ansatte a forholde seg til, som kan bidra til & skape trygghet.

Arsturnus — defineres i retningslinjene som en turnus over 52 uker. Den enkelte ansattes
arbeidstid, ferie, fritid og eventuelle permisjoner m.m. tilsvarende stillingsstarrelsen legges da inn
for ett &r frem i tid. Arsturnus er et tiltak som kan gi gode muligheter for god ressurs- og
gkonomiplanlegging, forutsigbarhet og trygghet for bade brukere og ansatte. Arsturnus kan gjare
det enklere a planlegge langsiktig, samt & innfri den ansattes vakt- og fritidsgnsker. Det beskrives
at arsturnus som tiltak krever en grundig analyse av behovet for bemanning og kompetanse
relatert til driftens variasjon i de ulike tidene pa dggnet, gjennom hele aret. Ved & overfare
innleie, vikar og overtidshudsjett til faste, starre stillinger ved oppstart av arsturnus, kan
kommunen pa sikt oppna en gkonomisk gevinst og redusert deltid. Sma stillingsstarrelser kan
slas sammen til starre stillinger, hvor de deltidsansatte som gnsker det kan tilbys
stillingsutvidelse.

Midtvakter — kan iht. retningslinjene benyttes av leder dersom dette farer til en god
ressursutnyttelse pa avdelingen og er til tjenestemottaker/bruker sitt beste. Det skal veere frivillig
for den ansatte & jobbe midtvakt. Minimum vaktlengde for en midtvakt er 7 timer og den kan ikke
overstige 10 timer. Leder kan videre lyse ut stillinger med midtvakter i turnus.

Hyppigere helgearbeid — beskrives i retningslinjene som et tilgjengelig verktey dersom den
ansatte selv gnsker dette. Kommunen baserer seg pa jobb hver tredje helg. Leder og ansatt ma
imidlertid veere observant pa hvor mye helgearbeid den ansatte utfarer i lgpet av ett ar. Dersom
en jobber mange helger, reduseres muligheten for & jobbe ekstra sgndager og helligdager utenom
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oppsatte vakter (aml § 10-8 (4)). Arbeidsgiver og arbeidstaker kan innga en skriftlig avtale om
arbeid inntil tre sgndager pa rad, men med gjennomsnittlig fri annenhver sgndag i lgpet av 26
uker. Dersom flere ansatte gnsker a jobbe mer helg, vises det til at arsturnus vere et godt
alternativ.

Ubunden arbeidstid — kommunen kan ifglge retningslinjene ansette personal i fast stilling med
ubunden tid for & gke opp stillinger. Det fastslas at det da ma veare behov for kompetansen pa
avdelingen, samt at ansettelsen ma vaere avklart med kommunalsjef og tillitsvalgte. Ubunden tid
er falgelig a anse som en fast stilling. Det papekes at det er viktig at det opplyses om at den
ansatte i kommunen har ubunden tid. Dersom den aktuelle avdelingen ikke har tilstrekkelig med
ledige vakter, kan den ansatte dermed bli omplassert til andre avdelinger som behgver det. Ledere
ma ogsa ha fokus pa om det er ansatte med ubunden tid som er kvalifisert for ledige stillinger
som oppstar far de lyses ut.
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