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Forord

Regjeringen har som mél 4 redusere omfanget av ufrivillig (uensket) deltid i hele
arbeidslivet og samtidig fremme utvikling av en heltidskultur i kommunesektoren,
blant annet gjennom to nasjonale programmer: satsingen «Ufrivillig deltid» i
regi av Arbeidsdepartementet (AD) og «Saman om ein betre kommune» i regi av
Kommunal- og regionaldepartementet. Denne rapporten er skrevet pa oppdrag fra
Arbeidsdepartementet.

Rapporten gir en status over kunnskapen om heltid-deltidsproblematikken. Den
er skrevet for & bistd kommuner, helseforetak og andre virksomheter som ensker &
redusere omfanget av sma stillinger og skape en kultur for heltidsarbeid.

I rapporten gjennomgér vi for det forste deltidsfenomenet i Norge. Dernest gar
vi gjennom ulike tiltak for & redusere omfanget av smé stillinger (og ufrivillig deltid)
og erstatte disse med heltidsstillinger. Rapporten avsluttes med et kapittel om deltid i
Norden med serlig veke pa situasjonen i Finland. Dette er skrevet av Heidi Nicolaisen.

I arbeidet med rapporten har vi fitt mange og nyttige innspill fra partene i arbeids-
livet representert ved LO, YS, UNIO, Norsk Sykepleierforbund, Fagforbundet, KS
og Spekter. Takk ogsé for innspill fra den tredje part, her representert ved Arbeids-
departementet, Arbeids- og velferdsdirektoratet og VOX. Takk til Mona Braten, Kristin
Alsos og Lise Lien, kollegaer ved Fafo, for bidrag til den avsluttende kvalitetssikringen.

Oslo, 23. juni 2013
Leif E. Moland






1 Innledning

Regjeringens mal

Regjeringen har som mal 4 redusere omfanget av ufrivillig deltid i arbeidslivet. I
Stortingsmelding 29 (2010-2011) Felles ansvar for et godt og anstendig arbeidsliv ble
det foreslatt & bevilge 75 millioner kroner over en tredrsperiode til tiltak som kan bidra
til & redusere omfanget av ufrivillig deltid. Disse midlene var per januar 2013 fordelt til
47 prosjekter. 35 av disse er prosjekter i kommunesektoren, 8 er innen sykehussektoren,
ett prosjeke er et fellesprosjekt mellom sykehussektoren og kommunesektoren, mens
2 er prosjekter i privat sektor. I tillegg deltar en fylkeskommune

Prosjektene er delt i to hovedtemaer som administreres av Arbeids- og velferds-
direktoratet og VOX'. Arbeids- og velferdsdirektoratet er sekretariat for hovedtema 1:
«Utviklingsprosjekter som tar for seg organisering av arbeidet i virksomheter og forhold
paarbeidsplassen», mens VOX er sekretariat for hovedtema 2: «Utviklingsprosjekter
som retter seg mot kompetanseheving av arbeidstakere» . En del av virksomhetene som
deltar, har prosjekter der bide kompetanscheving og forsok med ny arbeidsorganisering
og nye arbeidstidsordninger inngar.

Parallelt med regjeringens «Ufrivillig deltid» -satsing gjennom Arbeidsdeparte-
mentet, Arbeids- og velferdsdirektoratet og VOX, har Kommunaldepartementet ansvar
for nettverksprogrammet «Saman om ein betre kommune». Dette er en oppfolger
av Kvalitetskommuneprogrammet. Ett av temaene kommunene jobber med i «Saman
om ein betre kommune» -programmet, er hvordan de kan redusere omfanget av sma
stillinger og utvikle en heltidskultur. Her deltar for tiden 27 kommuner.

! VOX er en etat under Kunnskapsdepartementet og er fagorgan for kompetansepolitikk, med veke pa
voksnes lering. VOX forvalter driftstilskudd til studieforbund, fjernundervisningsinstitusjoner og andre
organisasjoner. VOX tildeler videre midler til pedagogisk utviklingsarbeid og forvalter «Program for
basiskompetanse i arbeidslivet» (BKA).

2 Formulert pa prosjektets hjemmesider: www.vox.no/ufrivilligdeltid og http://www.nav.no/Arbeid/
Inkluderende+arbeidsliv/ Ufrivillig+deltid/ Om+satsingen+ Ufrivillig+deltid/ Tre% C3%ASrig+satsing
+mot-+ufrivillig+deltid.324444.cms


http://www.vox.no/no/Tilskudd/Program-for-basiskompetanse-i-arbeidslivet--BKA/
http://www.vox.no/no/Tilskudd/Program-for-basiskompetanse-i-arbeidslivet--BKA/
http://www.vox.no/Tilskudd/Prosjektmidler-til-reduksjon-av-ufrivillig-deltid/
http://www.nav.no/Arbeid/Inkluderende+arbeidsliv/Ufrivillig+deltid/Om+satsingen+Ufrivillig+deltid/Tre%C3%A5rig+satsing+mot+ufrivillig+deltid.324444.cms
http://www.nav.no/Arbeid/Inkluderende+arbeidsliv/Ufrivillig+deltid/Om+satsingen+Ufrivillig+deltid/Tre%C3%A5rig+satsing+mot+ufrivillig+deltid.324444.cms
http://www.nav.no/Arbeid/Inkluderende+arbeidsliv/Ufrivillig+deltid/Om+satsingen+Ufrivillig+deltid/Tre%C3%A5rig+satsing+mot+ufrivillig+deltid.324444.cms

Rapportens siktemal og prioriteringer

Denne rapporten presenterer kunnskap og forskning om heltid-deltidsproblematikken

til bruk for virksomheter som deltar i disse to programmene, ogandre interesserte. Det
eksisterer allerede mye forskning om heltid-deltidsproblematikken Formélet med rap-
porten er ikke & gjengi all denne forskningen, men 4 gjore den lettere tilgjengelig og
stimulere til lokale tiltak. Kunnskapsstatusen har et praktisk siktemél og tar opp ulike

temaer sd kortfattet som mulig. Disse temaene er utdypet i litteratur det henvises til.

Rapporten vil vare et supplement til relevant forskning, eksempler, lovverk og
sa videre som Arbeidsdepartementet har startet arbeidet med & innhente og samle
pa nettsidene til Arbeids- og velferdsdirektoratet® og VOX, og som Kommunal- og
regionaldepartementet tilsvarende gjor pa sin nettside.*

De siste arene er det skrevet en rekke rapporter og avhandlinger om arbeidstid og
deltid som ogsa gjor rede for kunnskapsstatus. Disse er sjelden skrevet med praktisk
utviklingsarbeid for oye og har heller ikke utvikling av heltidskultur som et sentralt tema.
Forhold rundt arbeidstakeren har ofte stitt i sentrum. Mye av forskningen har vert
rettet mot hvordan kvinner kan balansere jobb og familie, mot likestillingssporsmal,
mot arbeidspress knyttet til helse og mot lov- ogavtaleverket. Disse temaene ses sjelden
i sammenheng, og de har i liten grad trukket inn bade arbeidstaker-, arbeidsgiver- og
brukerperspektivet.

Den mer praktisk-orienterte litteraturen har ofte et avgrenset perspektiv. En del av
den er evalueringer av enkeltstaende tiltak. Litteratur som er mer enn 4-5 ar gammel
og som er ment & gi rdd til kommuner og andre virksomheter om hvilke tiltak de kan
prove ut, mangler omtale av de kanskje beste tiltakene som er provd ut de aller siste
arene. De har heller ikke sa gode eksempler pa utvikling av en heltidskultur i og med
at dette vanligvis ikke har inngitt som mal for utviklingsarbeidet.

De senere arene har imidlertid en del av forskningen fatt fram det helthetlige
organisasjonsperspektivet og siledes blitt mer relevant for praktikerne. Samtidig har
kommunene provd ut flere nye tiltak som er blitt evaluert. Dermed har ogsi en del
av forskningen blitt mer matnyttig for virksomheter som ensker bistand til utproving
av tiltak.

Under arbeidet med denne kunnskapsstatusen har vi mottatt en rekke innspill fra
de instanser som er nevnt i forordet. Det er blant annet pdpekt at denne rapporten har
en slagside mot kommunesektoren. Det er dessverre riktig. Det er stort sett kun denne
sektoren hvor det er dokumentert kunnskap om forsek pa  redusere omfanget av sma
deltidsstillinger og tiltak, som kan bidra til & utvikle en heltidskultur. En vil ogsd kunne

3 Hovedhjemmeside for programmet «Uffrivillig deltid» er:
htep://www.nav.no/Arbeid/Inkluderende+arbeidsliv/ Ufrivillig+deltid

* Hjemmesiden til «Saman om ein betre kommune» er:
http://www.regjeringen.no/nb/dep/krd/prosjekter/sammenomenbedrekommune.html?id=635606


http://www.nav.no/Arbeid/Inkluderende+arbeidsliv/Ufrivillig+deltid
http://www.regjeringen.no/nb/dep/krd/prosjekter/sammenomenbedrekommune.html?id=635606

innvende at det finnes flere tiltak som ikke er omtalt i denne kunnskapsstatusen. Det
er ogsa riktig. I begge de nevnte programmene pagar forsok med nye tiltak. Disse er
imidlertid ikke dokumentert og kan derfor ikke tas inn i denne rapporten. En del har
onsket mer utfyllende beskrivelser av perspektiver pa og omfanget av deltidsfenomenet.
Dette er kun imotekommet der det antas & ha verdi for virksomheter som vil jobbe med
tiltak > For ovrig henvises det til andre studier som har omfattende omfangsbeskrivelser.
En siste innvending som er reist mot rapporten, er at referansene er dominert av Fafo-
studier. Dette er delvis riktig. Blant studier som er nermere omtalt, er to av tre Fafo-
studier. I litteraturlisten er det referert til cirka 120 studier. Av disse er én av tre Fafo-
studier. Nar Fafo gir igjen, skyldes det dels at instituttet siden slutten av 1980-tallet
har hatt arbeidstid som et av sine faglige hovedomrader, og dels at vi fra begynnelsen
av 2000-tallet ogsa har vert involvert i mange utviklingsprosjekter. Vi har ogsé fatt
oppfordringer om & beskrive flere eksempler og utdype teksten i de sju forste kapitlene.
Til det er 4 si at det finnes en rekke eksempler som ikke er omtalt. Dette skyldes at de
ikke foreligger som forskningsbasert kunnskap.® For evrig er teksten forsoke gjort kort.
For utfyllende lesning er det henvist til annen litteratur.

Oversikt over litteratur om heltid-deltidsproblematikken

Denne rapporten gir i kapittel 2 en kort presentasjon av ulike perspektiv pé heltid-
deltidsproblematikken. Kapittel 3 fortsetter med 4 beskrive deltidsfenomenet og

omfanget av deltidsarbeid i norsk arbeidsliv. Kapittel 4 beskriver kort heltid-deltids-
problematikken sett fra arbeidstakerstasted og viser til litteratur om dette. Kapittel 5

tar tilsvarende kort opp det samme i et arbeidsgiverperspektiv, mens kapittel 6 beskriver
behovet for store stillinger og heltid ut fra et brukerstasted. Vihar ogsa et kapittel 7 om

litteratur som beskriver reguleringen av arbeidstid og handtering av lov- og avtaleverket

i forbindelse med turnuser som avviker fra normalordningene. Deretter beskriver vi i

kapittel 8 litteratur om tiltak som har vart tatt i bruk, og hvilke effekter disse har hatt pa

omfanget av sma stillinger og uonsket deltid. I kapittel 9 gjennomgar vi forutsetninger
for at potensielt gode tiltak ogsa skal gi de onskede effektene.

Vi meter ofte stor interesse for hvordan heltid-deltidsproblematikken handteres i
andre land og da sarlig Finland. Vi avslutter derfor rapporten med et kapittel 10 som
beskriver Finland spesielt. Etter hvert av kapitlene 2—-8 presenterer vi en tabell med
aktuell litteratur om heltid-deltidsproblematikken. Innenfor hvert tema presenteres

> Vihar f.eks. ikke gatt inn pa analyser av hvorfor menn i mannsdominerte yrket jobber heltid.

¢ Eksempler fra pigaende tiltak i programmet «Ufrivillig deltid» vil bli omtalt i en sluttrapport fra
programmet.



litteraturen kronologisk. For 4 spare plass i tabellen er forfatternavn og titler knap-
pet ned. En fullstendig versjon av disse finnes i litteraturlisten bakerst i rapporten. I
litteraturlisten er det ogsd en del referanser som ikke er tatt med i tabellpresentasjonen
under. Dette gjelder mindre kartlegginger, artikler i tidsskrifter og mer teoretisk anlagte
bidrag. NOU-er, stortingsmeldinger, lovverk, debattinnlegg og virksomheters interne
evalueringer, kan finnes i litteraturlisten, men ikke i tabelloversiktene. Litteratur om
kvinners valg av deltid for & i mer tid til familie og fritid gjenfinnes i litteraturlisten,
men ikke i tabelloversikten. Det finnes ogsé en del faglitteratur om arbeidstid og
arbeidsmiljo, men som ikke har med heltid-deltidsproblematikken som et sentralt
tema. Den er derfor heller ikke representert i oversikten. Det samme gjelder litteratur
om 6-timersdagen.

Tabelloversiktene inneholder cirka 40 bidrag. En del rapporter inneholder flere
temaer. Noen av disse er tatt med i flere tabeller. I tabellene har vi samlet lett tilgjengelig
litteratur om heltid-deltidsproblematikken.”

Oversikt over litteraturtabeller

1. Litteratur om omfang av deltidsstillinger og utviklingen av heltid-deltidsproble-
matikken, side 25.

2. Litteratur om heltid-deltidsproblematikken (primart) fra arbeidstakers stasted,
side 33.

3. Litteratur som ogsa har et arbeidsgiverperspektiv pa heltid-deltidsproblematikken,
side 38.

4. Litteratur som framhever et brukerperspektiv pé heltid-deltidsproblematikken,
side 41.

5. Litteratur om lov- og avtaleverkets reguleringer av arbeidstid og praktisering av
unntaksbestemmelser, side 58.

6. Litteratur med et leringsperspektiv pd heltid-deltidsproblematikken, side 62.

7. Litteratur om forsek med ulike arbeidstidsordninger, side 74.

7 Det har vart vurdert & legge inn elektroniske lenker til alle litteraturreferanser, men vi har gatt bort fra
dette fordi en del av lenkene ikke vil veere tilgjengelige etter noe tid. Alle hovedreferansene som er oppgitt
i tabellene i hvert kapittel, er imidlertid enkle 4 soke opp pa Internetc.
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Pagaende prosjekter
Det pagir ogsa en del prosjekter det kan vare aktuelt 4 omtale i kunnskapsgrunnlaget.
Fafo vil sluttfere flere prosjekter i 2013. Av disse vil serlig folgende vare aktuelle:

o Arbeidstid - dilemmaer og utfordringer. Oppdragsgiver: LO. Forfattere: D. Olberg
og H. Nicolaisen®.

o Uftrivillig deltid i Vestre Viken Helseforetak, Posten og Vinmonopolet. Oppdrags-
giver: LO. Forfattere: Leif Moland og Ketil Brathen.

¢ Om fortrinnsretten for deltidsansatte til storre stilling. Oppdragsgiver: AD. Forfat-
tere: Rolf Andersen, Ketil Brathen og Leif Moland.

o Omfangav arbeidstidsordninger som krever fravik fra arbeidsmiljeloven kapittel 10.
Oppdragsgiver: AD. Forfattere: Asmund Seip, Rolf Andersen og Kristine Nergaard.

o Heltidskultur i nord. Hvorfor og hvordan har kommunene her s mange flere
heltidsansatte enn kommuner ellers i landet. Oppdragsgiver: KS. Forfattere: Lise
Lien og Leif Moland.

e Hvorfor deltid. Oppdragsgiver: Spekter og Fagforbundet. Forfattere: Cathrine
Egeland og Ida Drange AFL

8 Dette prosjektet er nylig avsluttet og publisert i: Olberg, Dag og Heidi Nicolaisen (2013), Arbeidstid -
dilemmaer og utfordringer. Fafo-rapport 2013:17. Ytterligere omtale av denne rapporten er av tidshensyn
ikke tatt inn i kunnskapsstatusen.

11


http://www.fafo.no/pub/rapp/20307/index.html
http://www.fafo.no/pub/rapp/20307/index.html
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2 Perspektiver pa heltid-
deltidsproblematikken

Forskning pa feltet heltid-deltid i arbeidslivet, det vil si primart innen for pleie- og
omsorgssektoren, har som vi skal se, dokumentert at et hoyt omfang av smé stillinger
forer til svekket tjenestekvalitet og en ineffektiv tjeneste. Samtidig, og dette gjelder
uavhengig av bransje, gir sma stillinger uverdige ansettelsesforhold for arbeidstakere
som er avhengig av en fullverdig og forutsigbar jobbsituasjon for & kunne fa tilstrekke-
liglonn og pensjon, og som ensker & delta i den faglige utviklingen pa arbeidsplassen.
Sakalt onsket deltid er et gode for en gruppe arbeidstakere. Dette godet har imidlertid
en ganske hoy pris fordi det i mange virksomheter skaper et behov for flere smé stillinger
og slik vanskeliggjor ambisjoner om & utvikle et arbeidsmarked der heltidsansettelser
skal vare det normale. Det som kan oppfattes som onsket deltid i ett” arbeidstakerper-
spektiv, kan videre oppfattes som uonsket deltid sett fra brukerhold.

Vi tar videre utgangspunkt i at en del av de smé stillingene gjennom organisatoriske
grep faktisk kan saneres bort. Ved mange virksomheter vil det veere mulig & velge los-
ninger som helt eliminerer behovet for deltidsstillinger, dersom partene enes om det.

Denne kunnskapsstatusen skal brukes i arbeidet for 4 redusere omfanget av del-
tidsstillinger i arbeidslivet. For kommunesektorens del har partene gjennom felleser-
kleringen «Det store heltidsvalget» ' gat litt lenger og formulert «utvikling av en
heltidskultur» som et mer ambisiost, felles mal. Myndighetene har fulgt opp ved &
omformulere et av méilene i programmet «Saman om ein betre kommune» slik at ogsé
malet om heltidskultur inngar." Selv om deltidsstillinger kan ha flere positive sider
(se kapittel 4), vil denne kunnskapsstatusen legge hovedvekten pa begrunnelser for
at flere skal jobbe heltid. Disse kan innledningsvis ssmmenfattes i folgende punkeer:

o Arbeidskraftsbehov: Norge vil i ner framtid ha et ekt behov for arbeidskraft i sek-
torer hvor mange jobber deltid. Samtidig som andelen av befolkningen i yrkesaktiv
alder reduseres, oker andelen eldre med pleie- og omsorgsbehov. Den reservearbeids-

? Arbeidstakerperspektivet er todelt (onsket og uensket deltid). Derfor ett med to t-er.

1o Erkleeringen finnes her: http://www.ks.no/PageFiles/34797/Heltidsvalget_feb2013.pdf Erkleringen
er ogsé gjengitt i vedlegg 2.

" «Programmets mil innenfor tema heltid/deltid er & etablere en heltidskultur og preve ut tiltak og model-
ler som avskaffer ufrivillig deltid og oker gjennomsnittlig stillingsstorrelse.» Fra programmets hjemmeside.
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kraften deltidsansatte representerer, vil vare et viktig bidrag for & mete behovet for

arbeidskraft (se figur i vedlegg 2).

o Rettigheter: Mange deltidsansatte onsker storre stilling og trenger dette for & klare
seg okonomisk og opptjene fulle pensjonsrettigheter. De har heller ikke fullverdig
deltakelse i arbeidsmiljeet. De har redusert deltakelse i faglige utviklingstilbud,
ofte uforutsigbar arbeidstid og fritid. Det som ble skrevet om undersysselsatte og
marginaliserte arbeidstakere pa 1990-tallet, gjelder langt pa vei fortsatt (Moland
1994, Amble 2008).

o Likestilling: Enten deltid er selvvalgt eller ikke (figur 4.2), vil mange ikke ha en lonn
som er tilstrekkelig til at de kan vare okonomisk uavhengig. Gitt at det hovedsakelig
er kvinneyrker som preges av deltid, er dette ogsa med pé a opprettholde kjonns-
forskjellene i arbeidslivet.'

o Drift: Mange sma stillinger tar mye av ledertiden. Mye ressurser blir bruke til opp-
lering av marginal arbeidskraft. Det er vanskelig 4 utvikle gode leerings- og fagmiljoer
og tilstrekkelig engasjerte og involverte medarbeidere. Drift basert pa selvstendige
og myndiggjorte medarbeidere er ogsa vanskelig med mange deltidsansatte. Slike
arbeidsplasser kan vere attraktive for deltidsinteresserte, men ikke for kompetent
og dedikert arbeidskraft som vil satse pa en yrkeskarriere og som er ute etter hel
stilling (Moland & Egge 2000, Moland & Brithen 2012b).

o Kvaliter: Arbeid som forutsetter hoy faglig kompetanse og lopende faglig virksom-
het/utvikling, ber baseres pa heltidsansettelser (Moland m.fl. 2010; Solvang 2011).
I tjenesteyting der ansattes kjennskap til brukerne og vise versa er viktig, og der
brukerne har behov for forutsigbarhet og stabilitet, er ogsa deltidsstillinger uheldig
for tjenestekvaliteten (Moland & Bréithen 2012a ogb; Hallandvik & Olsen 2011).

Krav om sterre stillinger til undersysselsatte har i en arrekke vert framsatt 8. mars, 1.
mai, ilennsoppgjerene ogannet hvert ar i forbindelse med kommune- og stortingsvalg.
Kravene er jevnlig fulgt opp med nye formuleringer i lov- og avtaleverket som er ment &
styrke deltidsansattes rettigheter til ordnede arbeidsforhold og til storre stillinger (om
onskelig). Den offentlige debatten og forskningen om heltid-deltidsproblematikken
har ogsé lagt hovedvekt pd arbeidstakerrettigheter og likestilling. Dette har imidlertid
ikke pavirket omfanget av sma stillinger nevneverdig i de bransjene der dette er mest
utbredt. Mange av de lokale tiltakene som har vert forseke, har heller ikke Iyktes i a
oke den gjennomsnittlige stillingsstorrelsen eller andelen heltidsstillinger (Moland &
Brithen 2012a). En del tiltak har ogsd strandet for de er blitt iverksatc.

12 Mens gjennomsnittlig stillingssterrelse avtar etter jo flere barn en kvinne mé forserge, si er mannens
stillingsstorrelse helt uberert av antall barn (Moland & Gautun 2002; Kjeldstad & Nymoen 2004).
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De siste arene har det kommet forskning som har supplert det arbeidstakerbaserte
rettighets- og likestillingsperspektivet pa heltid-deltidsproblematikken. Her sikter vi
forst og fremst til brukerperspektivet og til forhold som vedrorer effektiv drift. I figur
2.1 har vi samlet et spekter av gode effekter som kan vare utfall av nye arbeidstidsord-
ninger og andre tiltak som bidrar til sterre stillinger. Storre stillinger vil ikke alltid
bli oppfattet som et mal i seg selv. Men det kan vare et godt virkemiddel for & oppna
resultater som er gunstige for bade arbeidstaker, arbeidsgiver og bruker.

Figur 2.1 Forholdet mellom arbeidstidsordninger og stillingssterrelse, og mulige effekter pa

ulike sider ved tjenestekvalitet, arbeidsmiljo og effektivitet.”

6
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belast-
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Figur 2.1 er ment & illustrere at hensikten med 4 ta tak i heltid-deltidsproblematikken
er mangfoldig, og kanskje minst like viktig for ordfereren, okonomisjefen og virksom-
hetslederen som for den enkelte ansatte som ensker storre stilling. Figuren er utviklet
med utgangspunke i forskning og erfaringer fra pleie- og omsorgstjenestene.

Figur 2.1 er hentet fra Moland og Brathen (2012b:139) og bestar av et kakediagram
som inncholder sju kvalitetsvariabler som er rettet mot bruker (hvite + lys gra), fem
arbeidsmiljovariabler som er rettet mot de ansatte (lys/mellomgré) og seks effekeivitets-

'* Denne figuren er en videreforing av figur 1.1 i Moland & Brithen 2012a:22.
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variabler (mellomgrd + merk gra) som i sterre eller mindre grad ogsé er en forutsetning
for gode tjenester og et godt arbeidsmilje. Til venstre i figuren er stillingsstorrelse tegnet
inn. Relasjonen mellom stillingsstorrelse og innholdet i kakediagrammet er markert
med tallet 1. Her spor vi om hvordan variasjoner i stillingsstorrelse pavirker variablene
i kakediagrammet. Hvilke variabler styrkes eller svekkes av tjenestestedenes omfang av
smé eller store stillinger? Tilsvarende spor vi om hvordan ulike arbeidstidsordninger
pavirker effektivitets-, kvalitets- og arbeidsmiljovariablene i kakediagrammet (relasjon
2). Dernest vil det vere sannsynlig at enkelte arbeidstidsordninger pavirker stillings-
storrelse og vice versa (relasjon 3) og pd den maten forsterker effekter pa variabler i
kakediagrammet. I tillegg kommer andre forhold knyttet til kjennetegn ved virksom-
heten, brukere/kunder og gjennomfering av tiltak (relasjon 4, som omtales i kapittel 9).
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3 Omfang av deltidsansettelser

I det folgende gir vi en kort presentasjon av deltidsomfanget. For en mer detaljert
framstilling, se Moland og Brithen (2012 a:23ff og Nergaard 2010:11fF). Deltidsstil-
linger er forst og fremst et utbredt fenomen ved arbeidsplasser der produksjonstiden
avviker fra normalarbeidsdagen og ved sakalte kvinnearbeidsplasser. Butikker, sykehjem,
restauranter og overnattingssteder er cksempler der apningstiden er lengre enn 7,5 timer.
Ofte har man degnkontinuerlig drift og ujevne arbeidstopper. Deler av varehandelen
har for eksempel storst trykk pd ettermiddagen, mot slutten av uka og pé lordager.
Arbeidsgivers behov for arbeidskraft varier tilsvarende, og det kan vare vanskelig a fa
dekket dette med bare heltidsansatte. Samtidig er det mange ansatte som ikke ensker &
jobbe i full stilling. Dette vil ofte vare kvinner med og uten smé barn foruten studenter
og eldre av begge kjonn (Nergaard 2010:14).

Andre neringer som ogsa har drift ut over normalarbeidsdagen, finner vi blant
annet innen industri, offshore og politi uten at dette nedvendigvis har fort til et stort
omfang av deltidsarbeid."

Deltid i ulike bransjer

Deltidsarbeid er vanlig i mange sektorer. Naringsgruppen overnatting og servering
har hoyest deltidsandel mens kommunesektoren er den sektoren som sysselsetter flest
personer i deltidsstillinger. Innenfor kommunesektoren er omfanget av deltid storst
innen pleie og omsorg og i skolefritidsordningen (SFO). Det er ogsa betydelig varia-

sjon kommunene i mellom og internt i den enkelte kommune."

" En del av de smé deltidsstillingene i helse- og omsorgssektoren er en folge av at andre velger 4 jobbe

i reduserte stillinger. Ofte har det veert slik at hvis person A jobber i 80 prosent stilling, s& mé person B

jobbe i 20 prosent stilling. Og hvis person C ikke vil jobbe hver tredje helg eller lange vakter hver fjerde

helg, si mé person D ansettes som helgevakt. Ved noen enheter i én kommune jobber f.cks. 25 prosent

av de ansatte i full stilling, ved tilsvarende enheter i andre kommuner jobber 90 prosent av de ansatte full

stilling (Moland & Brathen 2012a og b). Dette forteller at selv om lange dpningstider, ujevne arbeids-
topper og ansattes deltidsonsker kan disponere for omfattende bruk av deltidsarbeid, s finnes det ogsa

muligheter for & organisere arbeidet og arbeidstiden slik at deltidsomfanget kan reduseres betydelig, slik
det ogsa er gjort i mannsdominerte yrker med drift utover normalarbeidsdagen.

15 Store interne variasjoner innenfor en og samme kommune kan delvis forklares med bransje-/sektorvise
forskjeller. Men interne variasjoner innad i en tjeneste viser at det har veert lite spredning av gode resultater
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Kvinner jobber mer deltid enn menn, og slik er det i de aller fleste bransjer. Figur 3.1
viser antall ansatte totalt ogantall kvinnelige ansatte i ti neringsomrader. Figuren viser
ogsa andelen deltidsansatte totalt og for begge kjonn innen de ti naringsomridene.
Dette er ganske grovmaskede naringer som internt vil favne store variasjoner.

For eksempel bestar naringsgruppe tre av bade varehandel og motorvognrepara-
sjoner. Samlet framstir dette som en nzring med overvekt av mannlige arbeidstakere.
Nezringen har likevel hoyere deltidsandel blant kvinner enn det en finner i neringsgrup-
pen for helse- og sosialtjenester som i antall har flest deltidsansatte. I naringsgruppen
varchandel og motorvognreparasjoner totalt jobber i underkant av 40 prosent deltid.
Blant de butikkansatte var deltidsandelen i 2009 pa 72 prosent (Nergaard 2010:27).
Et av de mer omfattende prosjektene i programmet «Ufrivillig deltid» er rettet mot
tiltak for 4 redusere omfanget av deltid i dagligvarehandelen, og vil bli beskrevet nar
det prosjektet er avsluttet.

I undervisningssektoren jobber cirka 20 prosent av arbeidstakerne deltid. 15 prosent
av mennene jobber deltid. Dobbelt s mange kvinner gjor det (figur 3.1). Blant forskole-
lerere og grunnskolelerere var deltidsandelen for begge kjonn i 2009 pi 30 prosent
(Nergaard 2010:27). Her som i andre bransjer er deltidsomfanget storst blant ansatte
med lavest utdanning.'® Vi vet fra tidligere undersokelser at omfanget av deltid er hoyt
i barnchagene og usedvanlig hoyt i SFO (Moland 2005). Vi har dessverre ikke funnet
landsdekkende tall pa dette detaljniviet.

gienestestedene imellom. Dette indikerer at kommunens arbeid med heltid-deltidsproblematikken kan
ha hatt en svak overordnet, strategisk forankring,

' Ifolge Unios fremlegginger av PAl-tall er deltidsomfanget i skolesektoren betydelig hoyere enn det som
fremgér av SSB-tallene. Disse har vi ikke hatt anledning til 4 etterprove.
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Figur 3.1 Andel deltidsansatte kvinner og menn i ulike naeringer. Saylene viser prosentandel
deltidsansatte innen hver av neeringene. Tallene bak naeringen viser til henholdsvis antall
ansatte totalt og antall kvinner.
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Kilde: SSB/AKU 2011 - 2. kvartal. Eksakte tall for 2012 er gjengitt i vedleggstabellen.

Deltid, kjgnn og alder

I 1972 var i underkant av 80 prosent av menn yrkesaktive. Tallet for kvinner var i
underkant av 45 prosent. 1 2011 var de samme tallene henholdsvis 71,5 0g 66,6 prosent
(Nasheim & Villund 2013). Dette viser at menn har redusert sin yrkesaktivitet, mens
kvinner har okt sin. Men der menn velger heltid som normalen, velger fortsatt mange
kvinner & jobbe deltid. Tilnermingen i faktisk arbeidsmengde mellom kjonnene er
derfor litt mindre enn disse tallene for yrkesdeltakelse indikerer.

Kjonns- og aldersmonstrene i deltidsandel illustreres i figur 3.2 Av figuren ser vi
at for bade menn og kvinner bestir gruppen med deltidsarbeidende sarlig av perso-
ner under 25 ir og personer over 55 ar. Videre ser vi at for samtlige aldersgrupper er
andelen kvinner som arbeider deltid, vesentlig hoyere enn andelen menn. Over lengre
tid har imidlertid andelen deltidsansatte menn i heyere aldersgrupper okt (Moland
& Egge 2000).

19



Figur 3.2 Andel kvinner og menn som arbeider deltid, av ansatte i alt i hver aldersgruppe.
Arsgjennomsnitt for 2012.
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Kilde: SSB (Naesheim & Villund 2013)

Deltid og utdanning

Jo heyere utdanning, jo vanligere er det 4 jobbe heltid (figur 3.3). Det vil si at utdan-
ning kan vare et tiltak for en del deltidsansatte som ensker storre stilling (se kapittel 8).
Sykepleiere og kommunalt ansatte musikere er blant yrkesgrupper som skiller seg fra
dette hovedmensteret (Nicolaisen & Brathen 2012:27f.). Tallene i figur 3.3 er fra 2009.
Nyere tall fra SSB viser at deltidsandelen blant kvinnelige sysselsatte med universitets-
utdanninger halvert fra2009 til 2012, og siledes nermer seg nivéet for menn pa samme
utdanningsniva. Deltidsandelen for ansatte med grunnskoleutdanning som hoyeste
niv, er derimot ikke redusert med mer enn cirka 5 prosent i samme periode.
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Figur 3.3 Andel lonnstakere som arbeidet deltid etter utdanning i 2009. Prosent.
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Kilde: SSB."

Deltidsutviklingen blant kvinner

De siste 10-15 irene har andelen kvinner som jobber heltid, okt svake (figur 3.4, pi
neste side). Denne okningen har forst og fremst skjedd som folge av at flere kvin-
ner har hey utdanning, og at heyt utdannede jobber mer heltid enn personer med
lavere og midlere utdanning (figur 3.3). Denne utviklingen har midlertid ikke skjedd
i kommunesektoren, som er den sektoren som bade har flest deltidsansatte, og som
har hatt stor oppmerksomhet rettet mot & redusere omfanget av sma stillinger.'® Se
Moland & Bréthen 2012:13 for en utdypning).

17 Figuren er hentet fra Nergaard 2010:15.

'8 Her sikter vi til programmer som «Flink med folk», «Kvalitetskommuneprogrammet», «Ufrivillig
deltid», «Saman om ein betre kommune» m.fl. Videre til tariffoverenskomsten fra 2003 der partene i
kommunescktoren ble enige om & nedsette et partssammensatt utvalg som bl.a. skulle belyse arsaker til
og konsckvenser av ufrivillig deltid, og finne virkemidler som kan redusere omfanget av uonsket deltid.
Partene iverksatte forsknings-/utviklingsprosjekt mht. deltid og forseksordninger i enkeltvirksomheter.
I tillegg kommer selvsagt ogsa den omtalte felleserkleeringen fra partene om «Det stor heltidsvalgets.
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Figur 3.4 Andel (prosent) heltidsansatte blant kvinnelige lonnstakere, alle bransjer. 1996-2012.
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Kilde: SSB/AKU.

Det har vert gjort flere studier av hvor lenge deltidsansatte jobber deltid, og om over-
ganger til og fra heltid (Rensen & Kitterad 2009; Asbe 2009; Svalund 2011; Nicolaisen
& Brithen 2012). Et funn som gar igjen, er at mange kvinner som forst har begynt 4
jobbe deltid (kommet inn i et arbeidsmiljo med en sterk deltidskultur), gjerne fortsetter
med deltid (utdypes i kapittel 4). Det er tidligere vist at kvinner jobber mer deltid jo
flere barn de har omsorg for, mens det er omvendt for menn. Dette har vart forklart
med at det er krevende & kombinere stort omsorgsansvar med fulltidsjobb (Moland
& Gautun 2002, NOU 2008:6"). Det kan derfor virke overraskende nir SSB, basert
pa AKU-tall, viser at kvinner med omsorg for smi barn jobber mindre deltid enn
kvinner med store barn eller uten omsorg for barn.? Den samme undersokelsen viser
ogsa — i trad med hovedtrenden (figur 3.4) — at kvinner med omsorg for smé barn i
mindre grad jobber deltid i dag enn for ti &r siden. Forklaringen ligger trolig i at yngre
kvinner har hoyere utdanning enn eldre kvinner, og at hoy utdanning, med unntak
for noen f3 yrkesgrupper, gir jobb pa arbeidsplasser med en heltidskultur. Samtidig
har barnehagedekningen okt, og da iser for de yngste barna, slik at det er lettere for
foreldre & kombinere full jobb med omsorgsforpliktelser. 12011 gikk 97,5 prosent av

1 TNOU 2008:6 side 32 skriver Likelonnskommisjonen at «Nyere studier viser at kvinner har lavere

lonn for hvert barn. Jo flere barn hun fir, jo storre er lonnstapet. For menn er tendensen motsatt.» Kom-
misjonen henviser til Kjeldstad (2006:537)som viser at ektefelle og barn har en negativ effeke pa kvinners

arbeidstid, men ingen effekt pi menns og til Kittered (2004:214) som finner at det forst og fremst er

modre som arbeider mindre nar barna er helt sma.

2 Andelen deltidssysselsatte kvinner med barn under 16 ar var i 2012 pa 36 prosent. I 2002 var den pa
45 prosent. Kilde: SSB.
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alle femaringer i barnehage. Dette er en okning pd nesten 13 prosent fra 2002. Blant
ettaringene gikk 71 prosent i barnehage i 2011. Dette er en okning pa cirka 135 prosent.

Figur 3.5 Andel barn i barnehage etter alder i 2002 og 2011.
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Kilde: SSB. Gjengitt i Meld. St. nr. 24 (2012-2013): Fremtidens barnehage, side 15.

Deltidsarbeid i Norden

Norge er blant de landene i Europa med storst deltidsandel. Slik behovde det ikke & ha
vert. Vihar en velferdsstat som tilrettelegger for hoy grad av sysselsetting blant begge
kjonn (Ellingseter & Leira 2006). Tilnermet full barnehagedekning trekkes ogsa fram
i europeiske studier som et av Nordens store konkurransefortrinn fordi det bidrar til
en tilgjengelighet hos arbeidskraften som ikke andre land har. Dette korrelerer med
hoy grad av «myndiggjorte medarbeidere» som sammen er med & forklare hvorfor
Norge og Norden har s& hoy produktivitet ssammenliknet med si godt som alle andre
land (Hull Kristensen m.fl. 2009). Vi har med andre ord en velferdsstat og et arbeidsliv
som gjor det store omfanget av sma stillinger til et enda storre paradoks.

Figur 3.6 viser omfang av deltidsansettelser i EU, Norge, Danmark, Sverige og
Finland. Her ser vi at Norge har flest deltidsansatte, mens Finland har ferrest. Men
vi ser ogsd at tendensen er at forskjellene blir mindre. Norge far ferre deltidsansatte
kvinner, de andre landene fér flere. Mulige forklaringer pé at Finland har mindre enn
halvparten sa mange deltidssysselsatte kvinner som Norge, blir gitt i kapittel 10. Der
er det ogsé flere referanser til annen faglitteratur.
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Figur 3.6 Andel deltidsansatte kvinner og menn i EU og de ulike nordiske landene.
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Kilde: Nordisk Statistikkbank http://91.208.143.50/pxweb/pxwebnordic/Dialog/Saveshow.asp
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4 Heltid-deltid i arbeidstakerperspektiv

Heltid-deltidsproblematikken har i ferste rekke vert reist av arbeidstakerorganisasjo-
nene som har krevd faste stillinger og storre stillingsstorrelser for at medlemmene skulle
fa trygge og forutsigbare ansettelses- oglonnsforhold, pensjonsrettigheter mv. (Moland
1994, Briten og Nergaard 2011). Siden omfanget av deltid er storst blant kvinner, har
kravet om fullverdige ansettelsesforhold gjerne vert koplet til et sporsmal om kvinners
rettigheter oglikestilling mellom kjennene. Storstedelen av den akademiske litteraturen
om deltid har vert rettet mot kvinners rettigheter og en organisering av arbeidstid som
er forenlig med familieliv og andre forpliktelser. Myndighetenes interesse for temaet
har ogsa forst og fremst vart knyttet til rettighetsperspektivet.

Rettighetsperspektivet har fort til en rekke formuleringer i lov- og avtaleverket om
at faste heltidsstillinger og skriftlige kontrakter skal vare det normale (se kapittel 7).
Midlertidige stillinger og deltidsstillinger skal vere unntak. I dette perspektivet opp-
fattes deltid som en uting nir det ikke er onsket av arbeidstaker, og som en rettighet
nar det er onsket av arbeidstaker. Slagordet «heltid en rettighet, deltid en mulighet»
har ofte vart benyttet de siste ti drene, bade av fagbevegelsen og av politiske partier.
Men det har ogsé inngatt i arbeidsgiverdokumenter.” Slagordet er ogs tittelen pa en
Fafo-rapport fra 2011 (Nergaard & Braten 2011).

I et rent arbeidstakerperspektiv handler heltid-deltidsproblematikken dels om & f3
bukt med ufrivillig deltid der ansatte enten onsker storre deltidsstilling eller hel stilling,
og dels om ansattes muligheter til 4 velge deltidsarbeid framfor heltid dersom de ensker
dette, slik det ogsa er formulert i arbeidsmiljeloven (omtalt i kapittel 7).

Den delen av deltidsarbeid som regnes som selvvalgt, kan enten forklares ut fra
den ansattes genuine onske om & jobbe deltid (preferanseteori), eller som et resultat
av tilpasninger (mestringsstrategi).

Preferanseteori

Hakim (2000, 2006) er cksponent for den forste gruppen. Her finner vi ogsd mange
arbeidsgivere. Hakims preferanseteori er egnet for 4 forklare hvorfor en del kvinner
jobber deltid. Nicolaisen og Brathen (2012:12) skriver at: «Hakim avviser ikke at

2 www.fagforbundet.no/file.php?id=135
http://www.sak.oslo.kommune.no/dok/Bys%5C0%5CVEDLEGG%5C2006007866-129869.PDK
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valg om & jobbe deltid kan pévirkes av strukturelle forhold, men mener at kvinners
deltidsarbeid forst og fremst reflekterer et genuint enske om & jobbe deltid. Mens de
aller fleste menn har en preferanse for fulltids sysselsetting, er det storre variasjon i
kvinners preferanser. Likestilling mellom kvinner og menn hindres forst og fremst av
denne forskjellen i livsstilpreferanser. Ifolge Hakim finnes det tre typer livsstilprefe-
ranser blant kvinner: Kun en liten minoritet er genuint «arbeidsorientert>, det vil si
at de ser lonnsarbeid som sin primare virksomhet. Majoriteten av kvinner har «adap-
tive preferanser» og onsker & kombinere arbeid og familie, mens en tredje kategori er
genuint «hjemmeorientert» og onsker sa lite lonnsarbeid som mulig.»

Deltid som mestringsstrategi i pleie- og omsorgssektoren

Brulid (2011:33) er en av de som spor om deltid er noe kvinner velger som ledd i en
mestringsstrategi: « Tungt pleiearbeid kan godt tenkes 4 disponere for preferanse for
deltid. At pleicarbeidet er belastende, at man ikke orker full stilling, gjores til et indi-
viduelt problem. Skillene mellom frivillig og ufrivillig deltid vil i sa fall kunne forstas
som uklare. Forstaelsen av at «kvinner velger deltid », setter slik en demper pé kritikken
av organiseringen (Aasbe 2009). Moland og Gautun (2002) hevder ogsa at den sterke
forekomsten av «onsket» deltid i helse- og omsorgssektoren delvis skyldes en indivi-
duell tilpasning til et stivt/rigid arbeidstidssystem, her omtalt som mestringsstrategi.»

Med utgangspunke i at mange ansatte oppgir helse og behov for restitusjon mel-
lom vaktene som begrunnelse for sitt valg av deltid skriver Nicolaisen og Brathen
2012:12 innledningsvis at deltid kan vare en mestringsstrategi for & unnga fysisk og
psykisk slitasje. Her refererer de til tidligere undersokelser (Nicolaisen & Olberg 2005;
Halvorsen m.fl. 2002), I deres egen undersokelse basert pa kvalitative intervjuer er de
imidlertid forsiktige med 4 fastsld hvor utbredt en slik mestringsstrategi er for deltids-
valg (Nicolaisen og Brathen 2012: 90).

Dobbeltrolleproblematikken kan begrunnes med preferanseteori, slik Hakim gjor.
Men den kan ogsa forklares strukeurelt for den gruppen kvinner som ma handtere
(mestre) betydelige forventinger om & ta hovedbyrden av ansvaret for mann og barns
hjemmebehov.

Hva sier arbeidstakerne?

Med myndighetenes og partenes mal om at heltidsarbeid skal bli mer normalt i sek-
torer som er preget av hoy deltidsandel, er det viktig & forstd de ansattes deltidsvalg.
Innenfor pleie- og omsorgssektoren er det skrevet mye om deltidskulturer, om ansatte
som starter med deltidsstilling som ung og fortsetter livet ut. Olsen (2002) og Aasbe
(2009) har begge skrevet om deltidskultur og deltid som avler mer deltid innen helse
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og omsorg. Nicolaisen og Braten 2012 viser, som vi skal se, hvordan dette arter seg
ulikt innen ulike yrkesgrupper.

Arbeidstakernes begrunnelser for & jobbe deltid er sammensatte. Noen ville neppe
vart yrkesaktive om de ikke hadde fatt anledning til & jobbe deltid. Dette gjelder bade
studenter, en del kvinner med forsergeransvar, eldre arbeidstakere, ansatte med sykdom
og en rekke personer med anledning til og et genuint enske om mye fritid. For andre
representerer deltid en utestengning fra et fullverdig arbeidsforhold. Det er gjort en
rekke kvantitative og kvalitative undersokelser om dette. Figur 4.1 gjengir svarfordelin-
gen i en undersekelse fra 2009 der et utvalg av Fagforbundets medlemmer ble bedt om
d krysse av for hvilke forhold som kunne begrunne at de jobbet deltid (Moland 2009).
De fleste oppga at de gjorde det fordi de onsket bade & jobbe og ha fri. Dernest fulgte
manglende tilbud fra arbeidsgiver og at jobben var for slitsom og helsen for darlig til &
jobbe heltid. Omsorgsforpliktelser kom litt lenger ned pé listen. Svarene befinner seg
med andre ord langs hele skalaen mellom ytterpunktene ufrivillig og frivillig deltid.

Figur 4.1 Deltidsansatte i kommunesektorens begrunnelser for a jobbe deltid. N = 388 medlem-
mer av Fagforbundet Kilde: Moland 2009:68.
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I Moland og Brathen (2012a:143) er det trukket inn flere undersokelser. I disse? er
det ogsa en storste andel av de deltidsansatte i kommunesektoren som oppgir at de
jobber redusert for & fi mer fritid. Tilsvarende tall i YS” arbeidslivsbarometer som er

2 Moland 2008; Moland & Gautun 2002; Moland & Egge 2000.
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basert pd svar fra respondenter i flere bransjer, ligger pa cirka 20 prosent, altsa betyde-
lig lavere. Denne forskjellen mellom sektorene kan tolkes som en stotte til kultur- og
yrkesrekrutteringsforklaringer pé deltidsfenomenet: at kommunesektoren og da serlig
pleie- og omsorgsyrkene trekker til seg personer som i utgangspunktet onsker a jobbe
i en bransje der deltid er mulig og normalt (Abrahamsen & Host 2005).

Tabell 4.1 Deltidsansattes begrunnelser for at de jobber deltid. Hentet fra Moland og Brathen
(2012a:143).

Div. Fafo-
undersgkelser, YS' arbeidslivs- YS' arbeidslivs-
kommune- barometer 2011, barometer 2010,
sektoren alle sektorer alle sektorer
Onsker a jobbe redusert for a fa mer fritid ca. 40 % ca.20 % ca.20 %
Far ikke tilbud om mer ca. 30 % ca. 20 % ca. 20 %
Jobben er for slitsom til & arbeide fullt ca. 20-25 %
Omsorgsforpliktelser ca. 15-20 % ca. 20 % ca. 25 %
Redusert pa grunn av helse ca. 15 % ca. 30 %
Annet ca.5% ca. 15 % ca. 35 %

Nicolaisen og Brathen (2012:7f) tar for seg tre yrkesgrupper som jobber mye deltid,
men som har svert ulike tilnarminger til dette. Den forste gruppen er medlemmer av
Fagforbundet, som fortrinnsvis jobber i sykehjem. Disse ble rekruttert inn i deltidsstil-
linger og en deltidskultur hvor de har fortsatt som deltidsansatte. Deres begrunnelser
for & forbli deltidsansatte har i hovedsak vart hensynet til familien. Den andre gruppen
er medlemmer av Fellesorganisasjonen (FO). Dette er vernepleiere, sosionomer og
barnevernspedagoger. Disse ble rekruttert inn i heltidsstillinger og en heltidskultur. De
deltidsansatte pa dette omradet begrunner ogsa sitt deltidsvalg med familichensyn, men
disse jobber kun deltid mens barna er smé, og gar sa tilbake til full stilling. Den tredje
gruppen er medlemmer av Musikernes fellesorganisasjon. Blant musikerne er deltid i
liten grad begrunnet med enske om tid til barn, familie og fritid. Musikerne har dels
kommunale jobber som kun er utlyst som deltidsstillinger, og dels freelanceoppgaver.
Det siste oppleves som attraktivt. Dermed er musikerne overveiende tilfreds med del-
tidsjobben i kommunen. En kommunal heltidsstilling, primart pa ettermiddags- og
kveldstid, ville veert vanskelig bade 4 kombinere med freelancejobbing og med familieliv.
Vi finner med andre ord bade elementer av preferanser og mestringsstrategier.

Skillet mellom onsket og uensket deltid sett fra arbeidstakerstasted er uklart, og
det er vanskelig & trekke klare skillelinjer. I figur 4.2 har vi satt opp fem kategorier.
Kategoriene mot venstre betegner uonsket deltid, mot hoyre blir deltiden mer onsket.
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Helt til venstre er de undersysselsatte, de som definitivt ensker storre stilling. Helt
til hoyre befinner ansatte som jobber deltid ut fra egne valg, seg. Gruppene i midten
er vanskeligere & plassere. Dette er ansatte som i undersekelser oppgir at de har ensket
stillingsstorrelse, men som nok ville jobbet mer om det var blitt lagt bedre til rette
for dem. Nir slike tall er blitt lagt fram, har arbeidstakerorganisasjonene ofte papeke
at dette inngar i en individuell mestringsstrategi der den ansatte tar byrden i form av
redusert arbeidstid, lonn, pensjon mv. som folge av at arbeidets organisering er darlig
tilpasset forutsetninger for at flere ansatte kunne jobbet mer. Amble (2008) beskriver
ogsa ansatte som velger deltid fordi arbeidet er belastende, men som ogsa kan vare
villige til & jobbe mer dersom forholdene blir lagt bedre til rette for dette. Se for ovrig
Moland og Brathen (2012) for mer om dette.

Figur 4.2 Kategorisering av gnsket og ugnsket deltid sett fra arbeidstakerstasted.
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Deltidsansatte i tradisjonell turnus er mest slitne?

I forlengelse av sporsmalet om mestringsstrategier finner vi en vanlig pistand om at
mange (kvinner) jobber deltid fordi de ville ha blitt for slitne av & jobbe heltid, slik
som beskrevet i avsnittet over. Mange opplever det nok pa den méten, men behover
det & vare slik?

Moland og Brathen (2012b) har tatt opp dette sporsmilet i forbindelse med at ulike
turnusordninger kan gi ulike belastninger, og videre om det nedvendigvis er slik at det
er mindre belastende & jobbe korte vakter enn lange vakter. I'sin sperreundersokelse fant
de at ansatte som jobber i de mest komprimerte turnusene?, oppga & veere mindre fysisk

» Undersysselsatte er etter SSBs definisjon «Deltidssysselsatte personer som har forseke 4 fa lengre avtalt
arbeidstid og som kan starte med okt avtalt arbeidstid innen en méned». http://www.ssb.no/metadata/
conceptvariable/vardok/1126/nb

# Dette var turnuser i botilbud til utviklingshemmede og personer med psykiske lidelser der de ansatte
enten jobbet 13 timers vakter sju dager i strekk (med lange friperioder) eller 2-3 degn i strekk med en
uke fri mellom hver vaktperiode.
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og psykisk slitne enn ansatte i tradisjonelle turnuser. Ingstad (2011) fant i en kvalitativ
studie at deltidsansatte ved et sykehjem var mer slitne etter jobb enn heltidsansatte.

Nar ansatte i tradisjonell turnus er mest slitne, skyldes det ikke nedvendigvis at de
jobber mer: For samtidig som ansatte i tradisjonell turnus er mest slitne, er det ogsa de
som jobber mest deltid. Det er med andre ord flere forhold enn arbeidsdagens lengde
som gjor de ansatte slitne. Ingstad (2011) og Abrahamsen m.fl. (2012) finner at syke-
pleiere som jobber deltid, synes det er like slitsomt & kombinere arbeid og familieliv som
sykepleiere som jobber heltid. Konklusjonen til Abrahamsen m.fl. (2012) er at turnus
er slitsomt (sarlig nir den skal kombineres med familicansvar), mens Ingstad (2011)
relaterer dette som vi har sett, til at heltidsansatte i storre grad styrer arbeidsdagen.”
Forklaringene pa dette ligger i hvordan tjenestene utferes, de ansattes kontroll over
dagen og om en klarer 4 skape ro ved tjenesteenheten, noe som blant annet er lettere
for heltidsansatte enn for deltidsansatte, og som Moland og Brathen (2012b) ogs fant
var lettere ved tjenestesteder som praktiserte komprimerte turnuser.

Arbeidstakere i de ulike kategoriene i figur 4.2 vil ha ulik motivasjon for 4 oke stil-
lingen. Det er derfor viktig at lokale utviklingsprosjekter far klarlagt i hvilken kategori
hver enkelt ansatt befinner seg. Dette kommer vi tilbake til i kapittel 9.

» Ingstad (2011:63-65): «Hoy arbeidsintensitet ogliten grad av fleksibel arbeidstid er forhold som gjor

yrket belastende, og som brukes som begrunnelse for at sykepleiere arbeider deltid. (...) Analysen viser
imidlertid ogsd at heltidsarbeid ikke nodvendigvis er mer belastende enn deltidsarbeid. Ansatte i store

stillingsbreker har storre kontinuitet i arbeidet, fordi flere oppmetedager gir bedre oversikt over arbeids-
oppgavene. I tillegg har ansatte i store stillinger lengre vakter, noe som gir relativt ferre oppmetedager og
som innebearer at man er pa jobb ogsé i perioder pa dagen hvor arbeidsbelastningen er mindre. Ansatte i
smd stillinger har kortere vakter. Dette innebarer at de ofte er pa jobb i de mest arbeidsintense periodene

av degnet, samtidig som det gir relativt sett flere oppmetedager. Analysen viser at en god turnus som
ivaretar individuelle gnsker, er en forutsetning for at ansatte skal klare & gé i store stillinger.»

32



Litteratur om heltid-deltidsproblematikken (primaert) fra arbeidstakers stasted. De fleste av
referansene trekker ogsa inn den sosiale og organisatoriske konteksten arbeidstaker star i.

Forfatter, tittel

Perspektiv og innhold

Bransjer som

Datagrunnlag

Type litteratur

beskrives

Nicolaisen og Brathen, Arbeidstakerperspektiv. Helse og Informant- Forsknings-
2012: Frivillig deltid — Forklaringer p3 at ansatte omsorg, intervjuer rapport, Fafo
en privatsak? jobber deltid. Trekker ogs& | sosialt arbeid,

inn Hakims preferanseteori. | iturskolen
Ingstad, 2011: Hele og Arbeidstakerperspektiv. Sykehjem Informant- Doktor-
delte sykepleiere (...) Arbeidsvilkar for hhv. intervjuer avhandling,

heltids- og deltidsansatte NTNU,

sykepleiere.
Aasbg, 2009: Nar deltid Arbeidstakerperspektiv. Pleie og Informant- Masteropp-
er norm - Hjelpepleieres Om preferanser og press omsorg intervjuer gave,
forhandlinger om valg av ved valg av arbeidstid. Universitetet
arbeidstid (...) i Oslo
Olsen, 2002: Arbeidskraft- Organisasjonsperspektiv. Sykehus Survey Forsknings-
reserven blant deltidsansat- | (artjegger ansatte som vil Timelister rapport,
te sykepleiere og hjelpe- jobbe mer, og hvorfor de Agder-
pleiere (...) jobber deltid. Finner en forskning

deltidskultur.
Moland og Gautun, 2000: Arbeidstaker og arbeids- Pleie- og Survey Forsknings-
Deltid: Bidrag eller hemsko | giverperspektiv. En av de omsorg rapport, Fafo
for fornyelse av pleie- og forste rapportene med et
omsorgssektoren. helthetlig organisasjons-

perspektiv.
Amble, 2008: Evaluering Arbeidstaker- og organi- Sykehjem Informant- Forsknings-
av 3-3-turnus. Harstad sasjonsperspektiv. Beskri- intervjuer notat, AFI
kommune. ver implementering av

3+3-turnus og resultater

etter 2 ars drift.
Moland, 1997: |ngen Arbeidstakerperspektiv. Kommune- SSB/AKU-tall Forsknings-
grenser? Arbeidsmilje og Beskriver arbeidsmiljo- sektoren med tilleggs- rapport, Fafo
tieneste-organisering (...) utfordringer og deltids- sporsmal

omfang.
Moland, 1995: Arbeidstakerperspektiv. Hele SSB/AKU-tall Forsknings-
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5 Heltid-deltid i arbeidsgiverperspektiv

Fra tidlig pa 1970-tallet, der kvinners inntog pé arbeidsmarkedet og utbyggingen av
offentlig sektor gikk sammen med en profesjonalisering av pleie- og omsorgssektoren,
og fram til slutten av 1990-tallet forholdt arbeidsgiversiden i kommunesektoren seg
stort sett passiv til sporsmalet om storre stillinger.® Ved 4 ha lav grunnbemanning i
hele stillinger kombinert med deltidsansatte og et stort korps med ekstravakter hadde
arbeidsgiver en fleksibel arbeidsstokk som tilpasset seg variasjoner i arbeidstopper.
Denne formen for fleksibilitet, der arbeidsgiver kunne ose av en reservearbeidskraft,
reduserte tilsynelatende arbeidsgivers risiko for a bli pafert unedige lonnsutgifter. Og
pa sporsmal om dette ikke var & utnytte skaren av tilkallingsvakter, var svaret gjerne at
dette var selvvalgt fra de ansattes side, slik disse sitatene illustrerer (Moland 1994:91f):

Vihar et korps ekstrahjelper, og vi bruker dem mye. De har ikke forutsigbar arbeids-
tid, men nesten forutsigbar lonn (...) De fleste har en stilling pa 21 prosent i binn
som de s ofte fyller opp slik at de i praksis far om lag 90 prosent stilling. (...) Ale
er kanskje ikke fryd og gammen. Ja, vi bryter en del regler. Det er ikke alle som far
t-trinnet, men sykepenger far de. De er fleksible og stiller opp. Det gar fordi det er
tillit. (Oversykepleier, sykehjem)

Blant husmedre og en del lavtlonnete er det mange som onsker et lost ansettelses-
forhold. (Personalsjef i en kommune)

Mange av ekstravaktene er hjemmevarende husmeodre. Noen vil ha engasjements-
brev, mens andre bryr seg lite om det. (Barnchagekonsulent)

I tillegg til & forklare sma stillinger og mangelfulle kontrakter med at dette var onsket
av de ansatte, trakk mange arbeidsgivere fram umulige planleggingsforhold som folge
av et varierende behov for tjenester og problemer med 4 fi turnusen til & ga opp i hel-
gene. Noen ledere innremmet at rot i personaladministrasjonen bidro til en del av de
lose arbeidskontraktene. Men rapporten «De smi gra» konkluderte med at de lose
arbeidskontraktene og de mange sma stillingene skapte permanente losarbeidere og at

2¢ Denne passiviteten fra arbeidsgiversiden kommer ogs fram i en sveert defensiv formulering i forbindelse

med arbeidstidsfortkortelsen i 1987 der det heter at det bor droftes med deltidsansatte om de er interes-
sert i okte stillingsstorrelsen. Se vedlegg 3, som gjengir et utdrag fra B-rundskriv nr. 37/86 skriver Norske

Kommuners Sentralforbund: Praktisk gjennomforing av avtale om arbeidstidsforkortelsen.
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dette pa denne tiden var en del av kommunenes personalpolitikk for & gi ledelsen storst
mulig fleksibilitet (Moland 1994:96f).7” Arbeidsgiverne bor med andre ord ta sin del
av ansvaret for utviklingen av den deltidskulturen man na vil bort fra.

En arbeidsgiverpolitikk som beskrevet over forutsetter at det er en stor ogkompetent
reservearbeidskraft & taav. I den samme perioden (fra tidlig pa 1970-tallet) har det ogsa
vert en stor okning av studenter med lang studietid og behov for deltidsarbeid ved
siden av studiene. Dette har bidratt til 4 oke tilgjengeligheten av reservearbeidskraft
og muliggjore en «deltidspolitikk» fra arbeidsgivers side.

Det er vanlig & skille mellom sikalt numerisk og funksjonell fleksibilitet. Bruk av
deltid, overtid og skiftordninger, midlertidige ansettelser, oppdragstakere og kon-
sulenter kan vare eksempler pd en numerisk, fleksibel bruk av personalressursene.
Arbeidskraften tilpasser seg variasjoner i arbeidsbehovet og varierer arbeidstid og ar-
beidsmengde deretter, slik det er beskrevet i sitatene over. Denne formen for fleksibilitet
framkommer ofte nar arbeidskraftbehovet ikke er identisk med normalarbeidsdagen,
slik som degnapne tjenester og helgetilbud. Serlige arbeidstopper forsterker et behov
for arbeidskraft som avviker fra normalarbeidsdagen. Denne formen for fleksibilitet
tar lite hensyn til den delen av arbeidskraften som matte ha behov for & jobbe heltid
og til faste tider.

Disse forholdene kan motvirkes ved & fremme sakalt funksjonell fleksibilitet. Dette
handler om virksomhetenes arbeidsorganisering. Ansatte som varierer arbeidsoppgaver
cller arbeidssted slik at jobbinnholdet varierer (sikalt kombijobbing), og kompetanse-
glidning mellom yrkesgrupper, er eksempel pa funksjonell fleksibilitet. Vi ser at flere
arbeidsgivere onsker 4 utvikle denne formen for fleksibilitet, men at de ofte moter
motstand fra arbeidstakere (kapittel 8).

Nye arbeidstidsordninger kan ogsa redusere behovet for den numeriske fleksibi-
liteten (se kapittel 8). Mange arbeidsgivere har imidlertid ikke hatt kompetanse til &
gjennomfore nedvendige organisatoriske endringer slik at storre stillinger kunne tilbys
innenfor rimelig budsjettrammer.

Det finnes ikke gode og dokumenterte begrunnelser for & ha et stort omfang av smé
stillinger. Men det finnes forklaringer som kan vere mer eller mindre gode. Sma stil-
linger er forst og fremst gunstige for studenter ogandre som ensker en begrenset jobb
ved siden av andre aktiviteter. Dernest er sma stillinger en losning for arbeidsgivere
som ikke pd andre mater far turnusen til & gi opp. De deltidsansatte i sma stillinger
utgjor dessuten en fleksibel arbeidskraftressurs som kan rykke ut nér tjenestestedene
har behov for vikarer.

7 Mange av de meste kritikkverdige forholdene ble ryddet bort med endringene i arbeidsmiljeloven i
1995, daadgangen til midlertidige ansettelser ble redusert, og det ble krav om skriftlige arbeidskontrakter
til alle arbeidstakere, uansett stillingsstorrelse.
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Det som kanskje taler mest imot et hoyt omfang deltidsstillinger sett i et arbeids-
giverperspektiv, er at det skaper problemer med 4 rekruttere og beholde kvalifisert
arbeidskraft. Arbeidsplasser som ikke kan tilby hele stillinger, svekker bade bransjens
og fagets omdemme blant framtidige utdannings- og arbeidssokere. De sma stillingene
ogutbredt bruk av ekstravakter stjeler ogsa mye ressurser fra ledere og erfarne kolleger
som kunne ha vart bruke mer effektivt. Ikke minst vil det vere et framtidig behov for
bedre utnyttelse av den arbeidskraften som ligger i deltidsreserven.

P4 arbeidsgiversiden i bransjene med mye deltidsarbeid har KS, fulgt av Spekter,
de siste arene vist stort engasjement for 4 redusere omfanget av sma deltidsstillinger i
sine tariffomrader, noe ogsa erkleringen «Det store heltidsvalget» ** som kom til etter
initiativ fra KS, viser. De nevnte arbeidsgiverorganisasjonene har beveget seg langt bort
fra de typiske arbeidsgiverholdningene som er beskrevet fra 1990-tallet. De har ogsa
med seg en del lokale arbeidsgivere (ref. kapittel 8). Mange fra arbeidsgiversiden argu-
menterer nd s sterkt for nye losninger p heltid-deltidsproblemet at arbeidstakersiden
til tider har vanskelig med & henge med, og mange argumenterer® pa en mate som om de
har glemt arbeidsgivers ansvar for utviklingen av den deltidskulturen de nd vil til livs.*®

# Se vedlegg 4.

*» Dette kommer blant annet fram i de fleste neteverkssamlingene om heltid—deltid i «Saman om ein betre
kommune», ogiden oppgitthet mange arbeidsgivere viser over ansatte som ikke umiddelbart er positive
til & endre pa en arbeidstidsordning de har hatt i en arrekke. Dette oppslaget i Kommunal Rapport illus-
trerer noe av det samme: http://www.kommunal-rapport.no/artikkel/ansatte_vil_ikke_jobbe_full_tid

3 Dette kapitlet er gjort kort. En fyldigere versjon kan leses i Moland og Brathen (2012a:17ff). Mye av
arbeidsgiverargumentene kommer ogsd fram i kapittel 6 om tjenestekvalitet og i kapittel 8 om ulike tiltak.
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Litteratur som ogsa har et arbeidsgiverperspektiv pa heltid-deltidsproblematikken, sortert

kronologisk.
Forfatter, tittel Perspektiv og innhold Bransjer som Datagrunnlag | Type litteratur
beskrives

Moland og Brathen, 2012: Kombinerer bruker-, Kommune- Survey, Forsknings-
Hvordan kan kommunene arbeidstaker- og arbeids- sektoren KS sitt PAI- rapport, Fafo
tilby flere heltidsstillinger? | giverperspektiv. Gjennom- register

gar alle kjente tiltak. " i

Beskriver god prosjekt- In o.rmar.n—m—

gjennomfering og hvorfor ‘Ic(erVJuer ! case-

kommunene ikke har nadd ommuner

mal om starre stillinger.
Ose m.fl., 2009: Arbeidsmiljg- og IA- Pleie og Informant- Forsknings-
Inkluderende arbeidsliv i perspektiv. omsorg intervjuer rapport,
kommunene. Om ugnsket deltid, syke- Survey x 2 Sintef

fravaer m.m. AA-registeret Teknologi og

samfunn

Moland, 2007: Deltids- Arbeidsgiverperspektiv. Pleie og Survey Forsknings-
arbeid og sykefraveer i Oslo | gaskriver sammenheng omsorg Personal- notat, Fafo
kommune. mellom stillingssterrelse og register

sykefraveer.
Moland og Egge, 2000: Arbeidsgiver- og arbeids- Hele Survey Forsknings-
Kommunal sektor - bedre takerperspektiv. Skriver bl.a. | kommune- Informant- rapport, Fafo
enn sitt rykte? Strategier at sma stillinger er negativt | sektoren intervjuer i
for a rekruttere og beholde | for a rekruttere og beholde casekommu-
arbeidskraft. kompetent arbeidskraft. ner
Amble, 2008: Evaluering Arbeidstaker- og organisa- | Sykehjem Informant- Forsknings-
av 3-3-turnus. Harstad sjonsperspektiv. Beskriver intervjuer notat, AFI

kommune.

implementering av 3+3-tur-
nus og resultater etter 2
ars drift.
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6 Heltid-deltid i brukerperspektiv

Dagens velferdstjenester setter i storre grad enn tidligere bruker i sentrum.* Lovverket
legger mer veke pé pasienters og brukeres rettigheter, og det er okte krav og forventnin-
ger ogsé i befolkningen til at tjenestetilbudet innfrir brukerbehovene. I den offentlige
forvaltningen og i kommunene foregar en organisasjonsutvikling som til né ogsa har
vart pavirket av New Public Management og dens vektlegging av kunden (Hood 1991;
Trygstad 2004; Moland 2007). Dette stiller nye krav til de ansattes tilpasningsevne,
blant annet teller arbeidskraftens tilgjengelighet, okt effektivitet og kontinuitet i pro-
duksjonen mer enn for. Dermed &pnes det for & legge storre press pd arbeidstakerne.

Forholdet mellom arbeidstid og tjenestekvalitet har lenge statt i skyggen av sporsmal
om arbeidstakerrettigheter og arbeidsgivers fastlonnsutgifter. Rapporten Suksess og
nederlag i pleie- og omsorgssektoren (Moland 1999) var blant de forste som analyserte
arbeidstid og tjenestekvalitet i sammenheng. Senere har det kommet flere rapporter
som har dokumentert at et hoyt omfang sma stillinger, og da sarligi helgene, er negativt
for tjenestekvaliteten (Ingstad 2011; Hallandvik & Olsen 2012; Moland & Brathen
2012a ogb; Moland & Andersen 2007; Moland & Gautun 2002; Moland 2005, 2007,
2007,2009). Dette er forst og fremst dokumentert innenfor den kommunale pleie- og
omsorgssektoren. Men ogsa innenfor det statlige barnevernet er brukerperspektivet
benyttet nar man har provd ut nye arbeidstidsordninger. Dette er blant annet doku-
mentert i Pettersen og Olberg (2006) og Seip (2010) i forbindelse med utproving
av medleverturnus®. En rekke kommuner har gjennomfort forsok med alternative
arbeidstidsordninger de senere drene, og gjennom disse er det vist at problemer med
lav tjenestekvalitet i helgene kan elimineres (Moland og Brathen 2012b:40). Det er
etter hvert ogsd kommet ganske mange presentasjoner fra prosjektarbeid i kommuner
som forteller om sammenhengen mellom stillingsstorrelser, arbeidstidsorganisering
og tjenestekvalitet.

Sma stillinger bidrar til en fragmentert tjeneste og virker direkte negativt inn pa
tjenestekvaliteten nir omfanget er stort. Serlig innen pleie- og omsorgssektoren vil
mange av brukerne ha behov for stabile tjenesteutovere som de kjenner og som kjen-
ner dem. Dette gjelder bade de som trenger dognkontinuerlig tilbud, og de som kun
mottar hjemmehjelp en til to ganger i maneden. Moland og Brithen (2012b:90f)

3! Dette kapitlet er basert pa studier av arbeidstid og tjenestekvalitet i pleie- og omsorgssektoren.

32 I medleverturnus jobber ansatte flere dogn i strekk. Omtales mer utforlig i kapittel 7 og 8.
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trekker spesielt fram fire kvalitetsvariabler som henger sammen med stillingsstorrelse
og organisering av arbeidstiden i typiske pleie- og omsorgsyrker:

1. Forutsigbarhet. Det vil si at det som skjer i lopet av et dogn, er forutsigbart for
brukeren, det vare seg hvilke ansatte de har rundt seg, aktiviteter som morgenstell,
maltider og sovn, og mer sosiale og (eventuelt) habiliteringsfremmende aktiviteter.
En del av denne forutsigbarheten innebarer ogsé at antall ansatte og presumptivt
fremmede holdes si lavt som mulig.

2. Kjennskap. Her siktes det til den tryggheten bruker opplever ved 4 kjenne den
ansatte. Likeledes gir det en trygghet at den ansatte kjenner bruker og séledes
brukers reaksjonsmenster og preferanser. Bide kjennskap og forutsigbarhet er

serdeles viktig for at mange brukere skal oppleve 4 ha en god dag.

3. Kontinuitet. 1 tillegg til kjennskap og forutsigbarhet er ogsé kontinuitet viktig. Det
vil si at ansatte og bruker har tilstrekkelig tid til & gjennomfere en planlagt eller
spontan aktivitet uten oppstykking og avbrudd. Eksempler pa oppstykking vil
kunne vere nye ansatte som kommer inn i en pagaende aktivitet, eller avbrudd i
aktiviteten pa grunn av et vakeskifte, en middagsavtale etc.

4. Brukermedvirkning. Brukermedvirkning forutsetter god kommunikasjon mellom
bruker og tjenesteyter og gir muligheter til 4 legge opp tjenestene etter brukerens
behov og ensker. Med begrepene autonomi og fasilitering kommer det enda tydeli-
gere fram at brukerstyring er et aspeke ved brukermedvirkning. Begreper som lering
og habilitering viser til at god tjenestekvalitet bor inneholde mal om utvikling. Ogsd
disse bor settes i lys av normer for brukermedvirkning.*®

En virksomhet som satser pa heltidsstillinger, har lettere for 4 trekke til seg kompetent
arbeidskraft ogholde pé den. Den vil ha storre muligheter for & utvikle gode fagmiljoer
og for & legge opp en tjeneste med bruker i sentrum, det vil si gkt brukermedvirkning,
mer brukertilpassede aktiviteter, okt trygghet og ro for bruker. Dermed sikres bade
kompetent arbeidskraft og en mer brukervennlig anvendelse av arbeidskraften.

I den senere tids debatt om heltid-deltidsproblematikken er da ogsa kvalitets-
perspektivet i ferd med 4 sta fram som det kanskje viktigste argumentet for & utvikle
nye arbeidstidsordninger i pleie- og omsorgssektoren. For andre sektorer er kvalitets-
perspektivet ikke like framtredende blant argumentene for sterre stillinger. I nettverk-
sprogrammet «Saman om ein betre kommune» blir kvalitetsperspektivet loftet fram
som et sentralt incitament for forsokene pé 4 fa storre stillinger. I Arbeidsdepartemen-
tets bredere utviklingsprogram «Ufrivillig deltid» star derimot arbeidstakerperspek-

3 Se Rostgaard (2007:185) for utdyping av disse begrepene og Moland og Brithen (2012b) for beskrivelse
av hvordan store stillinger og enkelte arbeidstidsordninger kan gjore det lettere & trekke bruker med i
tjenesteavviklingen.
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tivet mest sentralt; det er forst og fremst den delen av deltidsstillinger som er ufrivillig

sett fra den ansattes stisted, som skal bort.**

Litteratur som framhever et brukerperspektiv pa heltid-deltidsproblematikken sortert

kronologisk.

Forfatter, tittel

Perspektiv og innhold

Bransjer som
beskrives

Datagrunnlag

Type litteratur

Moland og Brathen, 2012:

Bruker-, arbeidstaker- og

Tjenester til

To surveyer,

Forsknings-

langturnus.

Langturnus og hele stillin- arbeidsgiverperspektiv. utviklings- informant- rapport, Fafo
ger i Bergen kommune. Gode effekter ved ulike hemmede og intervjuer
langturnusordninger. psykisk syke Personal-
statistikk
Workshops
Hallandvik og Olsen, 2011: | Bruker-, arbeidstaker- og Pleie og Informant- Forsknings-
Heltid - lgsning eller arbeidsgiverperspektiv. omsorg intervjuer rapport,
problem? (...) evaluering av | gegyriver radikal okning av Personal- Universitetet i
heltidsprosjektet i Kristian- grunnbemanning. 130 del- statistikk Agder
sand kommune. tidsansatte fikk full stilling. Bruker.,
Tiltaket var dyrt og bidro parorende- og
ikke til feerre sma stillinger medarbeider-
og bedre tjenestekvalitet. undersokelser
Ingstad 2011: Hele og delte | Arbeidstakerperspektiv. Sykehjem Informant- Doktor-
sykepleiere (...) Arbeidsvilkar for hhv. hel- intervjuer avhandling,
tids- og deltidsansatte syke- NTNU
pleiere. Flere heltidsstillin-
ger vil gi bedre kvalitet.
Moland, 2009: Hoyt omfang sma stillinger | Pleie og Survey Forsknings-
@nsket og uensket deltid - | &' uheldig for tj.eneste— | omsorg Diverse andre | rapport, Fafo
konsekvenser for arbeids- | Kvaliteten, seerlig prekzert i rapporter
taker, arbeidsgiver og helgene.
tjenestetilbud.
Pettersen og Olberg, 2006: | Arbeidstaker- og bruker Barnevern Survey Forsknings-
Arbeidstid i barnevern (...) perspektiv. Om ulike Informant- rapport,
arbeidstidsordninger, bl.a. ntervjuer NOVA

Denne oversikten kunne vert lengre. En del av referansene i tabellen bygger pa og

inkluderer studier beskrevet i en rekke liknende rapporter. Flere av referansene som

kommer lenger ut i rapporten, har ogsa inne brukerperspektivet, det vil si at en bestemt
arbeidstidsordning velges fordi den kan bidra til okt tjenestekvalitet.

% Dette forhindrer ikke at lokale prosjekter ogsa kan trekke inn arbeidsgiver- og/eller brukerperspektiv.
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7 Reguleringer av arbeidstid

Innledning

Tiltakene for a redusere omfanget av uensket deltid og organisere arbeidet med sikte
pa en storre andel heltidsstillinger mé vre i trad med de muligheter og begrensninger
som ligger i lov- og avtaleverket.” I dette kapitlet tar vi opp noen av de temaene som
ofte dukker opp pa konferanser og seminarer om heltid-deltidsproblematikken. I
tillegg viser vi til de nyeste lovbestemmelsene som kan komme til & f4 stor betydning
for hindteringen av arbeidstidsspersmalene i virksomheter med et stort omfang av
deltidsstillinger. Kapitlet tar blant annet opp folgende forhold:

e Huilke rettigheter har ansatte som ensker & jobbe deltid? Og hvordan handterer
tvistelosningsnemda uenighet mellom arbeidsgiver ogarbeidstaker om deltidsretten?

e Hva inneberer fortrinnsrettsbestemmelsen for deltidsansatte til storre stilling?
Er bestemmelsen kjent, og blir den brukt? Hvem har nytte av bestemmelsen, og
hvordan behandler tvistelosningsnemda uenighet om fortrinnsretten mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker?

o Nyebestemmelseri2013 om deltidsansattes rett til stilling tilsvarende deres faktiske

arbeidstid

e Bchandling av arbeidstidsordninger etter unntak fra arbeidsmiljolovens «hoved-
regler>, f.cks. langvakter, heldegnturnus og medleverturnus. Om innkopling av
fagforening med innstillingsrett og/eller Arbeidstilsynet

o Arbeidstidsforkortningen i 1987 og eventuelle rettigheter til 4 jobbe farre helger
(sondager) enn det arbeidsmiljoloven dpner for.

Arbeidstidens lengde og plassering er regulert bade i arbeidsmiljoloven og i partenes
avtaleverk. Det er ogsd regler for hvordan arbeidstidsordninger som fraviker fralovens

3 Tdet denne rapporten gir i trykken, lanseres boka Deltidsarbeid. Vern mot diskriminering pa strukturelt

og individuelt grunnlag av Helga Aune. Boka gis ut pd Cappelen Damm forlag. Her gis en mer omfat-
tende juridisk gjennomgang (med likestillingsperspektiv) av arbeidstidsspersmalene som tas opp i denne

rapporten.
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hovedregel, skal hindteres (av partene og Arbeidstilsynet), og hvordan tvister mellom
partene skal hindteres.

Arbeidsmiljeloven® kapittel 10 definerer alminnelig arbeidstid, maksimal arbeids-
dag og arbeidsuke, krav til hvile og arbeidsfri. Den regulerer arbeidstidsordninger for
virksomhet som foregir ut over den alminnelige arbeidstiden, hvilke fravik som kan
tillates i de ulike tilfellene, og hvordan slike fravik skal saksbehandles.

Arbeidsmiljeloven starter med & definere arbeidstid, arbeidstidsordninger og
arbeidsplaner. I § 10-1, 10-2 og 10-3 beskrives krav til arbeidsgiver og arbeidstaker og
hvordan arbeidstidsordningene mé unnga & utsette arbeidstakere for uheldige belastnin-
ger. Forutsetninger for rett til redusert arbeidstid er ogsa tema i disse forste paragrafene.

§ 10-4 beskriver alminneligarbeidstid som i utgangspunktet er maksimum ni timer
i degnet og 40 timer i uka. Men i ulike tilfeller kan ogsé lengre arbeidsokter komme
inn under bestemmelsen om alminnelig arbeidstid, mens andre tilfeller har en lavere
maksimumsgrense enn 40 timer i uka.

1§ 10-5 apnes det for fravik fra de dogn- og ukebaserte maksimumsgrensene dersom
arbeidstiden over en lengre periode i gjennomsnitt er innenfor bestemmelsene i § 10-4.
Opvertidsbestemmelsene er gjengitt i § 10-6. Blant de mer omdiskuterte bestemmelsene
finner vi anledningen til & fravike § 10-4 (6) der det star at «alminnelige arbeidstid ma
uansett ikke overstige ni timer i lopet av 24 timer og 38 timer i lopet av sju dager». I
gitte tilfeller kan dette i henhold til § 10-5 (3) fravikes «slik at den samlede arbeidstiden
ikke overstiger 13 timer i lopet av 24 timer og 48 timer i lopet av sju dager. Grensen pa
48 timer kan gjennomsnittsberegnes over en periode pa atte uker».

I arbeidet med & sette opp turnuser vil § 10-8 om daglig og ukentlig arbeidsfri vere
minst like viktig som paragrafene over som regulerer arbeidstiden. Arbeidstaker skal
ha minst elleve timer fri i dognet og en sammenhengende friperiode pa 35 timer i lopet
av en uke. Regulering av pauser er kort beskrevet i § 10-9. Pausebehovet vil oke med
vaktens lengde, og det er sarlig viktig 4 ivareta dette der vaktenes lengde er pa cirka 13
timer over flere dager. Arbeidsmiljoloven gir ikke eksakte anvisninger for slike tilfeller.
Bergen kommune (Moland & Brithen 2021b) og Oslo Universitetssykehus (OUS)
har praktisert 1 til 2,5 timer pause per vakt (med 12-13 timers lengde).”” I Bergen
kommune praktiserer virksomhetene som yter tjenester til utviklingshemmede, 1
times pause for vakter mellom 7,5 og 12 timer. Dette er framforhandlet lokalt. Vakter
med 13 timers lengde har 2 timer pause. Avtalen ved OUS om 2,5 timer pause i lopet
av 12,5 timers vakt ble framforhandlet av partene lokalt ved akuttklinikken ved OUS
og hviler heller ikke pé referanser til spesifikke formuleringer i lov- og avtaleverket.

3¢ Lenke til arbeidsmiljoloven: http://www.lovdata.no/all/hl-20050617-062.html#map010

37 http://www.oslo-universitetssykehus.no/aktuelt/nyheter/Sider/fleksible-vaktordninger-halverte-
sykefraveret.aspx. Det aktuelle tjenestestedet som omtales i oppslaget, har for evrig i ettertid gatt bort
fra denne arbeidstidsordningen.
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Forutsetningene for sondagsarbeid er i detalj beskrevet i § 10-10. Dersom forutset-
ningene for dette er til stede, sier § 10-8 (4) at arbeidstaker over en gjennomsnitts-
periode pa 26 uker skal ha fri annenhver son- og helgedag. Til slutt i arbeidsmiljoloven
kapittel 10 gjennomgés hindertingen av flere unntaksbestemmelser og hindtering av
tvistelosninger.

Deltid som rettighet

Blant arbeidsgivere som har iverksatt tiltak for & fa flere ansatte til 4 jobbe heltid
eller i storre deltidsstillinger, kan en here uttalelser som at «Vi har forsekt, men de
ansatte vil ikke ha storre stilling>». Men hvor mye av den «onskede deltiden» har
arbeidstaker faktisk krav pa? Likeledes kan det vare arbeidstakere som jobber uonsket
heltid, arbeidstakere som virkelig ensker storre stilling, men som ikke nér fram overfor
arbeidsgivere. Hva har de krav pa?

Arbeidsmiljeloven gir arbeidstakerne rett til deltid under bestemte vilkér: «Arbeids-
taker som har fylt 62 ar eller som av helsemessige, sosiale eller andre vektige velferds-
grunner har behov for det, har rett til & fi redusert sin arbeidstid dersom arbeidstids-
reduksjonen kan gjennomfores uten vesentlig ulempe for virksomheten.» (aml § 10-2
(4)). I lovens forarbeider® er begrepene «helsemessige, sosiale eller andre vektige

t39

grunner>» narmere omtalt. Hos Arbeidstilsynet® er dette presentert slik:

o Helsemessig behov:
Med helsemessige grunner menes sykdom hos arbeidstakeren selv. Tilstanden ma
kunne dokumenteres med en legeattest. Bestemmelsen tar sikte pd generelt svik-
tende helse, for eksempel hos eldre arbeidstakere som foler at full arbeidsdag blir
for anstrengende. Retten omfatter ikke sykdomstilfeller som kan avhjelpes med

sykmelding.

o Sosiale grunner:
Sosiale grunner omfatter forhold knyttet til arbeidstakerens familie eller nermeste
omgivelser som utleser omsorgsoppgaver eller belastninger utenom det vanlige.
Det kan vare pleietrengende foreldre, syk ektefelle, barn med funksjonshemming
eller lignende.

o Andyre vektige velferdsmessige behov:
Alternativet tar i forste rekke sikte pa 4 imotekomme foreldres enske om mer tid il
samver med sma barn eller behov som folger av problemer med & skaffe barnepass i
arbeidstiden. Foreldre med barn under 10 ar ogaleneforeldre anses 4 ha vektig grunn.

3 Ot.prp. nr 49 (2004-2005) side 316.

% http://www.arbeidstilsynet.no/fakta.html?tid=78158#Hva_kan_gi_rett_til_redusert_arbeidstid

45



Hva som ellers kan gi rett til redusert arbeidstid ma vurderes konkret i det enkelte
tilfelle, men formuleringen vektige velferdsgrunner inneberer at det mé foreligge et
kvalifisert behov. Forhold som lang reisevei, deltakelse i politisk virksomhet, idrett eller
andre fritidsaktiviteter, er ikke & anse som vektige velferdsgrunner.

Tvistelasningsnemda om rett til redusert arbeidstid

Lovens formuleringer om deltidsrett er ganske generelle og dpner for ulike tolkninger
av arbeidstaker og arbeidsgiver. Arbeidsgiver skal tilrettelegge for redusert arbeidstid
nar arbeidstaker har behov, men disse mulighetene kan vare begrenset. Dersom
partene ikke blir enige, kan saken bringes inn for Tvistelosningsnemda.* Tvistelos-
ningsnemda behandler tvister om rett til utvidet stilling for deltidsansatte, redusert
arbeidstid, utdanningspermisjon, permisjon i tilknytning til fedsel, andre permisjoner
etter arbeidsmiljeloven kapittel 12, fleksibel arbeidstid, fritak fra nattarbeid og fritak
fra overtidsarbeid og merarbeid.

I sporsmal om deltidsrett vil tvistelosningsnemda vurdere bade virksomhetens og
arbeidstakers behov. Tvistelosningsnemda praktiserer f.eks. «at foreldre med barn
under 10 ar uten videre anses 2 ha behov for 4 fa redusert sin arbeidstid, dersom de ber
om dette» (Tvistelosningsnemdas vedtak 01/06). Dette er gjort med utgangspunke
i Ot.prp. nr. 49 (2004-2005).

Hvor stor arbeidstidsreduksjon, hvordan den skal tas ut og for hvor lang periode,
er ikke eksakt beskrevet i arbeidsmiljeloven og blir ofte gjenstand for behandling i
tvistelosningsnemda. Blant sakene som gjerne far medhold, finner vi tilfeller der an-
satte onsker redusert, daglig arbeidstid i forbindelse med amming®, ektraordinert mye
tid til barnehagelevering/-henting og sykdom. Ansatte far ikke like lett medhold nar
kravene er relatert til fritak for arbeid pa ubekvemme tidspunke, det vare seg natt, helg
eller fredager. Arbeidsgiver taper saker nar det ikke kan dokumenteres at den ansattes
krav vil fore til vesentlige ulemper for driften.*

“ «Tvistelosningsnemnda har tre faste medlemmer: En noytral og arbeidslivskyndig leder med juridisk
embetseksamen og to medlemmer som er oppnevnt etter forslag fra arbeidslivets hovedorganisasjoner
pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden. I tillegg oppnevnes det to medlemmer i tilknytning til den enkelte
sak som skal bidra med kunnskap om bransjen som er berort i saken. Disse oppnevnes etter forslag fra
partene i tvisten. Bransjemedlemmene er ikke representanter for parten, men medlemmer av nemnda som
skal avgjore saken sammen med de tre faste medlemmene.» Arbeidstilsynet fungerer som tvistelosnings-
nemdas sckretariat. htep://www.arbeidstilsynet.no/fakta.html?tid=78505#Arbeidsform_og_avgjerelser

" Amming er et av flere forhold som gir rett til permisjon etter arbeidsmiljeloven kapittel 12. Det
horer med andre ord ikke inn under kapitlet om arbeidstid, men inngér blant saker tvistelosningsnemda

behandler.

# Saker om krav pa redusert stilling som er behandlet i tvistelosningsnemda, er omtalt her: http://www]
arbeidstilsynet.no/tvistelosningsnemda/index.html?kat=91637&noindex=1
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Fortrinnsrettsbestemmelsen

Fortrinnsrettsbestemmelsen for deltidsansatte til & fa storre stilling er hjemlet i
arbeidsmiljoloven § 14-3%. Den ble tatt inn i den nye arbeidsmiljeloven i 2006 og
hadde sin bakgrunn i lengre tids diskusjon om et mulig virkemiddel for & redusere
ufrivillig deltid. Bestemmelsen ble tatt inn i loven etter at regjeringen i Ot.prp. nr. 49
(2004-2005) fremmet forslag om dette. Forslaget var basert pa Arbeidslivslovsutvalgets
losningsforslag som innebar at fortrinnsretten for deltidsansatte skulle vere betinget
av at deltidsansatte matte vere kvalifisert for stillingen, og at benyttelse av fortrinns-
retten ikke ville innebere vesentlig ulempe for virksomheten. Teksten i loven er slik:
«Deltidsansatte har fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver foretar ny
ansettelse i virksomheten. Fortrinnsretten er betinget av at arbeidstaker er kvalifisert

for stillingen og at utevelse av fortrinnsretten ikke vil innebzre vesentlige ulemper for
virksomheten.» (aml. § 14-3 (1-2)).

Kjennskap til fortrinnsretten
Fafo har pd oppdrag for Arbeidsdepartementet (AD) gjennomfort en undersokelse om
arbeidsgivere, tillitsvalgte og arbeidstakeres kjennskap til og synspunkter om fortrinns-
rettsbestemmelsen. Rapporten publiseres i sin helhet sommeren 2013. Det folgende er
basert pa et notat overlevert AD i februar 2013 (Andersen, Brathen og Moland 2013).
Det er overveiende god kjennskap til bestemmelsen, men det er en del bransje-
messige variasjoner. Mellom 97 0g 100 prosent av alle ledere og tillitsvalgte i helse- og
omsorgssektoren kjenner til fortrinnsrettsbestemmelsen. Blant ledere og tillitsvalgte i
hotell- og restaurantbransjen og varehandelen er kjennskapen cirka 10 prosentpoeng
lavere. Cirka 75 prosent av de ansatte i helse- og omsorgssektoren kjenner til bestem-
melsen. Tilsvarende tall er noe lavere i varehandelen.

Bruk av fortrinnsretten

I helse- og omsorgssektoren, det vil si tjenestesteder bade i kommuner og sykehus, oppgir
mellom 90 og 99 prosent av ledere og tillitsvalgte at fortrinnsrettsbestemmelsen har
vert tatt i bruk i forbindelse med saker om storre stilling (figur 7.1). Den hoye andelen
ledere og tillitsvalgte i helse- og omsorgssektoren som oppgir at de har erfaringer med
fortrinnsrettsbestemmelsen, avspeiles ogsa av fordelingen av saker som fremmes for
tvistelosningsnemda, der langt de fleste kommer fra denne delen av offentlig sektor.

I varehandelen ogi hotell- og restaurantbransjen oppgir knapt halvparten s mange av
arbeidsgiverne at de kjenner til at bestemmelsen har vert tatt i bruk.

# hetp://www.lovdata.no/all/hl-20050617-062.html#map010
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Figur 7.1 Har fortrinnsrettsbestemmelsen blitt brukt nar det fremmes saker om storre stilling?
N= 1211 tillitsvalgte og 920 arbeidsgivere.
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Nytte av fortrinnsrettsbestemmelsen

I den samme undersokelsen har Andersen, Brithen og Moland (2013) spurt arbeids-
givere, tillitsvalgte og ansatte om fortrinnsrettsbestemmelsen har fort til at flere del-
tidsansatte har fatt storre stilling. Vi har tidligere sett at bestemmelsen er lite bruke i
hotell- og restaurantbransjen. Det er derfor som forventet at den knapt har fort til storre
stillinger for ansatte i denne sektoren (figur 7.2). I varchandelen svarer en femtedel av
arbeidsgiverne ogen tredjedel av de ansatte at bestemmelsen har fort til storre stillinger.
Ikke uventet har bestemmelsen hatt storst betydning pé sykehusene og i kommunenes
pleie- og omsorgssekeor (figur 7.2). Dette svarmensteret ser vi ogsa hos de tillitsvalgte.
Her sier 68 prosent av Fagforbundets tillitsvalgte at fortrinnsrettsbestemmelsen har fort
til at flere deltidsansatte har fatt storre stillinger. 60 prosent av de tillitsvalgte hos Norsk
Sykepleierforbund sier det samme. Tilsvarende tall fra Fellesforbundet er 44 prosent.*

# Mer fullstendige tall og analyser vil bli presentert nir den ferdige rapporten fra Andersen, Brathen og
Moland foreligger sommeren 2013.
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Figur 7.2 Lovfestingen av deltidsansattes fortrinnsrett har fort til at flere deltidsansatte har
fatt storre stilling. N= 920 arbeidsgivere og 711 arbeidstakere.
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Tvistelesningsnemda om fortrinnsretten

Tvist om en deltidsansatt arbeidstaker har fortrinnsrett kan bringes inn for en partssam-
mensatt tvistelosningsnemnd for avgjorelse, jamfor arbeidsmiljoloven § 14-3. Fra tidli-
gere undersokelser vet vi en del om tvistelosningsnemndas saksomfang og arbeidsmater
(Bréten 2009; Alsos & Braten 2011). Fra 2006 og fram til oktober 2010 hadde det blitt
fattet vedtak i 161 saker om fortrinnsrett for deltidsansatte. Saker fra offentlig sektor
utgjorde hovedtyngden, bare 16 av de 161 sakene har kommet fra privat scktor (Alsos
& Braten 2011). Vi vet med andre ord en del om sakene som legges fram for nemnda.

I perioden 2006 til 2011 behandlet tvistelosningsnemda 412 saker. 225 av disse om-
handlet fortrinnsrettsbestemmelsen i vicksomheter med bade skift- og turnusordninger
(Alsos & Briten 2011:15). Per september 2011 hadde nemda realitetsbehandlet 196
saker. 47 av disse ble avvist. Av de gjenstdende 149 sakene var 133 saker (tilsvarende
89,3 prosent) fra offentlig scktor. 56 prosent av disse gjaldt sykepleiere (Alsos & Braten
2011:15).

Av de 149 sakene fikk arbeidsgiver medhold i 101, mens arbeidstaker fikk med-
hold i 48 saker. Cirka halvparten av sakene har dreid som «vesentlige ulemper» for
arbeidsgiver. Her har partene vunnet fram omtrent like mange ganger hver. I saker der
arbeidsgiver har kunnet velge mellom flere kandidater til en ledig stilling, har arbeids-
giver vunnet samtlige saker. En mer detaljert oversikt over saker og utfall er gjengitt i
Alsos og Briten (2011:25).

# Dette var undersokelsestidspunktet for Brithen og Alsos.
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Avtaleverket om storre stillinger

Vi har omtalt arbeidsmiljelovens fortrinnsrettsbestemmelse. En tilsvarende, men
svakere, formulering finnes i Hovedavtalen 2010-2013 LO-NHO § 10-4 der det
heter at «Nir bedriften har behov for mer arbeidskraft, skal den ogsa ta i betraktning
at enkelte deltidsansatte kan ha enske om utvidet arbeidstid ».*

For varehandelen har Virke og Handel og Kontor (i Norge) i sin landsoverens-
komst? formuleringer som beskriver de deltidsansattes fortrinnsrett langt sterkere, slik
det beskrivesi§ 15.2: «Deltidsansatte som er i arbeid og som har vart beskjeftiget fast
minst 1/2 &r i sammenheng, gis fortrinnsrett til & utvide sin arbeidstid nar bedriften har
behov for mer arbeidskraft eller nar timer blir ledige ved f.cks. oppsigelser o.l. Ved valg
mellom flere fortrinnsberettigede deltidsansatte, skal bedriften ta hensyn til ansiennitet,
kvalifikasjoner, @vrige ansattes arbeidstidsordninger og den ansattes eget forhold.»

Kommunesektoren, som har hatt heltid-deltidsproblematikken heyt pa dagsorde-
nen, har formuleringer som ogsa ligger tett opp til arbeidsmiljeloven, og som dertil
formulerer at begge parter oppfatter at heltidsstillinger skal vare hovedregel og at
omfanget av uonsket deltid bor reduseres. Hovedtariffavtalen for KS-omradet kapittel
1§2.3.1 har denne formuleringen: «Bruk av deltidsstillinger. Det skal som hovedregel
tilsettes i full stilling. Unntak dreftes med de tillitsvalgte med mindre det er dpenbart
unodvendig. Ved ledig stilling skal deltidstilsatte ved intern utlysing i kommunen/
virksomheten tilbys utvidelse av sitt arbeidsforhold inntil hel stilling, dersom vedkom-
mende er kvalifisert for stillingen. Arbeidsgiver skal informere og drefte prinsippene
for bruk av deltidsstillinger med de tillitsvalgte minst én gang i aret. Det skal utarbeides
retningslinjer med formal om 4 eke antall heltidstilsatte.» *

Den samme hovedtariffavtalen har ogsa vedlegg 2 om Lokale retningslinjer for
redusert bruk av uensket deltid. Her star det at disse retningslinjene blant annet bor
inneholde disse punktene:

e «Deltidstilsatte skal melde fra om de ensker utvidet stilling.

o Ved ledighet foretas en gjennomgang av arbeidsplaner og oppgavefordeling for &

vurdere sammensliing av deltidsstillinger.
o Deteringen forutsetningat den deltidstilsatte skal matte ta hele den ledige stillingen.

e Detbor vurderes om deltidstilsatte gjennom kompetanscheving kan kvalifiseres til
3 fa utvidet sitt arbeidsforhold.»

4 http://www.lo.no/Documents/Lonn_tariff/hovedavtalene/Hovedavtalen_LO-NHO_2009-2013.pdf

¥ Disse formuleringene ble tatt inn i Virke-HKSs landsoverenskomst for de ble lovfestet. Se for ovrig §

15.2 her:
htep://www.virke.no/virkehjelperdeg/tariff/Documents/Landsoverenskomsten,%20Virke%20-%20
Handel%200g%20Kontor%20i%20Norge%202012%20-%202014.pdf

® htep://wwwks.no/PageFiles/26872/Hovedtariffavtalen_rettetoke2012.pdf
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Prop. 83 L (2012 -2013) Endringer i arbeidsmiljgloven mot ufrivillig deltid*
I proposisjonens® kapittel 4 er det lagt fram flere forslag om endringer i arbeidsmiljo-
loven knyttet til arbeidet mot ufrivillig deltid. «Det foreslas at arbeidsgiver skal drofte
bruk av deltid med tillitsvalgte minst en gang per ar. Videre foreslas det en rett til stilling
for deltidsansatte tilsvarende deres faktiske arbeidstid i lopet av de siste 12 maneder.
Til slutt fremmes forslag om at arbeidsgiver, for det fattes beslutning om ansettelse
i stilling som arbeidstaker krever fortrinnsrett til, s langt det er praktisk mulig skal
drofte sporsmalet med arbeidstaker.» (Prop. 83 L (2012 -2013) side 5)

Arlige dreftinger. Ny § 14-1 a.
Ny bestemmelse ble foreslatt innfort som et nytt fjerde ledd i § 14-3 og formulert slik:
«Arbeidsgiver skal minst en gang per ar drofte bruken av deltidsstillinger med de
tilliesvalgte.» (Prop. 83 L (2012 -2013) side 67). Etter horingsrunden ble teksten
beholdt, men lage til § 14-1 2.5

Rett til stilling for deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeidstid. Ny § 14-4 a.

Ansatte skal ha skriftlige arbeidsavtaler. I arbeidsmiljoloven § 14 er redegjort for hva
arbeidsavtalen skal inneholde, blant annet skal arbeidstid og stillingsstorrelse vare fast-
satt (§ 14-6j). Her er med andre ord klare krav til at arbeidstiden skal vere forutsigbar.
I arbeidsmiljeloven §10.6 (1) heter det at «Arbeid utover avtalt arbeidstid ma ikke
gjennomfoeres uten at det foreligger et sarlig og tidsavgrenset behov for det». Svart
mange deltidsansatte jobber imidlertid regelmessig og over tid mer enn den avtalte
arbeidstiden. En undersokelse blant hjelpepleiere og omsorgsarbeidere fra 2002 viste at
de deltidsansatte jobbet cirka et ukeverk ekstra per méned (Moland & Gautun 2002).

Arbeidsdepartementet skriver:

«at gode grunner taler for a lovfeste retten til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid.
Departementet mener at en slik rett for deltidsansatte vil kunne bidra positivt til at
flere av de som i dag er i uonsket deltid far ret til stillingsandel tilsvarende faktisk
arbeidstid. (...) En ny regel som lovfester retten til stilling tilsvarende faktisk ar-
beidstid for deltidsansatte, samtidig som avgjorelsesmyndigheten ved eventuell tvist

# Lovforslagene ble vedtatt i Stortinget 4. juli 2013.

%0 Proposisjonens fulle navn er «Prop. 83 L (2012-2013) Proposisjon til Stortinget (forslag til lovvedtak)
Endringer i arbeidsmiljeloven mv. (seksmélsrett for fagforeninger mv., overtredelsesgebyr og ufrivillig
deltid).» Tilradingen fra Arbeidsdepartementet 15. mars 2013 ble godkjent i statsrad samme dag av
regjeringen Stoltenberg IT.

5! Fra arbeidet med programmene «Saman om ein betre kommune» og «Ufrivillig deltid» er det
cksempler p at enkelte kommuner har tatt heltid-deltidsproblematikken inn bade i arsrapporteringer, i
ledersamtaler og i medarbeidersamtaler.
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legges til Tvistelosningsnemnda, vil ikke innebare noen helt ny rettighet. Tanken
er & klargjore og styrke deltidsansattes rettsstilling og bidra til en enklere prosess
for de som ensker & fremme et slikt krav. En slik regel vil serlig vare til fordel for
kvinner, som er sterkt overrepresentert blant de deltidsansatte som ensker 4 fa okt
sin stillingsandel. Departementet foreslar at en slik regel tas innien ny § 14-4 a
om rett til stilling for deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeidstid.» (Prop. 83 L
(2012-2013) side 76)

Vi tolker lovforslaget slik at det vil kunne redusere deltidsomfanget blant de ansatte
som selv ensker og ber om storre avtalt stilling pa basis av dokumentert merarbeid.
Dette vil kunne vare de som «jager» ekstravakter. Gruppen deltidsansatte som ensker
den fleksibiliteten de far ved 4 ha en lav avtalt stillingssterrelse og som «shopper»
ckstravakter etter eget onske, berores ikke. Lovforslaget kan ikke brukes den andre
veien: Arbeidsgivere som onsket at deltidsansatte skal jobbe i en storre avtalt stilling
(ved & trekke ekstravaktene inn i stillingen), kan ikke benytte den nye formuleringen
til 4 fa mer kontroll over deltidsansattes arbeidskraft.

Unntak fra arbeidsmiljsloven

Arbeidsmiljeloven beskriver arbeidstidslengde, nattarbeid, pauser, helligdagsfri mv.
Her er satt opp bade «hovedregler» og «unntaksregler» for ulike typer av arbeid, for
cksempel der det er behov for dognkontinuerlig arbeid (§ 10-4). I'§ 10-12 beskrives

handtering av unntak fra reglene som er satt opp foran i kapitlet.

Eksempel med langvakter

Ulike former for komprimerte arbeidstidsordninger der de ansatte jobber lange
vakter med péfelgende lange friperioder, er for tiden gjenstand for mye utproving
og stor debatt. Ordningene er beskrevet i kapittel 8. Ordninger som har fatt mest
oppmerksomhet, har arbeidsekter pa 13 timer (noen opp til 16 timer), eller de er
degnkontinuerlige med innlagt hviletid. Felles for disse ordningene er at de fraviker
arbeidsmiljolovens «normalbestemmelser» om daglig og ukentlig arbeidstid. En del
av ordningene fraviker ogsa hvilebestemmelsene. Arbeidsgiver synes overveiende at de
har for liten styringsrett over utformingen av langvakter, mens arbeidstakerorganisa-
sjonene forsvarer dagens ordninger som fleksible nok. I kommunal sektor finner vi et
stort flertall ledere som mener at dersom arbeidsmiljoloven dpnet for mer fleksibilitet,
sa ville heltid-deltidsproblematikken vert lost (Moland & Brathen 2012a:13).

For at en lokal arbeidstidsavtale med langvakter skal vere gyldige, ma partene vare
enige. I tillegg ma avtalen vere godkjent enten av Arbeidstilsynet eller fagforeninger
med innstillingsrett; det vil si fagforbund/foreninger med minst 10 000 medlemmer
(aml § 10-12). For en detaljert gjennomgang av saksgangen der en bruker fagforenings-
veien helt til topps, i forbindelse med langturnusordninger av samme type som Bergen
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kommune har prevd ut (beskrevet i kapittel 8), se Moland og Brithen 2012b. For en
kortfattet gjennomgang, se Olberg 2010:9ff. For en mer omfattende gjennomgang
av reguleringen av arbeidstidsordninger som fraviker arbeidstidsbestemmelsen, se
Stokke m.fl. 2010 (om omfanget av avtaler inngétt av Fellesforbundet, Fagforbundet,
Norsk Sykepleierforbund og LO Stat) og Seip 2009 (om degnsturnuser og medlever-
forskriften).

Arbeidstilsynet kan ogsa gi samtykke til vakter opp til 13 timers varighet. Det
forutsetter at partene lokalt er enige om det, og at gjennomsnittlig arbeidstid er i
henhold til aml § 10-5(3).”* Arbeidstilsynet kan ogsd fravike 13 timersgrensen i aml
10-5 (3) etter bestemmelsene i aml § 10-12 (7).5* P denne maten kan en trekke inn
Arbeidstilsynet som overordnet kvalitetssikringsorgan i stedet for aktuelle fagforbund
med innstillingsrett. Noen samlet oversikt over hvilken av de to veiene som gir soker
storst uttelling, kjenner vi ikke til.

Heldegnturnus og medleverturnus

Med heldognturnuser siktes det til arbeidstidsordninger der ansatte jobber ett eller
flere dogn sammenhengende (beskrevet i kapittel 8). Slike turnuser kan vare hjemlet
iarbeidsmiljoloven § 10-12 (4) dersom arbeidsplassen har tariffavtale og den aktuelle
arbeidstidsordningen er godkjent lokalt og av fagforening med mer enn 10 000 med-
lemmer. Alternativt kan Arbeidstilsynet etter arbeidsmiljoloven § 10-12 (6 og 7) gi
samtykke til slike arbeidstidsordninger.

Medleverturnus er en heldognturnus som er forankret i medleverforskriften®, en
midlertidig forskrift fra 2005 gitt med hjemmel i arbeidsmiljeloven § 10-12. Medlever-
forskriften ble laget for a imotekomme et ekstraordinart behov for stabile tjenesteytere
hos brukere ved institusjoner innen barnevern og rus/psykiatri. Den gjelder ikke for
andre tjenesteomrider. | kommentaren til forskriften er det spesielt nevnt at den ikke
gjelder for botilbud til psykisk utviklingshemmede.

Prop. 106 L (2012-2013) Endringer i barnevernloven fra Barne-, likestillings- og
inkluderingsdepartementet, framholdes tjenestekvaliteten som et sterkt argument for
lange vakter: «Barn trenger kontinuitet ogstabilitet i hverdagen. I kvalitetsforskriften

52 Aml § 10- 5 (3): Arbeidstilsynet kan samtykke i at den alminnelige arbeidstiden i lopet av en periode
pa hoyst 26 uker i gjennomsnitt ikke blir lenger enn foreskrevet i § 10-4, men slik at den samlede arbeids-
tiden ikke overstiger 13 timer i lopet av 24 timer og 48 timer i lopet av sju dager. Grensen pa 48 timer
kan gjennomsnittsberegnes over en periode pa atte uker. For Arbeidstilsynet treffer sin avgjorelse, skal
ordningen av arbeidstiden dreftes med arbeidstakernes tillitsvalgte (..).

53 Aml§ 10- 12 (7) Arbeidstilsynet kan gi samtykke til arbeidstidsordninger som fraviker § 10-8 forste og
andre ledd og grensen pa 13 timer i § 10-5 tredje ledd for helse- og omsorgsarbeid samt vakt- og overvik-
ningsarbeid der arbeidet helt eller delvis er av passiv karakeer (jf. § 10-4 andre ledd). Slike sameykke kan bare

gis dersom arbeidstakerne sikres kompenserende hvile eller, der dette ikke er mulig, annet passende vern.

> Medleverforskriften finner du her: hetp://www.lovdata.no/for/sf/ad/td-20050624-0686-001.html]
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framgér det at institusjonen skal ha en arbeidstidsordning som sikrer dette.» (Op.cit.:
77) 1 de pafolgende avsnittene i proposisjonen henvises det samtidig til arbeidsmiljo-
loven og betydningen av enighet mellom partene i arbeidslivet.

Arbeidstidsforkortingen i 1987

Dessiste arene har det vert mye debatt om hvorvidt helsepersonell skal jobbe litt oftere
i helgene eller litt flere timer de helgene de er pa vakt. Argumenter for okt helgearbeid
er at det vil redusere behovet for sma stillinger i helgene og bidra til at flere kan jobbe i
fulle stillinger. Dermed vil en ogsa fa redusert bruk av ufaglert arbeidskraft, ogbrukerne
vili storre grad mote ansatte de kjenner. Dette vil i sin tur fore til en kvalitetsheving pa
tjenestene i helgene (Moland & Brathen 2012a ogb). Arbeidstakerorganisasjonene har
tidligere vart sterkt imot at deres medlemmer skal jobbe mer enn hver tredje helgeller
sikalte langvakter (vanligvis mellom 9 og 13 timer) de helgene de er pd vakt. I dager
flere av dem pé glid for & dpne for en viss okning i helgearbeid, andre stér fortsatt fast
pa dbevare det de oppfatter som en rettighet der deres medlemmer i turnusarbeid kun
skal jobbe hver tredje helg.

Bakgrunnen for at helse- og omsorgssektoren er kommet opp i en situasjon hvor
helgene i stor grad dekkes av deltidsansatt personell, gar tilbake til 1987. Ekstravakeer i
helgene var ogsa vanlig for 1987, men da utgjorde de en relativt liten andel av helgebe-
manningen. Deltidsansatte i faste helgestillinger var heller ikke sa utbredt.”* Situasjonen
oppsto som felge av at mange arbeidsplasser i pleie- og omsorgssektoren valgte 4 ta ut
arbeidstidsforkortelsen som kom i 1987 i form av redusert arbeid i helgene. Nar det
faste personalet gikk fra 4 jobbe tre helger pé seks uker til to helger pa seks uker, oppsto
ytterligere huller i turnusen tilsvarende en helgevake per sjette uke per fast ansatt. For a
dekke disse ble det opprettet en mengde sma stillinger. Disse var fram til 1995 «gra»,
det vil si at stillingene ikke var faste, at det ofte manglet skriftlige arbeidskontrakter,
og at arbeidstiden ikke var forutsigbar. Dette er beskrevet i rapporten De sma grd
(Moland 1994), og noc etter vedtok Stortinget innstramninger i arbeidsmiljoloven fra
01.01.1995 som reduserte adgangen til midlertidige ansettelser og krav om skriftlige
ansettelseskontrakter. Dette bidro til 4 redusere omfanget av «gré stillinger», men
uten at omfanget av sma stillinger ble redusert. Regnestykker pa hva praktiseringen
av arbeidstidsforkortelsen i 1987 har betydd for omfanget av sma helgestillinger, er
beskrevet i Amble (2008c¢).

% Dette skyldes i tillegg til turnusoppsettet at ekstravaktene for innstramningene i arbeidsmiljolovens
anscttelsesbestemmelser i 1994 vanligvis ikke hadde skriftlig ansettelseskontrakt med angivelse av
stillingsstorrelse.

54



Under gjengis et eksempel pa hvordan man kan «ta tilbake tapet> fra 1987 uten at
ansatte jobber flere helger. Eksemplet er hentet fra Moland og Brithen (2012b:37) og
bygger pa erfaringer®® fra botilbud for psykisk utviklingshemmede:

A: Normale vakter hver tredje helg: 24 ansatte

I et bofellesskap i Bergen kommune har de ansatte i gjennomsnitt en stilling pa
50 prosent. Dette inkluderer ogsa de sakalte helgestillingene. Med 12 arsverk blir
det da cirka 24 ansatte. En slik bolig har som regel en helgebemanning pa fire tid-
ligvakter og fire senvakter. De trenger da itte ansatte til & dekke forste helg og dtte
nye til neste helg, og atter itte nye til helg deretter, slik at ingen jobber mer enn
hver tredje helg. Et slikt oppsett trenger 8 x 3 = 24 ansatte. En stor del av dem blir
nedvendigyvis sakalte helgeassistenter.

B: Langvakter hver fjerde helg: 16-18 ansatte

I dette eksemplet er turnusen fortsatt satt opp med 12 érsverk og det samme be-
manningsbehovet i helgene. Det nye er at man slir sammen tidligvakt og senvake til
doble vakter eller langvakter. Med dette grepet trenger boenheten bare fire ansatte
per helg. Hvis disse jobber hver fjerde helg, vil det vare behov for 4 x 4 = 16 ansatte.
Dette forutsetter at samtlige ansatte onsker & ga langvakter. I praksis vil det vere
noen som ikke ensker dette, slik at det reelle antall ansatte vil vare noe hoyere enn
16. Derfor regner lederen med at det reelle tallet blir pA mellom 16 og 18 ansatte.

C: Langvakter hver tredje helg: 12 ansatte

Turnusen har fortsatt 12 arsverk. Alle ansatte jobber i full stilling. Dette kan oppnas
uten 4 ta i bruk de mest komprimerte langvaktturnusene. Det holder faktisk med
at de ansatte gar langvakter hver tredje helg. Man har, som i eksempel B, behov for
fire personer for & dekke en helg. Siden de ansatte kan jobbe hver tredje helg, vil

bemanningsbehovet vare pa 4 x 3 ansatte.

Forsvaret for tredje-hver-helg-ordningen

Arbeidsmiljeloven som tridte i kraft i 1977, reduserte den gamle arbeidsuka fra 42,5
til 40 timer. Skiftarbeid fikk en maksgrense pa 38 eller 36 timer avhengig av type
skiftordning. Arbeidsmiljelovens 40 timersgrense for dagarbeid som ble innfort da,
gjelder fortsatt i dag. Senere arbeidstidsforkortelser er tariffestet.

Under tariffoppgjoret poA LO-NHO-omridet viren 1986 ble det inngétt avtale
mellom partene om ytterligere nedkorting av arbeidstiden per 1. januar 1987. Partene
ble enige om at arbeidstiden for arbeid pi dagtid ble redusert fra 40 timer til 37,5
timer per uke, mens arbeidstiden for degnkontinuerlig skiftarbeid og sammenlikn-

>¢ Eksemplene er formulert av Ole Daniel Virkesdal, virksomhetsleder i Bergen kommune.
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bart turnusarbeid ble redusert fra 38 timer til 35,5 timer per uke. Arbeidstiden for
helkontinuerlig skiftarbeid og sammenliknbart turnusarbeid ble samtidig redusert til
33,6 timer per uke (NOU 2008: 17 Skift og turnus — gradvis kompensasjon for ubekvem
arbeidstid, side 25).5

Som vi har beskrevet over, arbeidet pleiepersonell vanligvis annenhver helg fram
til 1987. Deretter ble det vanlig & ta ut arbeidstidsforkortelsen pa 2,5 timer per uke
i form av redusert arbeid i helgene. Mange gikk fra da av over til & jobbe hver tredje
helg. I muntlige og skriftlige debattinnlegg beskriver mange ansatte og bade lokale og
sentrale tillitsvalgte en praksis med & jobbe hver tredje helg som en rettighet. Andre
refererer til denne praksisen som et prinsipp®, mens atter andre beskriver det hele som
en allmenngyldig ordning partene er blitt enige om*. Begrepet avtale benyttes ogsa.*®
Men er det dekning for & omtale praksisen med arbeid hver tredje helg (med tilhorende
helgetimetall pa rsbasis) som en avtalefestet rettighet?

Andre fagforbund péapeker at lov- og avtaleverket er dpent for arbeid hver annen
helg: Verken tariffavtalen eller arbeidsmiljoloven er til hinder for at det kan arbeides
annenhver helg. I praksis er arbeidsgiver avhengig av avtale med de tillitsvalgte om
gjennomsnittsberegning av arbeidstiden etter arbeidsmiljoloven § 10-5 (2) og ned-
korting av den daglige arbeidsfrie perioden etter § 10-8 (3) for 4 fi etablert en hen-
siktsmessig turnus. De tillitsvalgte kan da stille «krav» nar det gjelder hyppigheten
av helgearbeid, for 4 innga slike avtaler.

I pleie- og omsorgsoverenskomsten mellom NHO Service / Neringslivets Hoved-
organisasjon og Fagforbundet/LO er avtalen fra 1987 i sin helhet vedlagt som bilag 5.
I denne star det ingenting om konvertering av en arbeidstidsforkortelse pa 2,5 timer i
uka til reduksjon av helgearbeid.*!

Isin nye plattform for heltid som det normale i pleie- og omsorgssektoren, bruker
Arbeiderpartiet vendingen «men etter at partene i 1987 ble enige om 4 redusere
helgejobbingen til tredje hver helg (...)» og henviser til NOU 2008: 17. Men denne
utredningen sier ikke dette. Den er mer forsiktig: «I 1987 ble arbeidstiden redusert

57 http://www.regjeringen.no/pages/2111701/PDFS/NOU200820080017000DDDPDES.pdf

%% Vi valgte & std pa prinsippet turnusarbeidere har hatt siden 1987 om at ingen skal arbeide oftere enn
hver tredje helg, sier Erik Kollerud, forhandlingsleder i YS.
htep://www.ys.no/kunder/ys/cms.nsf/($All) /748 D6A7D22C9633BC1257A2C00619C8H

% «Etter arbeidstidsforkortelsen i 1987, hvor partene ble enige om & ga bort fra arbeid hver annen helg,
opplever mange at tempoet ogarbeidskravene i helse-, pleie- og omsorgssektoren blitt enda toffere.» Gunn
Olander, forbundsleder i Delta http://delta.no/samfunn-og-arbeidsliv/arbeidsliv/fra-deltid-til-heltid/
fra-deltid-til-heltid/s1%C3%A5-ring-rundt-prinsippet-om-hver-tredje-helg

% Norsk Sykepleierforbund har siden 1987 jobbet for at sykepleiere skal fa beholde avtalen om arbeid
hver tredje helg (tillitsvalg).

¢ hetp://www.nhoservice.no/getfile.php/Filer/Juridiske%20dokumenter/Pleie-omsorgsoverenskomt08.pdf
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med 2,5 timer per uke og denne arbeidstidsreduksjonen ble 7 stor grad tast ut i helgene.»
(NOU 2008: 17)

Dermed blir vi sittende igjen med spersmalet: Hvilken avtale sier at ansatte i pleie-
ogomsorgssektoren ikke skal kunne jobbe oftere enn hver tredje helg? Det finnes ingen
slik sentral avtale, men derimot mange tusen lokale arbeidstidsavtaler (turnuser) som
er bygget opp rundt premisset om at de fast ansatte kun skal jobbe hver tredje helg.

KS-rundskriv fra 1986

Det finnes imidlertid to rundskriv fra KS skrevet i 1986 om hvordan arbeidstidsfor-
kortelsen kan tas ut, og som pa visse betingelser apner for arbeidstidsordninger der
ansatte ikke jobber mer enn hver tredje helg. Disse rundskrivene bygger pa partenes
enighet formulert i meglingsmannens motebok. Her heter det at partene anbefaler at
arbeidstidsreduksjonen i kommuner og fylkeskommuner gjennomferes ved en innkor-
ting av den daglige arbeidstid som hovedmodell, og at andre losninger kun tas i bruk
nar det er nedvendig for & opprettholde produksjon og serviceniva, eller pa grunn av
spesielle driftsmessige forhold.

Blant mulige alternativer nevnes ordninger der ansatte kan opparbeide en ekstra
fridag. I pke 10.2.1 finner vi ogsa en formulering om helgarbeid: «(..) Et ledd i bestre-
belsene for & gi mest mulig like vilkar arbeidstakerne imellom, vil ogsa vere innfering
av arbeid 3.hver helg.»

Det er gjentatte ganger formulert at arbeidstidsreduksjonen skal loses lokalt og ta
hensyn til arbeidstakers onsker og at arbeidstidsordningen skal sla ut like for alle ansatte.
Hensynet til de heltidsansattes ensker er utvilsomt ivaretatt. Men intensjonen var i sin
tid at den gruppen av deltidsansatte som jobbet sjelden helg, na skulle jobbe flere, og
de heltidsansatte ferre helger, slik at disse gruppene kom likere ut. I ettertid ser en at
praktiseringen av tredje-hver-helgordningen for de heltidsansatte har bidratt til storre
ulikheter mellom de ansatte, om enn med motsatt fortegn (jf. det sakalte B-laget av
deltidsansatte som jager vakter).

Det er ogsi formulert en forutsetning for 4 ta i bruk tredje-hver-helgmodellen
(innenfor rammen av en tradisjonell turnus), og det er at det er noedvendig for & opp-
rettholde produksjon ogserviceniva. Den senere tid er argumentet med produksjon og
serviceniva satt under press. Det er snarere slik at arbeidstidsordninger med 7-8 timers
dagvakter ogarbeid hver tredje helg reduserer bade tjenestekvaliteten ogarbeidsmiljoet
i helgene (omtal i kapittel 6).
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Litteratur om reguleringer av arbeidstid og ansettelsesforhold (lov og avtaleverk, praktise-
ring av unntaksbestemmelser) sortert kronologisk.

Forfatter, tittel

Perspektiv og innhold

Bransjer som

Datagrunnlag

Type litteratur

beskrives
Alsos og Olberg, 2012: Partsperspektiv.* Om Varehandel Litteratur- Forsknings-
Apningstider og arbeidstid | endringer i arbeidstid og studier notat, Fafo
i varehandelen. arbeidstidsbestemmelser. Lov-/avtale-
verket
Moland og Brathen, 2012: Bruker-, arbeidstaker- og Tjenester til To surveyer, Forsknings-

populeert.

Langturnus og hele stillin- arbeidsgiverperspektiv. utviklings- informant- rapport, Fafo
ger i Bergen kommune. Gode effekter ved ulike hemmede og intervjuer
langturnusordninger. psykisk syke Personalsta-
tistikk
Workshops
Nicolaisen, H. 2011: Om utvikling av arbeids- Doktor-
Arbeidstidsregulering i et tidsregimer i bankbransjen avhandling,
komparativt perspektiv. og nasjonal lovgivning i Universitetet
Norge, Irland og Sverige i Oslo
fra 1980 til 2008.
Alsos og Braten, 2011: Partsperspektiv. Hele arbeidsli- | Vedtaks- Forsknings-
Tvistelesningsnemndas Beskriver tvistelosnings- vet, men mest | dokumenter rapport, Fafo
praksis i saker om fortrinns- | o h4ae praksis i saker om helsesektoren | | \tormant-
rett for deltidsansatte. fortrinnsrett for deltids- intervjuer
ansatte
Olberg, 2011: Arbeidstids- Arbeidstaker-/partsper- Arbeidslivet Litteraturstu- Forsknings-
dilemmaer. Drivkrefter, spektiv. dier notat, Fafo
interesser og konfliktlinjer | om ytviklingen av arbei- Lov-/avtale-
pa arbeidstidsomréadet. dervern og det norske verket
arbeidstidsregimet.
Olberg, 2010: De utvidete Arbeidstaker-/partsperspek- | Arbeidslivet Litteratur- Forsknings-
arbeidstidene. Om regule- tiv. Beskriver innarbeidings- studier rapport, Fafo
ring av (...) ordninger, langturnus og Lov-/avtale-
langvakter. Droftes i lys av verket
lov- og avtaleverket.
Informant-
intervjuer
Stokke, Berge og Seip, Arbeidstaker-/partsper- Omrader som Forbundenes Forsknings-
2010: Arbeidstids-ordninger | spektiv. dekkes av arkiv rapport, Fafo
som fraviker arbeidsmiljo- | om fagforeningers adgang | Fellesforbun- | Informant-
loven. til & innga tariffavtaler om | det, Fagfor- intervjuer
arbeidstid som fraviker bundet, Norsk
arbeidsmiljsloven, og om Sykepleierfor-
deres praksis. bund og LO
Stat
Seip, 2009:, Regulering av Arbeidstakerperspektiv. Statlig Ulike tariff- Forsknings-
arbeidstid. (...) Beskriver langturnuser og barnevern og | avtaler rapport, Fafo
medleverturnus i lys av jernbane Informant-
lov- og avtaleverket. Var intervjuer

Amble, 2008c: Forsok og
erfaringer med arbeidstids-
ordninger som reduserer
ugnsket deltid i turnus - en
oppsummering.

* | partperspektivet star partenes roller, standpunkter og fremforhandlede avtaler og lovverket som regu-

lerer arbeidstid sentralt.
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8 Tiltak for a redusere omfanget av
sma stillinger og ugnsket deltid

I dette kapitlet gjennomgar vi litteratur om tiltak arbeidsgiver kan sette inn for &
redusere omfanget av sma stillinger og uonsket deltid, og stimulere til flere heltids-
stillinger. Vi presenterer tiltak rettet inn mot a disponere arbeidskraften bedre og &
gjore arbeidskraften kvalifisert til & jobbe mer.*?

Tiltak uten organisatoriske endringer

De fleste tiltak for & gi ansatte storre stillinger skjer i helse- og omsorgssektoren, og
de skjer uten organisatoriske grep, det vil si uten 4 endre arbeidets organisering, for-
deling av arbeidsoppgaver eller organisering av arbeidstiden. Uten 4 gjore noe med
rammebetingelsene for deltidsstrukturen rettes i stedet oppmerksomheten mot den
enkelte ansatte.

Mer informasjon fra arbeidsgiver nar en stilling eller en del av en stilling blir ledig,
samtaler mellom leder og ansatt om ensket stillingsstorrelse, foresporsler om ansatte
onsker & jobbe mer og s videre kan vare eksempler pa tiltak som ikke forutsetter storre,
organisatoriske endringer. Vikjenner ikke til litteratur som dokumenterer at dette forer
til annet enn sporadiske resultater for enkelte ansatte.

Sma stillinger hemmer fagutvikling og rekruttering av kompetent arbeidskraft
Mange sma stillinger forer lett til fattige leringsmiljoer (Moland m.fl. 2010; Moland
& Brathen 2012a:47). Dette skyldes dels at slike arbeidssteder vil ha mange ufaglerte,
dels at mange deltidsansatte ikke er s interessert i faglig utvikling, og dels at deltids-
ansatte som er interessert i faglig utvikling, ikke er tilstrekkelig til stede pé jobb til &
videreutvikle fingerferdigheter eller ta utviklende ansvarsoppgaver (Solvang 2011)%.

€ Andre tiltak for & vare en god ogattraktiv arbeidsplass uten & trekke inn deltidproblematikken omtales
ikke. Her sikter vi til tiltak for et godt arbeidsmilje, faglig utvikling og god ledelse. Tiltak som kan gjere
det lettere & jobbe, slik som barnehagetilbud, jobb til ektefelle, bolig i narheten osv., omtales heller ikke.

 Solvang skriver spesielt om fagutvikling innen pleie og omsorg.
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Smi stillinger er heller ikke egnet i kampen om kompetent arbeidskraft (Moland &
Egge 2000; Moland & Brathen 2012a). Mal om flere hele stillinger ber derfor ogsa
inngd i virksomhetenes kompetanseplaner.®

Heve formalkompetansen
Det vanligste tiltaket for & redusere omfang av sma stillinger er ifolge ledere av kom-
munale pleie- og omsorgstjenester kompetanseutvikling. 85 prosent oppgir at de har
benyttet kompetanseutvikling som et slike tiltak (figur 8.1). Ansettelse i heltidsstil-
ling eller store deltidsstillinger er akkurat som fagutdanning og heyskoleutdanning:
en forutsetning for 4 bli fullt integrert i et fagmiljo. Det er ogsa en forutsetning for &
kunne pata seg ansvarsoppgaver. For arbeidsgiver bidrar dette til en mer effektiv tje-
neste. Kompetansetiltak vil med andre ord vare et viktig virkemiddel bide for mange
arbeidstakere og for arbeidsplasser som ensker flere heltidsansettelser.
Formalkompetanse er den kompetansen man tilegner seg gjennom utdannings-
systemet, og som kan dokumenteres gjennom vitnemal, kursbevis, sertifiseringer etc.
Flere kommuner ansetter kun personer med fagutdanning eller hoyere utdanning.
Formalkompetansetiltak for ufaglarte vil med andre ord vare inngangsbillett til faste
stillinger og et storre arbeidsrepertoar. Dette vil i sin tur kunne dpne for heltidsstillinger
der arbeidsgiver er i stand til 4 organisere arbeidet og arbeidstiden pa en méite som &pner
for flere heltidsstillinger. Kompetansetiltak kan imidlertid ikke overskride eventuelle
turnusmessige begrensninger som en ofte finner i de tradisjonelle turnusoppsettene.
Okt formalkompetanse bidrar rimeligvis til bedre tjenestekvalitet, men det bidrar i seg
selv ikke nedvendigyvis til storre stillinger og mer heltid (slik det ogsa kommer fram i
figur 8.1). Nar sammenhengen mellom kompetansetiltak og storre stillinger er sa svak,
er det rimelig 4 tolke det i lys av at kompetansetiltakene ofte har rekruttering, fast stil-
ling og kompetanseheving som hovedmal. Mélene om storre stillinger og utvikling av
heltidskultur er gjerne heller perifere (Moland & Brathen 2012a).

Fagopplaering

Mange kommuner folger opp kravet de stiller om fagopplering, ved  tilby opplering
til ufaglerte. En del av dem er omtalt i Moland og Brathen (2012a:74). Drammen og
Lorenskog er ogsa cksempler pA kommuner som har jobbet systematisk med dette og
nidd svart gode resultater. Telemarksforskning har nylig evaluert et prosjektet TOPP®,

¢ A fastsla at sma stillinger er uheldig for faglig utvikling, er ikke et tiltak, men mer et argument for &
motivere til innsats for storre stillinger. Forankringen i kompetanseplaner (og andre strategiske dokumen-
ter) er imidlertid et viktig tiltak for 4 oke forstielsen for og oppfelgingen av heltid-deltidsproblematikken
i kommunene og andre virksomheter.

 TOPP (Teori, Opplering, Praksis, Perspektiv) er et kommunalt opplaringsprogram som retter seg mot
personer med lav basiskompetanse og som har eller ensker seg jobb innenfor helse- og omsorgstjenestene i
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som har pagatt i Larvik kommune. De skriver at det «imidlertid ikke [ser] ut til at
andelen deltid eller heltidsansatte har endret seg. Det er heller ikke noen vesentlige
endringer i forhold til arbeidstilknytningen . Dette bekrefter det vi har sett i mange
andre prosjekter ogsi: Man kan fa til mye bra i ulike tiltak uten at stillingssterrelsen
noedvendigyvis oker. Dette kommer vi tilbake til i kapittel 9.

Formalkompetanse er ikke bare inngangsbillett til fast stilling, men ogsa ofte en
forutsetning for a bli inkludert i utproving og videreforing av alternative arbeids-
tidsordninger, som i sin tur dpner for store stillinger og heltid. Dette avspeiler seg i
malformuleringer som at «alle faglerte skal tilbys hel stilling> eller at «kun faglarte
og hoyskoleutdannede i mer enn 50 prosent stilling skal vare med pa utproving av
forhandlingsturnus» (Moland & Brithen 2012; Moland 2006).

Rekruttere studenter

Et vanlig tiltak for & rekruttere framtidig arbeidskraft er 4 ansette studenter og andre
under utdanning i faste helgestillinger/deltidsstillinger med avtale om fast og hel stil-
ling etter endt utdanning. Her er deltidsstilling et springbrett til heltidsstilling, der
forlepet er avtalt. Studenter som arbeidskraft er serlig en viktig ressurs der man har
turnusoppsett der de fast ansatte ikke selv dekker alle helgevaktene (Amble 2008¢;
Moland & Brithen 2012a)

Pa Likestillingsombudets hjemmeside omtales imidlertid en sak der Kristiansand
kommune ble innklaget for & utlyse en stilling som studentstilling. Begrunnelsen for
klagen var at dette var aldersdiskriminerende. Ombudet konkluderte med at Kristian-
sand kommune brot forbudet mot indirekte diskriminering pa grunn av alder i arbeids-

miljeloven § 13-1 nér de utlyser deltidsstillinger med tittelen «studentstilling».%

Realkompetanseutvikling

I forbindelse med ADs program «Ufrivillig deltid» pagar det forsek med utvikling
av ansattes realkompetanse for at disse skal kunne fa fulle stillinger. Evalueringen av
disse forsokene er ennd ikke ferdig. Det er derimot en god del litteratur som beskriver
betydningen av ulike former for fagkompetanse for at en ansatt skal kunne fi nye
arbeidsoppgaver og kunne ta mer ansvar. Ansattes behov for opplering og trygghet i
nye roller er sarlig viktig for & lykkes der ok stillingsstorrelse gir ssmmen med utvidede
arbeidsoppgaver. Dette gjelder ikke bare i forbindelse med tiltak for storre stillinger,

Larvik kommune. Se her: http://evalueringsportalen.no/evaluering/evaluering-av-topp-fagopplacring-i
pleie-og-omsorgssektoren/2012%20Evaluering%20av%20TOPP-Gijensidig%20utvikling.pdf/ @ @inline

% http://www.ldo.no/no/Klagesaker/Arkiv/2008/Kommune-utlyste-stillinger-som-studentstillinger-
-aldersdiskriminerende/
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men ogsa mange tiltak som medferer nye méter & utfore arbeidsoppgaver pa. (Moland

& Brithen 2012b; Moland 1999).

Litteratur med et leeringsperspektiv pa heltid-deltidsproblematikken

Mange rapporter beskriver betydningen av kompetanseutvikling og at fagopplaring

kan vare nedvendig for 4 fi en fast og stor stilling. Det er derimot f& som har dette

som et sentralt tema.

Forfatter, tittel

Perspektiv og innhold

Bransjer som

Datagrunnlag

Type litteratur

beskrives

Moland og Brathen, 2012: Kombinerer bruker-, Kommune- Survey, Forsknings-
Hvordan kan kommunene arbeidstaker- og arbeids- sektoren KS sitt PAI- rapport, Fafo
tilby flere heltidsstillinger? | 9iverperspektiv. Deltids- register

ansatte er mindre integrert

K . . Informant-

i avdelingen, mindre med . .

i utvikling. Mange sma intervjuer

stillinger svekker leerings-

miljoet.
Solvang, 2011: Deltid og Arbeidstaker-/leeringsper- Sykehus Fokusgrup- Masteroppga-
kompetanseutvikling. spektiv. Praksis er viktig peintervjuer ve, Universite-
Hvordan kan deltid ha inn- | for leering. Deltidsansatte tet i Agder
virkning pa kompetanse- far mindre praksis. Deltid
utviklingen? hos sykeplei- er uheldig for nyutdanne-
ere? des fagutvikling. Ugnsket

deltid svekker ogsa faglig

selvtillit.
Moland, Sollien m.fl., Arbeidsgiver og arbeids- Kommune- Survey Forsknings-
2010; Strategisk kompetan- taker-perspektiv. Sper bl.a. | sektoren Informantin- rapport,
se-utvikling i kommunene. | ©M hva smé stillinger gjor tervjuer i case- | AsplanViak-

med leeringsmiljoet. kommuner Fafo

Organisatoriske tiltak for a redusere deltid

De fleste alternative arbeidstidsordninger kan vere gode virkemidler for & redusere

omfanget av ugnsket deltid blant ansatte med fag- og hoyskoleutdanning. Det er imid-
lertid store forskjeller mellom de ulike arbeidstidsordningenes potensial for heltids-
stillinger og for a redusere det som matte vare av uonsket deltid sett fra et tjeneste- og

brukerperspektiv.

Fleksible arbeidstidsordninger (forhandlingsturnuser)

Med fleksible arbeidstidsordninger sikter vi ikke til fleksibel arbeidstid innenfor nor-
malarbeidstidsordninger og heller ikke til tradisjonelle turnusordninger som praktiseres
fleksibelt ved at ansatte bytter arbeidstid seg i mellom. Vi sikter derimot til arbeids-
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tidsordninger der ansatte selv er med og setter opp turnusen for en avtalt periode.” De

ansatte har fast stillingsprosent som skal dekkes opp ilopet av en planperiode. Denne

varierer vanligvis fra fire til 12 uker, men perioder pa 26 og 52 uker forekommer ogsa.
Vanlige navn er ensketurnus, forhandlingsturnus, pusleturnus, drommeturnus, samar-
beidsturnus og drsturnus. Ordningene tar gjerne utgangspunke i en fast grunnturnus

(ofte tradisjonell todelt eller tredelt turnus) der de ansatte setter seg opp pa ledige vakter

for gjeldende planperiode. De ansatte mé sorge for at de setter seg opp pa et antall

vakter som tilsvarer deres stillingsprosent. De ansatte stilles ganske fritt til 4 sette seg

opp pé de vaktene de selv vil, sa lenge hele turnusen blir dekket og forutsetninger om

avtalt fordeling av ubekvemme vakter og arbeidsmiljelovens bestemmelser om hvile og
sondagsfri overholdes.®® De ansatte kommer sammen til forhandlingsmete og fordeler
vaktene seg i mellom. Noen steder kalles dette puslemeter der de ansatte sammen pus-
ler turnusen. Gjennomfering av forhandlingsmeter kan vare krevende. Det kan lett

oppsta uenighet om fordelingen av vaktene, og dersom vaktfordelingen ikke oppfattes

som rettferdig av alle som er med i ordningen, kan det oppsté arbeidsmiljoproblemer
som truer hele ordningen.

Hovedideen for disse ordningene bestér i & kombinere de ansattes behov for forut-
sigbar arbeidstid og fritid med brukernes behov for kvalitativt gode tjenester hverdag
som helg. Ved 4 overlate mer av ansvaret for turnusoppsettet til de ansatte vil man
kunne oppna ekt involvering og ansvar fra de ansattes side, et mer stabilt tjenestetilbud
og frigjoring av ledertid. I de aller fleste tilfeller gar dette sammen med en forbedring
av arbeidsmiljeet. Disse ordningene har i seg selv ingen eftekt pa stillingsstorrelse
(Amble 2008c¢:12; Moland & Brathen 2012a:85ff). De kan imidlertid vare et godt
utgangspunkt for sterre stillinger dersom dette formuleres som en malsetting. Litt over
halvparten (54 prosent) av kommunene har provd ut fleksibel arbeidstidsordning /
forhandlingsturnus / «ensketurnus» (figur 8.1).® Hurum kommune er blant de som

¢ Dette er ingen uttemmende definisjon, men et valg vi har gjort for 4 skille en form for fleksibilitet fra

andre former. I de neste avsnittene omtales bunden og ubunden tid, bruk av timebanker, jobbing pé tvers

og andre ordninger som ogsé legger opp til betydelig fleksibilitet bade hva gjelder arbeidstid og arbeids-
innhold. Systematisk bruk av merarbeid, der de ansatte jobber i sma stillinger og tilbys ekstravakter etter

arbeidsgivers behov, er ogsa en form for fleksibilitet.

¢ Elektroniske turnusprogrammer vil si fra dersom en ansatt setter seg opp pa for mange sondager pa rad,
doble vakter eller pa andre méter forsoker 4 komponere en turnus som er i strid med lov-/avtaleverk eller
andre, lokale forutsetninger for arbeidstidsordningen.

@ Blant disse fremsto Os kommune i @sterdalen for ca. 10 &r siden som en foregangskommune som
inspirerte en rekke andre kommuner til 4 prove ut liknende arbeidstidsordninger. Slike ordninger er blant
annet beskrevet i Gautun (2002) sammen med blant annet Tiller bo og behandlingssenter i Trondheim
og pleie- og omsorgstjenesten i Hoylandet. Abildso bo- og behandlingssenter gjorde i 2006 liknende
forsek etter & ha hatt besok fra Os. Dette er evaluert i Moland 2006. Ved 4 google «ensketurnus» pa
Internett kommer det fram en rekke andre omtaler av vellykkede og mislykkede forsek, men dette er ikke

forskningsbasert kunnskap.
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har gate lengst i & kombinere ansattes frihet til & sette opp egen arbeidstid med mal
om flere hele stillinger. Her kan de ansatte hvert ar bestemme stillingsstorrelsen de vil
ha. De fleste velger da full stilling. Hurum kommune har laget en intern evaluering
fra oppstartsfasen. Prosjektet deres har fitt midler fra ADs program og blir for tiden
evaluert av Fafo.

Timebanker og vikarpooler, fast og ubundet tid, stjernetid

Timebank kan vare et viktig verktoy i mange av de arbeidstidsordningene som pro-
ves ut, enten det er fleksible arbeidstidsordninger som nevnt over, eller varianter av
3+43-turnusen, langturnuser og vikarpoolordninger. Mange av arbeidstidsordningene
er lagt opp slik at den ansatte utforer én andel av den avtalte arbeidstiden innenfor et
bestemt turnussystem. Dette er sikalt bunden tid. Den ovrige andelen, sikalt ubunden
tid, utfores etter behov, og den ansatte fungerer da neermest som vikar. Blant de tidligste
forsekene med arbeidstidsordninger som hadde en fast og en fleksibel del, finner vi den
svenske KUPA-modellen fra midten av 1990-tallet.”” Denne er beskrevet i Bergstrand
(1998), Moland (2000) og kort i Moland og Brathen (2012a:88ff).

Mange av de alternative arbeidstidsordningene har et grunnoppsett som ikke tilsva-
rer et helt arsverk. Dette kan gjelde langturnuser eller 3 + 3-turnuser som mangler noen
ukeverk pa 4 gi opp. Denne tiden kan brukes til & dekke vikarbehov eller til moter og
kompetanseutvikling. Bruken av den ubundne tiden er viktig for om ordningen skal
lykkes. Om den ansatte ikke involveres tilstrekkelig inn og leder beordrer den ansatte
pa kort varsel, skapes fort et arbeidsmiljoproblem som kan gjore det vanskelig & opp-
rettholde ordningen (Amble 2008b:9). En like stor utfordring kan vere at ledere og
ansatte ikke har et system som sikrer at den ubundne tiden blir bruke effektivt (Moland
& Brathen 2012a). En timebank kan inncholde bide plusstid og minustid. Begge
deler mé styres. Det finnes dataverktoy som kan bidra til 4 sikre dette. God styring av
timebanken gir fleksibilitet for bade arbeidstaker og arbeidsgiver.

Begrepet vikarpool brukes om to litt forskjellige innretninger. I den ene betydningen
er en vikarpool en intern bemanningsenhet der arbeidstakeren enten er ansatt pa hel-
eller deltid. Her kan man ha ansatte som kun jobber i vikarpoolen og derfor er & anse
som et slags brannkorps som kan settes inn ved behov ved forskjellige tjenestesteder
(Moland 2007; Moland & Andersen 2007). De som jobber her, skiller seg fra de tid-
ligere «lose ekstravaktene» (Moland 1994) ved at de har skriftlig ansettelseskontrake
ogen fast heltids- eller deltidsstilling. Disse vikarpoolene kan befinne seg innenfor to
yttergrenser. I den ene enden finner man lost tilknyttede ekstravakeer/tilkallingsvakeer
(ckstravaktkorpset) som bestilles av tjenesteledere enten direkte eller via en ekstravake-

70 KUPA er en forkortelse av forbokstavene pa fire begreper som vektlegges i den sakalte KUPA-modellen.
Disse er kostnadseffektivitet, utvikling, pasient og arbeidsmilje.
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sentral. Disse har ingen avtale om stillingssterrelse. Dette er typisk folk som blir ringt
opp fra skolen for 4 jobbe som larer en dag eller to, eventuelt noen uker i forbindelse
med sykdom eller liknende, eller personer som pé kort varsel tar udekkede vakter pa
sykehjemmet, gjerne i helgene”. I den andre enden finner man erfarne og kompetente
medarbeidere i hele og faste stillinger som jobber ved alle faglig relevante enheter i
kommunen eller pa sykehuset.

De senere arene har vikarpoolbegrepet blitt pavirket av kjennskapet til begreper
som «ubunden tid» og «fleksibel del» av arbeidstiden. Her dreier det seg gjerne
om ordninger der den ansatte har en avtalt stillingsstorrelse som er storre enn den
fastlagte arbeidstiden som inngér i turnusen. Dette innebarer at man kun gar i fast
turnus i deler av stillingen. Arbeidet utover denne delen utfores via «vikarpoolen»
ved ledige vakter, for eksempel i forbindelse med ferie, sykdom eller annet. Det vil si
at den ansatte jobber i fast turnus i en del av stillingen og er fast vikar i en annen del av
stillingen. Den faste vikardelen kan da sies 4 innga i eller utgjore en vikarpool. Dette
er beskrevet i Moland og Andersen (2007) (med bl.a. et cksempel fra en barnehage i
Batsfjord kommune) og i Moland og Brathen (2012a).

@kt grunnbemanning

Bruken av begrepet grunnbemanning viser til at det pé en arbeidsplass ogsa finnes en

bemanning som ikke inngér i grunnbemanningen. Dette er den fleksible og marginale

arbeidskraften, jamfor tidligere nevnte «De sma gra» (Moland 1994), ofte vikarer/
ekstravakter ogansatte som ikke onsker 4 binde seg opp i store, faste stillinger. Si lenge

arbeidet er organisert slik at omfanget av bemanning som ikke inngér i grunnbemannin-
gen, er stort og permanent, har det vart et behov for & skille mellom grunnbemanning og
annen bemanning. Dette gjelder blant annet i deler av kommune- og sykehussektoren.
Andre deler av arbeidslivet opererer ikke med begrepet grunnbemanning. Der inngir
alle ansatte i bemanningen. Vikarer kan komme og g, men vil ikke vare en del av det
bedriftene regner som sin bemanning.

Begrepet okt grunnbemanning ser ut til 4 ha ulike betydninger. Disse er det viktiga
skille fra hverandre for 4 unngd misforstéelser. Cirka 40 prosent av kommunenes pleie
ogomsorgsledere oppga i2010 at de hadde provd ut forsek med ekt grunnbemanning
for & redusere omfanget av uonsket deltid og oke andelen heltidsstillinger (Moland
& Brithen 2012a:81f). Med okt grunnbemanning ble det siktet til en okning av
personalressursene, alts en reell bemanningsekning. Dette forer rimeligvis til en ok-
ning av lennsutgiftene, men ogsé til sterre stillinger, bedre tjenestekvalitet og et bedre

arbeidsmilje (figur 8.1).

! Dette kommer i tillegg til faste deltidsansatte som primert jobber i helgene.
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Det er imidlertid ogsd vanlig 4 kalle omgjoring av vikarmidler til faste stillinger for
okt grunnbemanning. De ansatte far storre faste stillinger finansiert av vikarbudsjettet.
Denne formen for okt grunnbemanning er en omfordeling av bemanningen og lenns-
midlene, og skal ikke fore til okte lonnsutgifter. Man legger til grunn at sykefraveret
vil g ned nér det er flere ansatte pa jobb og/eller at det ikke er nedvendig 4 leie inn
vikarer ved sykdom. Dette er en forutsetning som ikke alltid holder stikk, og som gjor
at en del forsok med nye arbeidstidsordninger blir sdrbare.

KS sier i en kommentar i forbindelse med utarbeidingen av denne rapporten at par-
tene i deres sektor ensker’” en begrepsendring fra 4 snakke om «grunnbemanning til
4 snakke om «bemanning>. For 4 unnga at bemanningblir et tilslorende begrep, ma i
sa fall omfanget av arbeidskraft som ikke inngér i begrepet grunnbemanning, reduseres
kraftig, med andre ord slik at bemanning blir en mer enhetlig storrelse.

Jobbe pa tvers
Jobbing pa tvers av tjenestesteder skjer pa ulike mater og med ulike begrunnelser.
Bemanning pa tvers av avdelinger og arbeidsomréader ble lansert pa 1990-tallet som en
mulighet for & gi ansatte storre stillinger dersom dette ikke lot seg gjore innenfor én
avdeling (Moland & Gautun 2002). Dette er en mate & benytte de ansattes ressurser mer
fleksibelt ved & oke den ansattes oppgavebredde. Kjente kombinasjoner dreier seg blant
annet om jobb i boliger for psykisk utviklingshemmede og i hjemmebaserte tjenester
for eldre (okt brukerbredde) (Moland & Holmli 2002), men ogsa en kombinasjon av
arbeid pa skole, i barnehage og SFO er kjent (okt oppgavebredde). Slikt kombinasjons-
arbeid, enkelte steder kalt «kombistillinger>, kan vere stimulerende for den enkelte
arbeidstaker, men stiller store krav til organisasjonen med hensyn til lederkompetanse,
opplering og tilrettelegging. Dette er utforlig beskrevet med Kringlebotn skole som
cksempel i Moland og Andersen (2007). Se ogsa Moland og Brathen (2012a:124fF).
60 prosent av kommunene oppga i 2010 4 ha forsekt kombistillinger som ledd i
arbeidet med & redusere uonsket deltid (figur 8.1). Men det har ikke gitt nevneverdige
resultater. Mange ansatte er ikke innstilt pa 4 jobbe andre steder enn pé den bestemte
avdelingen de har vart pé siden de ble ansatt. En del ansatte kvier seg ogsa for & jobbe
med andre oppgaver. Mange ledere opplever derfor at ansatte ikke vil ha storre stilling
(likevel) dersom det forutsetter ulike former for kombijobbing. Tilbud om opplaring
og kompetanseutviklingi tillegg til ledere med motivasjonsevner kan komme godt med.
En annen form for kombijobbing finner man i mange kommuners disponering av
sykepleierne i en pool. Det vil si at de jobber pa tvers av hjemmehjelpssoner og syke-
hjemsavdelinger. Dette er vanligvis ikke begrunnet i mal om storre stillinger, men i
onsker om fagfellesskap og/eller utnyttelse av en knapp fagressurs.

72 Dette inngikk i samtalene som ledet fram til «Heltidserkleringen» som er gjengite i vedlegg.
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Langturnuser

Med langturnus menes et bredt spekter av arbeidstidsordninger der arbeidertakerne
jobber lange vakeer flere dager i strekk, etterfulgt av friperioder. T arbeidstidslitteraturen
brukes gjerne begrepet «komprimert arbeidstid» (Olberg2010). Langturnusene kan
deles i to hovedgrupper. I den ene jobber ansatte et eller flere dogn i strekk (gjerne
med sovende nattevakt). I den andre gruppen jobber ansatte vakter pd opp til 13-14
timer (noen ganger ogsa mer), men de har hvile (vanligvis minst ni timer i dognet)
mellom hver vakt.

Medlever- og heldegnturnus

En form for langturnus bestir av degnvakter der ansatte gjerne jobber 2-3 degn i
strekk og deretter har en uke fri. I kommunesektoren kan dette vare sakalte heldogn-
turnuser som benyttes i bofellesskap. Disse arbeidstidsordningene avtales med hjem-
mel i arbeidsmiljoloven § 10-12 (4). I evalueringen av Bergen kommunes forsek med
heldegnturnus ble det dokumentert at denne arbeidstidsordningen ga mulighet for
at alt fagpersonell kunne jobbe i full stilling, og at denne méten & organisere arbeidet
pa ogsa var gunstig for brukerne (Moland & Bréithen 2012b).

I statlig sektor praktiseres (blant annet i barnevernet) tilsvarende arbeidstidsord-
ninger under betegnelsen medleverturnus. Disse arbeidstidsordningene er hjemlet i
arbeidsmiljeloven § 10-12 (9)7® med tilhorende forskrift, den sakalte medleverfor-
skriften”. Arbeidsmiljoloven og medleverforskriften er omtalt i kapittel 7. Bruk av
medleverturnus er beskrevet i Seip (2010). I begge de nevnte rapportene kommer
det fram at dette er svart populare arbeidstidsordninger blant de ansatte. Ogsa i bar-
nevernet begrunnes arbeidstidsordningen med gode behandlingseffekter og et godt
arbeidsmilje (Seip 2009:24).

Pettersen og Olberg avsluttet i 2006 en evaluering av arbeidstidsordninger ved
landets offentlige og private barneverninstitusjoner og behandlingstiltaket MST
(multisystemisk terapi). I en sperreundersokelse til institusjonsledere oppga halvpar-
ten at institusjonen brukte langturnuser som har vakter som gir over ett dogn (Pet-
tersen & Olberg 2006:33f). De aller fleste av institusjonene som brukte langturnus,
hadde arbeidsperioder som varte fra ett til fire dogn (Pettersen & Olberg 2006:36f).
Begrunnelsene for valg av disse langturnusordningene har primeart vart hensynet til
brukerne (mer stabilitet og kontinuitet i tjenesten) og okt kontroll over arbeidstiden

for de ansatte (op.cit. 41 og S6ff ).

73 Arbeidsmiljeloven § 10-12 (9). Dersom arbeidet er av sa seregen art at det vanskelig lar seg tilpasse
bestemmelsene i kapitlet her, kan departementet i forskrift gi serlige regler og fastsette unntak fra disse
bestemmelsene.

7 Midlertidig forskrift av 24. juni 2005 nr. 686 om arbeidstid i institusjoner som har medleverordninger.
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Langvakter som deler dognet i to

Mange av langvaktturnusene som er innfort i pleie- og omsorgssektoren de siste arene,
er satt opp med to vakeskift i dognet. Disse turnusene kan inkludere nattevakter, men
ofte har dag- og nattevaktene hver sin turnus. Dagvaktene blir i praksis slitt sammen
av dag- og kveldsvakt. Med dagvakter pa 13 timer far nattevaktene 11 timers vake pluss
noe tid dersom man har overlappende turnus med muntlig rapportering ved hvert
vakeskifte. Med 11-timers vakter pa dagtid blir nattevaktene tilsvarende lenger”. I
fire av de fem langvaktsturnusene som er evaluert i Moland og Brithen (2012b), gir
nattevaktene egen turnus, mens dagvaktene gar i en alternativ langturnusordning der
dagvaktene er pé cirka 13 timer. De ansatte jobber hver fjerde helg.

Den mest utbredte langturnusvarianten gir ut pa at dagvaktene er pa cirka 11-13
timer i helgene, gjerne med fredagen inkludert, mens man har tradisjonell turnus i
ukedagene. I den mest komprimerte av langturnusene gir de ansatte 13 timersvakter
fem til sju dager i strekk. De har pa det meste tre uker ssammenhengende fri i lopet av
en turnusperiode. De fem langturnusvariantene som er benyttet i Bergen kommunene,
er utforlig beskrevet og evaluert i Moland og Brathen (2012b:26fF).

De mest komprimerte langturnusvariantene, inklusive heldognturnus, har de mest
tilfredse medarbeiderne, og disse er nesten utelukkende heltidsansatte. Disse turnusene
er ogsa dokumentert som gode for brukerne.

Blant de mange andre kommunene som har provd ut langturnuser med hell, og
som er beskrevet, finner vi blant annet Masoy og Karmoy (Moland & Brathen 2012).
Disse kommunene prover ogsa ut langturnus i sykehjem (og ikke bare i botilbud for
funksjonshemmede).

I Seip (2010) omtales ogsa bruk av langturnuser i de tre jernbaneselskapene NSB,
CargoNet og Flytoget. Oppsettet av turnus er helt annerledes enn det som er omtalt
fra pleie- og omsorgssektoren. Dette gjelder sarlig der langtransport og persontrafikk
mellom de store byene inngér. Her vil turene overstige normalarbeidsdagens lengde,
men ikke s& mye at man deler en tur i to skift. De lange turene med de lengste vaktene
er mest populare fordi de gir storst lonnstillegg. Slike turer fordeles etter ansiennitet,
noe som innebarer at de eldste blant personalet ogs tar de tyngste vaktene. (Seip
2010:32f). Innenfor dette omradet er ikke tjenestekvalitet trukket fram som noe
argument for valg av turnus.

3+3-turnus
I den originale 3+3-turnusen er det ikke forskjell i bemanningen mellom ukedager og
helg. Turnusen innebarer at de ansatte arbeider tre dager, har tre dager fri, arbeider tre

7> Lengre nattskift vil ogsa kunne pavirke arbeidsinnholdet til nattevaktene. De vil da vare pa vake
mens flere av brukerne er oppe. Dermed ma nattevakeene i storre grad bistd med blant annet kvelds- og
morgenstell.
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dager, har tre dager fri og s videre hele aret igjennom. Heltidsansatte i en slik turnus
vil jobbe om lag 70 dager mindre enn i ordinar turnus i lepet av et &r. I en ordiner
turnus vil man gjerne arbeide fire av tolv helger. I 3+3-turnusen vil atte av tolv helger
bli berert (Amble 2008b; Nicolaisen & Olberg 2005). En turnus som gjor at man
kun har helt fri hver fjerde helg, er ikke gunstig for arbeidstakernes sosiale liv. Det er
derfor vanlig & lempe pé 3 + 3-strukturen for & redusere antall helger som blir berort.
Dette gjores ved at arbeidsperioden ogsa kan vare pa to eller fire dager og tilsvarende
med friperiodene. De kanskje mest kjente forsokene i Norge med 3+3-turnus er gjort
i Harstad. Her jobber de ansatte 26 helger i aret. Arbeidsdagen er utvidet til 8,5 timer,
mens arbeidsuka er definert til 32 timer. Dermed blir det bare 15 dager til oversilopet
av et &r (Amble 2008b:9). Disse dagene inngar i en ekstravaktordning. Dette er sikalt
ubunden tid og kalles mange steder for stjernetid. Den mest omfattende gjennom-
gangen av 3+3-turnuser er gjort av Amble (2008b) i forbindelse med evalueringen
av Harstadmodellen. Nicolaisen og Olberg (2005) beskriver 3+3-turnus slik det ble
provd ut i Berum kommune for snart ti &r siden. En tredje kommune med erfaring med
3+3-turnus er Drammen. Denne turnusen er ogsa provd ut i sykehus, men vi kjenner
ikke til noen forskningsbaserte evalueringer derfra.

Cirka 10 prosent av norske kommuner har provd ut ordningen. En del kommuner,
ikke minst Harstad, har oppnidd gode resultater i form av sterre stillinger, redusert
sykefravar og bedre tjenestekvalitet. En del kommuner har imidlertid gatt bort fra
denne arbeidstidsordningen. Begrunnelsene for dette er ulike. Dersom arbeidsuka
reduseres til 32 timer og/eller stjernetiden ikke utnyttes godt, kan dette bli en dyr
ordning for arbeidsgiver og en belastning for ansatte. Hyppigheten av arbeidshelger
bidrar ogsa til & redusere 343-turnusens popularitet.

Helgeproblematikken
Sett i et brukerperspektiv bestar helgeproblemet i at den faste og kompetente arbeids-
kraften erstattes av personell i sma stillinger som ofte er uten relevant utdanning. Er
andelen deltidsansatte/ekstravakter stor, forer dette ogsa til okt belastning for det faste
kjernepersonellet. Dette kan i sin tur fore til okt sykefraveer i helgene. For 4 bryte med
denne onde sirkelen, mé en storre del av helgebemanningen utgjores av den faste og
kvalifiserte grunnbemanning. Det vil si at alle turnusvarianter mé ta utgangspunke i
hvordan helgene skal vare oppsatt med tilstrekkelig mange kvalifiserte ansatte som
kjenner brukere og parerende. Dette impliserer at kjernepersonalet ma jobbe noe mer
enn hver tredje helg i tradisjonell turnus. Det vanligste er 4 legge inn et visst antall si-
kalte hinkehelger i en turnus med arbeid hver tredje helg som grunnstruktur der hver
vake har cirka 7-8 timers varighet.

Dessiste arene har langturnus i helg utviklet seg som et alternativ til & jobbe flere hel-
ger ilopetav et ir. Langvakter hver tredje eller hver fjerde helg er blitt vanlig. Langvakter
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sjeldnere enn hver fjerde helg forekommer ogsi. De ulike variantene har ulike effekter
pa tjenestestedenes gjennomsnittlige stillingsstorrelse og omfanget av heltidsstillinger.
Sterst effekt med sikte pa storre stillinger oppnas nar langvakter i helgkombineres med
langvakter i ukedagene. For en detaljert beskrivelse av slike losninger og regnestykker
som ligger til grunn, henviser vi til Moland og Brathen (2012b:36ff; 2012a:39¢f).

Effekter

I figur 8.1 er det gitt en forenklet versjon av ulike tiltak og deres effekter pa blant annet
stillingsstorrelse slik det er dokumentert i rapporten Hvordan kan kommunene tilby
flere heltidsstillinger? (Moland & Brathen 2012a:72ff). Resultatene som vises i figur
8.1, er basert pa en sporreundersekelse som gikk til alle kommuner.

Effekt pa arbeidsmiljg og tjenestekvalitet

Til venstre i figur 8.1 er det satt inn et soylediagram som viser hvor mange kommuner
som har oppgitt at de har provd ut de ulike tiltakene for 4 redusere uonsket deltid og

oke andelen heltidsstillinger. Der ser en at flest har hatt tiltak for & heve ansattes formal-
kompetanse (ca. 85 prosent), mens ferrest oppgir & ha provde ut 3+3-turnus (knapt 10

prosent). Etter & ha svart pé hvilke tiltak som har vart provd ut, ble respondentene”

bedt om 4 ta stilling til om tiltakene hadde hatt effekt pa stillingsstorrelser, tjeneste-
kvalitet, arbeidsmilje, vikarbehov og ressursbruk. I figur 8.1 har vi skiftet ut eksakee tall

med store og sma fjes som enten smiler eller geiper. I de midterste kolonnene framgar
det at nesten alle tiltak, ifelge respondentene, har vert gunstige for tjenestekvaliteten

og arbeidsmiljoet. Store smilefigurer markerer de tiltakene flest kommunale ledere

har gitt hoy score.

Effekt pa stillingsstorrelse
Av figurene i de tre kolonnene til venstre ser vi at ingen tiltak har hatt svert god effekt
med sikte pa 4 fa flere heltidsstillinger. Dette er forseke forklart i Moland og Brathen
(2012a:61ff, 2012a:1391f ). Forklaringene er dels knyttet til at mal om heltid ikke har
sttt sentralt i de tiltakene som er provd ut, dels i mangelfull prosjektstyring og dels i
motstand fra ansatte som ikke onsker & endre egne arbeidstidsbestemmelser.

De sakalte fleksiturnusene er primert rettet inn mot & gjore det lettere for de
ansatte 4 kombinere jobb og privatliv. Dette forer vanligvis ikke til storre stillinger og

7¢ Undersokelsen ble besvart av kommunenes pleie- og omsorgssjefer eller deres stedfortredere.
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flere heltidsansatte. Ut fra svarene i figur 8.1 kan det snarere se ut til at fleksiturnusene
sementerer deltidsbruken. Erfaringer fra caser som beskrevet foran, viser imidlertid at
ogsa fleksiturnuser kan gi heltidsgevinster nir dette inngar i malene for tiltaket.

Fra casebeskrivelser vet vi at langturnuser kan gi stor effekt pd muligheter til & fa
bort sma deltidsstillinger og ansette i flere heltidsstillinger (Moland & Brathen 2012a
ogb). Nar surveyundersokelsen som ligger til grunn for figur 8.1 heller ikke bekrefter
dette, kan det i tillegg til forklaringene i avsnittet over ogsd skyldes at mange tjeneste-
steder kun benytter langturnus i helgene. Hvis kjernepersonalet gar langturnus i helg,
men sjeldnere enn hver fjerde helg, vil en heller ikke fa noen heltidseffeke ut av tiltaket.

De beste tiltakene for a na malet om en heltidskultur

Begrepet heltidskultur har siden viren 201277 blir mye benyttet av myndighetene og
partene i kommunesektoren. Heltidskultur er et mal det er onskelig at alle kommuner
jobber mot.”® Det er imidlertid ikke laget noen definisjon av begrepet, si det er fore-
lopig vanskelig 4 si nar en virksomhet har klart 4 etablere en heltidskultur. Er det nér
et betydelig flertall, for eksempel fire av fem ansatte jobber i hele stillinger? Eller nar
gjennomsnittlig stillingsstorrelse blant de ansatte i en virksomhet er over for eksempel
85 eller 90 prosent? Dette er blitt et tema som for tiden tas opp pa samlingene i regi av
programmene «Ufrivillig deltid» og «Saman om ein betre kommune >, men forelopig
er det flere sporsmal og refleksjoner enn ferdige forslag til definisjoner.

Vi har gjentatt at ett tiltak gir god effeke pa stillingsstorrelse i en virksomhet, mens
det samme tiltaket i en annen virksomhet ikke har fort til endringer i stillingsstorrelse.
Denne kunnskapsstatusen legger derfor stor veke pa at ingen tiltak kan garantere gode
effekter pi milene om & redusere omfanget av sma deltidsstillinger og skape flere hel-
tidsstillinger. Men er det mulig 4 si at noen tiltak har storre potensial enn andre med
sikte pa 4 nd disse malene, eller malet om «heltidskultur»?

Vi har kun dokumentert kunnskap blant tiltak som er gjort i kommunesektoren:
Huis tiltakene skal skje uten at de ansatte skal jobbe mer enn hver tredje helgoguten &
tilfore ekstraordinare driftsmidler, star vi igjen med de to mest komprimerte langvakes-
ordningene som er beskrevet fra forsekene i Bergen. De andre tiltakene som har nidd
malene om «heltidskultur>, slik som f.eks. 3+3 i Harstad kommune og fleksiturnusen
i Hurum kommune, har begge berort flere helger og utlost noe ekte personalkostnader.

77 Etter KS’ og Fafos lansering av rapporten Hvordan kan kommunene tilby flere heltidsstillinger pa Fafo
23.04.12 og partenes videre arbeid mot Felleserkleringen «Det store heltidsvalget» som ble undertegnet
13.02.13 og endringen i milformuleringene om heltids-/deltidsprosjektene i programmet «Saman om
cin betre kommune».

78 T kommunesektoren er partene enige om dette (vedlegg 4). KRD stotter dette i «Saman om ein betre
kommune». Tilsvarende kunne nok vert fruktbart for andre sektorer ogsa, uten at det pt foreligger.
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Losninger med bunden og ubunden tid (og bruk av vikarpool) vil ke de fleste turnusers
potensial for & redusere omfanget av sma deltidsstillinger. Det samme vil ordninger der
ansatte jobber pé flere avdelinger og/eller med flere typer oppgaver. Det foregar forsok
med slike ordninger, men disse er forelopig ikke tilstrekkelig dokumentert.

Effekt pa vikarbruk og skonomi

I den ene av de to kolonnene til hoyre i figur 8.1 gar det fram at alle tiltak i storre
eller mindre grad har bidratt til & redusere vikarbruken. Dette kan ha to nerliggende
forklaringer. Enten har sykefravaret gitt merkbart ned, eller sa har overforinger fra
vikarbudsjettet til fastlonnsbudsjettet vart brukt som virkemiddel i utproving av nye
arbeidstidsordninger. Av disse to forklaringene er nok den siste mest sannsynlig. I
kolonnen helt til hoyre ser vi tre store negative fjes som uttrykker at tre av tiltakene
oppfattes som kostbare.

Figur 8.1 Har kommunen prevd ut noen av de felgende tiltakene som ledd i arbeidet for a re-
dusere omfanget av ugnsket deltid / gke andel heltidsstillinger? Og i sa fall: Hvilken effekt har
tiltaket hatt pa stillingssterrelser, tjenestekvalitet, arbeidsmiljg, vikarbruk og personalutgifter?
N = 264. Prosent. Kilde: Moland og Brathen (2012a:72ff).
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Kommuner med hgy gjennomsnittlig stillingsprosent har prevd ut flere tiltak
Kommuner som har hoyest gjennomsnittlig stillingsstorrelse, har oftere provd ut flere
tiltak enn kommuner med lav gjennomsnittlig stillingssterrelse. De som har den hoyeste
stillingsprosenten, utmerker seg spesielt ved at de oftere har provd ut tiltak knyttet til
helgeturnus, langturnus og okt grunnbemanning.

Uforlest potensial

Mange av kompetanse- og arbeidstidstiltakene som proves ut, har et heltidspotensial

som ikke er blitt tatt ut fordi flere heltidsstillinger ikke har vert noe mal. Dersom dette

inngar i mélformuleringene, vil s& godt som alle tiltak det vises til i litteraturgjennom-
gangen, ha god effekt, ogsa de som ifelge figur 8.1 ikke framstar slik. Mange av tiltakene

kan med fordel gi hand i hand. Med en grunnstruktur som tar utgangspunkt i a lose

helgeproblematikken og sikre tilstrekkelig utdanning blant de ansatte og tilstrekkelig
kompetanse til brukerne, si vil alle varianter med unntak av tradisjonell turnus i kombi-
nasjon med & jobbe hver tredje helg, kunne ha god effekt pd méalsettinger om 4 redusere

omfanget av sma deltidsstillinger og erstatte dem med (fortrinnsvis) heltidsstillinger.

Tradisjonell turnus har sterst begrensninger

Nar alle spurte oppgir at et hvilket som helst tiltak bidrar til 4 oke stillingsstorrelsen,
kan man slutte at tradisjonell turnus uten tiltak er det minst rasjonelle valget dersom
malet er storre stillinger. Den tekniske begrunnelsen for dette ligger i at den tradisjo-
nelle turnusen er vanskelig @ kombinere med akseptable losninger for helgehyppighet,
ogat ansatte med selvvalgt deltid i disse turnusene bidrar til & skape flere sma stillinger.

Hva mener partene om de ulike tiltakene?
Under arbeidet med denne kunnskapsstatusen har vi fatt spersmél om hvilke tiltak som
spesielt er stottet fra henholdsvis arbeidstakersiden og arbeidsgiversiden, og hvilke tiltak
som er darlig like hos de ulike partene. Til det er 4 si at ingen tiltak lykkes lokalt hvis
ikke begge parter gar inn for det. Det er heller ikke slik at partene internt er samstemte
i sporsmalet om hvilke tiltak som er enskverdige eller ikke. Meningene kan variere fra
virksomhet til virksomhet og mellom nivéer i en virksomhet/kommune. Noen steder
er avdelingsledere padrivere til utpreving av tiltak, andre steder er de bremseklosser.
Tilsvarende finner en ofte tillitsvalgte som ildsjeler for tiltak som kan ke de ansattes
stillingsstorrelse, mens andre steder sier lokale tillitsvalgte nei til de samme ordningene.
Tiltak som ferer til betydelig omlegging av tjenesteavviklingen og store endringer i
de ansattes arbeidstid, vil som oftest komme etter initiativ fra arbeidsgiver. Overveiende
har arbeidstakerorganisasjonene vert mer tilbakeholdne enn arbeidsgiverne nar det
gjelder bruk av komprimerte arbeidstidsordninger (Moland & Brathen 2012b). Det
har ogsa vert sterre skepsis sentralt i forbundene enn blant mange lokale tillitsvalgte.
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Ogsa i spersmal om mer helgejobbing er bildet sammensatt. Der ser det ut til at enkelte

av fagforbundene er mer positive enn en del av deres lokale tillitsvalgte.”

Litteratur som beskriver forsek med ulike arbeidstidsordninger, sortert kronologisk.

Forfatter, tittel

Perspektiv og innhold

Bransjer

Datagrunnlag

Type litteratur

ordninger som reduserer
ugnsket deltid i turnus.

nom bl.a. 3+3-turnus og
ulike forhandlings-turnuser.

Moland og Brathen, 2012: Bruker-, arbeidstaker- og Tjenester til Surveyer x 2, Forsknings-
Langturnus og hele stillin- arbeidsgiverperspektiv. utviklings- informantin- rapport, Fafo
ger i Bergen kommune. Gode effekter for alle hem.mede og | tervjuer

impliserte i de ulike lang- psykisk syke Personal-

turnusordninger. statistikk

Workshops

Moland og Brathen, 2012: Bruker-, arbeidstaker- og Kommune- Survey, Forsknings-
Hvordan kan kommunene arbeidsgiverperspektiv. sektoren KS' PAI- rapport, Fafo
tilby flere heltidsstillinger? | Gjennomgar alle kjente register

tiltak. Informantin-

Beskriver god prosjekt- tervjuer

gjennomfering.
Hallandvik og Olsen, 2011: | Bruker-, arbeidstaker- og Pleie og Informantin- Forsknings-
Heltid - lasning eller arbeidsgiverperspektiv. omsorg tervjuer rapport,
problem? (..) evaluering av | gegyriver radikal okning av Personal- Universitetet i
heltidsprosjektet i Kristian- grunnbemanning. 130 del- statistikk Agder
sand kommune. tidsansatte fikk full stilling. Bruker-

Tiltaket var dyrt, bidro ikke parorende- og

til feerre sma stillinger og medarbeider-

bedre tjenestekvalitet. undersokelser
Seip 2009,: Regulering av Arbeidstakerperspektiv. Statlig Ulike tariff- Forsknings-
arbeidstid (...) Beskriver langturnuser og .barnevern og | avtaler rapport, Fafo

medleverturnus i lys av jernbane Informant-

lov- og avtaleverket. Var intervjuer

populeert.
Moland, 2009: Deltid og Arbeidstakerperspektiv. Pleie og Survey x 2, Forsknings-
sykefraveer i Skedsmo Forsok for & redusere omsorg info.rmantin- notat, Fafo
kommune. arbeids-belastninger og fa tervjuer

storre stillinger
Amble, 2008b: Evaluering Arbeidstaker- og organi- Sykehjem Informantin- Forsknings-
av 3-3-turnus. Harstad sasjonsperspektiv. Beskri- tervjuer notat, AFI
kommune. ver implementering av

3+3-turnus og resultater

etter 2 ars drift.
Amble, 2008c: Forsgk og Arbeidstaker og organisa- Kommune- Litteratur- Forsknings-
erfaringer med arbeidstids- | sjons-perspektiv. Gar gjen- sektoren gjennomgang | notat, AFI

7 Dette er ikke forskningsbasert kunnskap, men basert pa erfaringer fra programmene «Saman om ein

betre kommune» og «Ufrivillig deltid>», samtaler med tillitsvalgte i andre sammenhenger og oppslag

i media.
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Moland og Andersen, Arbeidsgiverperspektiv. Kommune- Survey, Forsknings-
2007: Hva gjer norske Ordferere og radmenns sektoren KS’ PAI- rapport, Fafo
kommuner med deltid? syn pa heltid-deltids- register

problematikken samt gode Informant-

eksempler. intervjuer
Pettersen og Olberg, 2006: | Arbeidstaker- og bruker- Barnevern Survey Forsknings-
Arbeidstid i barnevern (...) perspektiv. Informant- rapport,

Om ulike arbeidstidsord- intervjuer NOVA

ninger, bl.a. langturnus.
Moland, 2006: Erfaringer Arbeidstakerperspektiv. Sykehjem Survey x 2 Forsknings-
med «Fleksibel arbeidstid» Evaluering av forsek med Informant- notat, Fafo
() forhandling/ensketurnus. intervjuer
Nicolaisen og Olberg, 2005: | Arbeidstaker og organisa- Pleie og Informant- Forsknings-
Nye arbeids-tidsordninger. | sjons-perspektiv. omsorg intervjuer notat, Fafo
F.ors;alf rr_]ed 3+3-turnus og | Eyaluering av forsok ved to Personalsta-
tillitstid i Beerum kommune. tjenestesteder. tistikk
Gautun, 2002: Nar fleksi- Kombinerer bruker-, Sykehjem Survey Forsknings-
bilitet fremmer fellesskap. arbeidstaker- og arbeids- Informant- rapport, Fafo
Nye arbeidstidsordninger giverperspektiv. intervjuer

innen pleie og omsorg.

Innfering av ulike forhand-
lingsturnuser, men liten
vekt pa storre stillinger.
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9 Forutsetninger for a realisere
tiltakenes potensial

Vihar sett at det det er mange enkeltstiende gode erfaringer med de ulike tiltakene, men
at det er vanskelig & dokumentere at tiltak virker i stor skala. Mye av forskningen har
vart caseorientert, og den har vert rettet mot implementeringen av tiltak i vicksomheter
som har vert mer enn middels motivert for & lykkes. Mange evalueringer har derfor lett
for & bli best-case-fortellinger. Vi har sett at noen kommuner er svert forneyde med
bestemte turnuslesninger. Kommuner som har gatt bort fra de samme losningene, er
imidlertid ikke beskrevet like omfattende i forskningslitteraturen.® Moland og Brathen
(2012b:109ff) har en gjennomgang av sosiale og organisatoriske forutsetninger for at
en virksomhet skal lykkes med & optimalisere det potensialet som kan ligge i et tiltak
eller en modell. Mange av de samme faktorene som bidrar til & styrke eller svekke
maloppnaelsen, er ogsd presentert i Moland og Brathen (2012:61ff).

Tiltak for & redusere omfanget av uonsket deltid og etablere flere heltidsstillinger
vil kunne gi gode resultater ett sted, men ikke nedvendigvis et annet sted. Vi har kort
gatt gjennom ulike tiltak og deres mulige effekter. De fleste evalueringer av tiltak er
basert pa forsek som er gjort i bestemte virksomheter. Et tiltak som virker i et heldogn-
stilbud for funksjonshemmede, har ikke nedvendigvis samme effeke i en barnehage
eller i varehandelen. Et tiltak som gir gode resultater i en virksomhet for én gruppe
funksjonshemmede, gir ikke nedvendigvis samme resultater i en virksomhet for en
annen gruppe funksjonshemmede (Moland & Brathen 2012b:143ff).

Vi vet for eksempel forelopig for lite om hvordan langturnuser virker pa de ansat-
tes helse pa arbeidsplasser med hoyt tempo. Det er heller ikke sikkert at langturnuser
er okonomisk effektive pa arbeidsplasser med hoy bemanningsfaktor samtidig som
brukere er pa eksterne dagaktiviteter. P4 samme mate kan turnuser der ansatte har
ubunden tid (f.cks. «stjernetid> ), bli kostbare dersom denne ikke brukes effektive.

%0 Gautun (2002) beskriver én av i alt fire caser som ikke lyktes. Moland (2006) beskriver ogsa en case fra

Oslo som bare lyktes delvis. Begge eksemplene var frakommuner som prevde ut varianter av forhandlings-
/-onsketurnus. Amble (2008c¢) referer til Berum kommune som gikk bort fra 3+3-turnus. Dette cksemplet

er ogsd nevnt i flere andre forskningsrapporter. Moland og Brithen (2012b) viser at én av i alt fem caser

i Bergen kommune ikke lyktes med langturnus. Ut over dette finnes det presseoppslag og en mengde

historier som spres pa konferanser og seminarer om bade vanskelige prosesser og forsek som gis opp.
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Tilsvarende mé kompetansetiltak om fagopplering folges opp med organisatoriske
grep dersom de skal bidra til at ansatte far full stilling etter oppleringen.

De ulike tiltakene har med andre ord ulikt potensial avhengigav den konteksten de
inngér i. De vil ogsd kunne ha ulike effekter pa ulike aktorgrupper. Ikke minst vil ett og
samme tiltak kunne inngd som virkemiddel for & né flere mal. Figur 9.1 som er hentet
fra Moland og Brithen (2012b:143), viser en modell som har med disse momentene. I
boksen til venstre er det skrevet inn eksempler pa tiltak. Til hvert av dem horer ganske
mange varianter, som er beskrevet i Moland og Brathen (2012a).

Trekk ved tjenestested og brukere

I modellen ma det tas hensyn til hva slags tjenestested og hvilke kunder og brukere
arbeidstidsordningen eller kompetansetiltaket bygges rundt. Spesielt fra sykepleierhold
har det flere ganger blitt anfort at en arbeidstidsordning som passer godt for personer
med ¢én type utviklingshemming, neppe vil fungere pa en sykehjems- eller sykehus-
avdeling, hvor arbeidstopper, arbeidstempo eller brukerbehov kan vare annerledes.®
Dette er riktig. Man kan ikke uten videre konkludere med at andre typer tjenester vil
fa samme utbytte av for eksempel langturnus som det man har fatt i Bergen kommune.
P4 den annen side er det vanskelig 4 se at forskjellene mellom en bolig for utviklings-
hemmede og et tilbud for eldre pleie- og omsorgstrengende behover & vare si store at
erfaringene fra Bergen ikke kan ha overforingsverdi. Erfaringer fra Masoy kommune,
hvor de har langturnus pa sykehjemmet, er si langt positive (Moland & Brathen 2012).%
Andre kommuner, for eksempel Karmoy og Steinkjer, er ogsa i gang med & prove ut
langturnus i sykehjem, sa dette vil vi fo mer kunnskap om i tiden som kommer.

Gar en ett skritt videre og inn i detaljer, kan en sporre om langvakter har samme
effeke for alle personer med utviklingshemming. Dersom en bruker er pé eksterne
aktiviteter som for eksempel skole eller jobb pa dagtid, vil langturnus trolig bli en
dyr ordning, og uten samme verdi som i de omtalte bergensforsokene. Utgiftene kan
kanskje spares inn dersom boligpersonalet ogsa er med pé de eksterne dagaktivitetene,
men gjor de det, oppstar nye, faglige utfordringer (Moland & Brathen 2012b:88f).

Store stillinger forsterker tiltakets potensial

Noen tiltak har i seg selv en god effekt pi mange av kvalitets-, effektivitets- og arbeids-
miljovariablene vist i figur 1.2. Men uten store stillinger vil en ikke kunne utnytte
tiltakets potensial for bedre tjenester fullt ut. Dette gjelder langturnuser sa vel som
forhandlingsturnus/ensketurnuser og kompetansetiltakene. De gir ikke optimal effekt
uten 4 ha definerte mél om storre stillinger som en del av tiltaket.

81 Se for eksempel http://www.sykepleien.no/nyhet/289251/skeptisk-til-nordsjo-turnus

82 Bekreftet 20 ar senerer under en konferanse i Harstad 7/6-13.
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Aktorene

Nar en beskriver effekter av tiltak, ser en pa effekter i forhold til hensikter og mal, og
hvordan akterer eventuelt pavirkes av tiltakene. Slik sett er aktorene allerede inne i
effekevariablene. I figur 9.1 er det imidlertid laget en egen boks som skiller effekter
fra aktorer. Dette er gjort for & framheve samtlige aktorer. I debatten om arbeidstids-
ordninger har bade brukere og eiere lett for & komme i bakgrunnen.

Figur 9.1 Virkninger av ulike arbeidstidsordninger, rammebetingelser, forsterkere og prosess-
elementer som er viktige for a oppna resultater. Basert pa Moland og Brathen (2012b:143ff).

Trekk ved bruker/kunde og tjenestested:
Boenheter, sykehjem, skole, barnehage
Varehandel, sikkerhetsoppdrag, sykehus osv
Tiltak l _ Ulike For:
Kompetanse virkninger | g kere/kunder
Div Langturnus Kvalitet Ansatte
Forhandlingsturnus > Effektivitet Ledere
Helgearbeid - Arbeidsmilie = pargrende
Vikarpool Eiere
Kombistilling (Kommune,
343 Helseforetak
{ Butikkjede)

Prosesselementer
Forsterkere

Samme tiltak i noyaktig samme type virksomhet vil ogsd vanligvis ha ulike effekeer.
Da skyldes det neppe trekk ved virksomheten, men trekk ved ledelsens kompetanse
til & gjennomfoere et utviklingsarbeid eller trekk ved ansatte og deres ensker om & vare
med pé foreslitte endringer.

Seks forhold som skiller godt og darlig utviklingsarbeid

En del av tiltakene for & redusere omfanget av uonsket deltid og etablere flere hele
stillinger griper inn i miten arbeidet organiseres pa og i de ansattes dognrytme og
fordeling av fritid og arbeidstid. De ansattes arbeidstidsordninger vil videre kunne
pavirke opplevd tjenestekvalitet hos kunder og brukere. For en del av brukerne i
helse- og omsorgssektoren vil endrede arbeidstidsordninger og sterre stillinger til de
ansatte kunne fi betydelige effekter ogsa for deres livskvalitet. Det er med andre ord
ganske gjennomgripende endringer som bade krever gode forberedelser og en klok
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gjennomforing. Her sikter vi til forhold som er ganske elementare, men som er lett
4 undervurdere. Moland og Brithen (2012b:109ff) trekker fram folgende sporsmal
som bor stilles og bearbeides for en setter i gang et forsok:

1. Hva er organisasjonens behov, og hva er prosjektets/modellens hensike?
2. Hvilke mél er satt, og hvordan skal det informeres om prosjektets hensikt og mal?

3. Hvordan sikres god forankring (politisk, administrativt og hos tillitsvalgte og
ansatte)?

4. Hvordan legges det opp til samarbeid, medvirkning og involvering av ledere,
tillitsvalgte og ansatte?

5. Er det satt av tilstrekkelig med ressurser i form av tid, ekonomi og kompetanse
(endrings-, turnus- og fagkompetanse)?

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

Dette er forhold som er viktige i alt utviklings- og omstillingsarbeid. Men i og med at
arbeidstidsordninger skal undertegnes av begge parter ogat det er bestemte prosedyrer
for hindtering av slike avtaler, ikke minst dersom arbeidstidsordningene fraviker fra
arbeidsmiljeloven, er partssamarbeidet helt avgjorende for & oppna gode resultater.
Det er skrevet mye om gode omstillingsprosesser som vil vare aktuelt ogsé for arbeidet
med nye arbeidstidsordninger. Konsulentselskapet Agenda Kaupang (2012) har pa
oppdrag for Kommunal- og regionaldepartementet skrevet en rapport om oppstart-
fasen til kommunene som jobber med heltid-heltidsproblematikken i «Saman om ein
betre kommune». Her gir de en analyse av sterke og svake sider ved tiltakene sa langt.
De gir ogsa rid som kan bidra til bedre gjennomferingsprosesser. Vi avslutter denne
delen av kunnskapsstatusen med et noe omskrevet og forkortet utdrag (uten praktiske
cksempler) fra den sist utgitte forskningsrapporten om arbeidstidsordninger (Moland
& Brathen 2012b:146ff).

1 Hensikt, behov og legitimitet

For man formulerer mél og virkemidler, bor hensikten med og behovet for en forestd-
ende endring avklares. Hensikten med & innfere nye arbeidstidsordninger kan vare
mange, som oftest ser vi at de har vart begrunnet ut fra en forbedring for personalet
eller som et sparetiltak. Bedre tjenestekvalitet er sjelden langt fremme i diskusjoner
om behovet for & endre arbeidstidsordninger. Formulering av hensike er viktig bade
for 4 kunne formulere god mal og for & gi prosjektet legitimitet og sikre oppslutning
i organisasjonen. Det er hensikten som definerer den mulige gevinstrealiseringen. A
ni et mil om for eksempel flere storre stillinger er bare et virkemiddel til 4 realisere
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hensikten med tiltaket. Gevinsten (effekten) en skal strebe etter, kan vare mer effek-
tiv drift, bedre tjenestekvalitet, bedre arbeidsmiljo osv. Ikke minst vil en god og godt
forankret hensikt redusere mulighetene for at prosjektet ikke viderefores etter endt
prosjektperiode, til tross for kanskje god maloppnaelse.

2 Mal

Deretter ma virksomheten formulere mal. Hvor vil man med tiltakene som skal proves

ut? Forst niar malene er i ferd med a formuleres, er tiden inne for a vurdere hvilke tiltak
som kan bidra til maloppnaelse. Mélene bor vare bade overordnede ogkonkrete, ogde

kan vere bide langsiktige og kortsiktige. Mange prosjekter drar ut i tid, og noen renner

ut i sanden fordi ledelsen har undervurdert viktigheten av konkrete og forstielige mal.
Jo klarere hensikt og mal er formulert, jo lettere er det & informere og deretter invol-
vere de berorte. Malene bor vere malbare slik at en kan vurdere grad av méloppnéelse

underveis. Eksempler pa hindfaste mal om stillingsstorrelse kan vare:

o Ingen stillinger skal vare under 50 (eller 75) prosent innen en gitt dato.

¢ Gjennomsnittlig stillingssterrelse skal oke med X prosentpoeng i aret.

¢ Gjennomsnittlig stillingssterrelse ved forsoksenheten skal opp i 90 prosent innen
en gitt dato.

o N ufaglerte skal arlig ta fagutdanning.

o Alle leerlinger skal fa fast, 100 prosent stilling etter endt utdanning,

o Studenter skal fi avtale om fast, 100 prosent stilling etter endt utdanning.

o Helgene skal ikke bemannes av eget helgepersonell (eventuelt med unntak av stu-
denter med rekrutteringsavtale).

o Antall ansatte skal reduseres med 25-30 prosent uten at antall &rsverk reduseres.

o X enheter skal prove ut Y tiltak i lopet av en gitt periode med sikte pa 4 realisere

noen av malene nevnt over.
Andre type mal rettet inn mot hensikten (som ikke er like lett 4 tallfeste) kan vare:

o Bedrearbeidsmiljo i helgene (f.eks. faerre gruer seg til 4 gi pd jobb / lavere sykefraver
i helgene)

o Mer tilfredse brukere/kunder (f.cks. ferre avvik, klager)

o Okt brukermedvirkning

o Bedre utnyttelse av lederressursene

e Bedre rekrutteringssituasjon (alle stillinger besatt med relevant kompetanse)

e Redusert turnover
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3 Forankring
Forankring handler om involverte aktorers aksept av innholdet i et utviklingsprosjekt
eller en storre endringsprosess. Sterk forankring er formalisert gjennom bade skrift-
lige prosjektplaner som er behandlet i formelle organer, og gjennom sosial forankring
i organisasjonen. Dette dreier seg om aksept og tilslutning til bade mél og strategier.
God forankring gir okt legitimitet og en ramme for & handtere positiv opposisjon
og forebygge destruktiv opposisjon. Darlig forankring kan edelegge et prosjekt helt.
I utpreving av nye arbeidstidsordninger er forankringsarbeidet viktig. I utproving av
nye arbeidstidsordninger som avviker fra normalbestemmelsen i arbeidsmiljeloven, er
forankringsarbeidet serdeles viktig. Dette er et arbeid som skal involvere ansatte, tillits-
valgte og ledelse pa tjenestestedet, arbeidsgiver og tillitsvalgte sentralt i kommunen,
og i tillegg berorte fagforbund sentralt/regionalt, for en godkjent turnus er pa plass.

4 Samarbeid og involvering

Samarbeid og involvering handler om 4 f4 alle gode krefter engasjert i & gjennomfore
de tiltak som kan sikre maloppnéelse. Samarbeid og involvering forutsetter at det er
oppslutning om mélene, og at det er samsvar mellom mal og virkemidler. Samarbeid
mellom forskjellige aktorer medferer noen spesielle utfordringer. Her er det avgjo-
rende hvem som involveres, hvor tidlig og hvor mye. Det er altsa ikke tilstrekkelig med
malklarhet. Nér det er oppnidd enighet om hovedmélene for et prosjekt som er godt
forankret, bor prosjekter gis mest mulig lokal styring.

Samarbeid og involvering foregir langs to linjer. Den ene er den sikalte HR-linjen
(human relations), der ledelsen og de ansatte samarbeider om prosjekeutviklingen helt
lokalt. Den andre er den sikalte IR-linjen (industrial relations), der partene pé lokalt
og sentralt niva samarbeider. Begge er utvilsomt viktige, men med de eksisterende
bestemmelsene for formell saksbehandling har den partsbaserte linjen fatt storst opp-
merksombhet i dette tilfellet.

Involvering i turnusvalg

Det er stor forskjell fra case til case hvor viktig involvering av medarbeiderne i selve
turnusvalget har vart. Involvering er serlig viktig der ansatte som jobber i tradisjonell
turnus, skal veere med pa utviklingen av alternativ turnus. Disse ma fa reell innflytelse
pa valg av turnus. Dersom enkelte onsker 4 reservere seg, bor de fa tilbud om jobb i
tradisjonell turnus. Ved mange virksomheter er det fullt mulig & preve ut alternativ
turnus og opprettholde tradisjonell turnus side om side. I andre tilfeller er turnusprin-
sippet bestemt pa forhdnd av ledelsen. Dette kan forekomme nar et nytt tjenestested
blir etablert og for man har ansatt noen. Da kan en skrive i stillingsannonsen hvilken
turnus tjenestestedet skal praktisere. Dermed er ikke de ansatte med pa diskusjoner
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om turnusvalget. Men ogsd her skal turnusen reforhandles hvert ér, og da involveres
de ansatte.

Involvering i drift

Involvering av de ansatte er ogsa viktig i utformingen av arbeidsmal og i selve utforingen
av arbeidsoppgaver. De ansatte skal kjenne viktige rutiner, men ogsé uteve fleksibilitet
ved 4 tilpasse aktiviteter til brukere og kunders varierende onsker. Ansatte som er bade
organisatorisk og faglig involverte, vil ogsa ha et godt grunnlag for & delta i utforming av
nye organisasjonsformer og arbeidstidsordninger. I evalueringen av Bergens-forsekene
kom det fram at ansatte i alternative arbeidstidsordninger hadde storre frihet og tok
mer ansvar enn ansatte i tradisjonell turnus. Dette skjedde blant annet ved at de ansatte
i storre grad fikk mulighet til & bestemme og planlegge aktiviteter samt samordne seg

med andre kolleger.

Involvering i forhandlinger

Ansatte skal ikke involveres direkte i forhandlinger, men de skal informeres om forhand-
lingene mellom deres tillitsvalgte og arbeidsgiver. Ansattes tillit til sine tillitsvalgte er
rimeligvis viktig. I forbindelse med forsok med arbeidstidsordninger som har fraveket
fra arbeidsmiljoloven, har det i flere kommuner oppstitt en situasjon der ansatte og
ledere har felles syn som avviker fra de tillitsvalgtes. Dermed risikerer de tillitsvalgte
4 komme i konflikt med egne medlemmer. Dette kan fore til darlig stemning pa
arbeidsplassene, samtidig som det forlenger prosessen for et tiltak kan proves ut. Lokalt
reduseres dette problemet ved at tillitsvalgte kommuniserer tett med sine medlemmer.

Partssamarbeid
En del av tiltakene for 4 f4 storre stillinger utfordrer etablerte ordninger for organise-
ringen av arbeidstid. Nye méter & fordele ubekvemme vakter oglengde pa vaktene har
mott motstand fra mange ansatte og deres organisasjoner. Denne motstanden vil lett
torpedere tiltak som settes i gang pa arbeidsgivers initiativ hvis grunnen ikke er godt
beredt pé forhind. For a lykkes i denne type prosjekter er det avgjorende at partene
helt fra starten av kommer sammen ogutvikler en felles forstielse av behov og hensike,
si mél og deretter ulike tiltak som kan tenkes provd ut.

Arbeidsgiversiden ma ogsa vise respekt for fagforeningenes behov for & omra seg
og for gjeldende prosedyrer fram mot en gyldig turnusavtale.

5 Ressurser
Tilstrekkelig kompetanse, tid og okonomi er tre former for ressurser som vil ha betyd-
ning for om prosessen og/eller det endelige resultatet er vellykket.
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Endringskompetanse

Har organisasjonen tilstrekkelig endringskompetanse? Svaret er ofte nei. Svake hen-
sikts- og malformuleringer, darlig forankring og liten involvering av de berorte er en
gjenganger. At ledelsen undervurderer hva som fordres for a lykkes, er det vanligste
eksemplet pa manglende endringskompetanse.

Turnuskompetanse og kvalitetssikring

I forsek med alternative turnuser er det i tillegg til endringskompetanse ogsé behov
for teknisk turnuskompetanse. Manglende teknisk turnuskompetanse forer til at
turnuser settes opp der ansatte kanskje jobber for lite eller for mye i lopet av r, eller
at bestemmelser om hvile og sendags- og helligdagsavvikling ikke overholdes. Ogsa i
storre virksomheter som har enkeltpersoner med hoy turnuskompetanse, er det lett &
gjore feil. Det er derfor viktig 4 ha rutiner for kvalitetssikring.

Faglig kompetanse

I tillegg til endringskompetanse og turnuskompetanse er det ogs et viktig faglig aspeke.
En type tiltak som langturnuser gir okt handlingsrom for en mer brukertilpasset tjeneste.
Men langturnusen i seg selv er ingen garanti for bedre tjenester. Det fordres ogsa at
de ansatte har faglige verdier og kompetanse til 4 realisere det ekte handlingsrommet.

lldsjeler

Det er vanlig 4 framheve den ivrige og begeistrede ildsjelens betydning for a lykkes
med et utviklingsprosjekt (Kobro, Vareide & Hatling 2012; Gautun 2002; Moland &
Andersen 2007; Moland & Brithen 2012b). Ildsjelen kan vare bide ledere, ansatte og
tillitsvalgte eller en person ansatt i prosjektlederstilling. I Norut-rapporten Innovasjons-
prosesser i norske kommuner. Apninger, padrivere og mellomromskompetanse blir en
rekke nordiske innovasjonsprosjekter gjennomgatt. Her far ogsa ildsjelen en sentral
plass. Ifelge en svensk undersekelse® oppga 78,5 prosent av de spurte kommunene
at ildsjelen var den viktigste enkeltfaktoren i gjennomforingen av innovative tiltak
(referert i Ringholm m.fl. 2011:44). I en evaluering av gjennomforingen av den sa-
kalte HVPU-reformen ble ogs ildsjelen (og involvering) framhevet som en viktigere
suksessfaktor enn «riktig» organisasjonsmodell (Moland 1999).

Dette er kunnskap som er viktig @ ha med i planleggingen av et innovasjonstiltak.
Nar man skal vurdere hvilke enheter som skal vare med, ber man starte med enheter
som selv er interessert, og som kanskje ogsé har en ildsjel som vil std pd. Dernest ma
ildsjeler og prosjektledere fa nodvendig stotte.

% Frankelius, P. & M. Utbult (2009): Dexn innovativa kommunen, Stockholm: Edita.
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Tid

Spersmalet om tid er todelt. For det forste mé organisasjonen fa tilstrekkelig tid til &
planlegge og gjennomfore tiltakene. Her er det lett & undervurdere at forankring og
involvering nedvendigvis tar tid, og at godt méilformuleringsarbeid sparer inn tid ved at
man reduserer omfanget av proving og feiling. For det andre ma det lages en realistisk
tidsplan for nér resultater kan forventes. Et prosjekt der en bolig innferer heldognturnus
eller en statlig barnevernsinstitusjon innferer medleverturnus, vil oppné resultater i
form av flere heltidsstillinger umiddelbart etter at tiltaket trer i kraft. Et prosjeke der
ufaglerte skal gis fagopplering, eller der stillinger kun skal okes suksessivt etter hvert
som stillingshjemler blir ledige, vil nedvendigvis trenge mange ar for det gir resultater. I
samtaler med lokale ledere ogansatte trekkes tidsaspektet ofte fram. Noen ganger synes
de det tar for lang tid for de far prove ut en ny turnus, andre ganger er det motsatt. I
evalueringen av Bergens-forsokene beskrives begge deler. Ledelsen i Bergen kommune
har satt som norm at tjenestestedene bruker minst et halvt ar pa planleggingsfasen.

Okonomi

Spersmalet om okonomiske ressurser kan vare avgjorende for gjennomforingen av et
endringsprosjekt.* Tiltak som gjennomferes parallelt med ordiner drift uten 4 fa tilfort
egne prosjektmidler, vil vere belastende for driften og arbeidsmiljoet, og dermed ogsa
hemme méloppnaelsen. En del tiltak har behov for ressurser til prosjektledere. Noen
tiltak vil ogsd kreve okte driftsressurser, mens andre lar seg gjennomfore med ordinare
drifesmidler (Amble 2008, Hallandvik & Olsen 2011; Moland & Brathen 2012a ogb).

6 Oppfolging

Oppfolging handler mye om reell forankring, ikke bare hos linjeledere og tillitsvalgte,
men ogsa hos toppledelsen (og politikere der dette er aktuelt). Topplederes interesse
er viktig for prosjekters framdrift, enten toppleder har initiert prosjektet eller ikke.
Toppledere som bryr seg om prosjektarbeidet, kan inspirere deltakerne og gi prosjekeet
okt oppmerksomhet og tyngde i organisasjonen for ovrig. Toppledelsens engasjement
vil ogsa kunne virke strukturerende pa arbeidet som gjores i prosjektet. Ikke minst
oker topplederengasjementet sannsynligheten for videreforing og spredning dersom
prosjektet innfrir méalene. Motsatt er det mange ecksempler pa at prosjekter enten ren-
ner ut i sanden eller barer galt av sted, som folge av at ledelsen enten undervurderer
hvilke prosesser som er satt i gang, eller undervurderer prosjektets behov for stotte.

8 Prosjekter som prover ut nye arbeidstidsordninger med mél om & redusere omfanget av uonsket deltid
og oke andelen heltidsstillinger, har de siste ti rene kunne soke om utviklingsmidler, blant annet gjen-
nom programmer som «Flink med folk», «Kvalitetskommuneprogrammet», «Saman om ein betre
kommune» og «Ufrivillig deltid».
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Karlegginger og evalueringer

Béde kartlegginger og evalueringer er nyttige verktoy, og de bor benyttes flere ganger i
lopet av et utviklingsarbeid. Mange gjennomferer kartlegginger av ansattes ensker og
motforestillinger mot ulike typer tiltak. Det er viktig at slike kartlegginger er presise
ogdetaljerte, slik at en unngar kartlegginger som gir et mer positivt bilde av de ansattes
endringsvilje enn det som viser seg & vere realiteten nér tiltak skal proves ut.® Evalu-
eringer bor inkludere erfaringer og vurderinger fra bade ledere og ansatte. Der det er
aktuelt, bor ogsd brukere involveres. Evalueringer som involverer de bererte, blir et godt
bidrag til den organisatoriske leeringen, forbedringer og til spredning av gode erfaringer.

% Mange deltidsansatte trekker sin interesse for & oke stillingen dersom det inneberer at de mé jobbe med
andre oppgaver, pa andre steder eller jobbe mer p ubekvemme tidspunkeer.
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10 Deltid i Norden - hvorfor mindre
utbredt i Finland?

Innledning

I Norden peker Finland seg ut som det landet som har minst bruk av deltidsstillinger.
Hvorfor er det slik? I internasjonal sammenheng er de nordiske landene regnet som

noksi like. De nordiske landene er kéret til «verdensmestre i likestilling>, forst og

fremst fordi store andeler av kvinnene deltar pa arbeidsmarkedet. De nordiske landene

kjennetegnes ogsd av velferdsstater som tilrettelegger for en «dobbel likestilling>, det

vil si likestilling i arbeidslivet og pa hjemmebane. Den doble likestillingen stimuleres

gjennom allmenne og generase ordninger som avlaster familier for omsorgsoppgaver
(Ellingseter & Leira 2006; Kjelstad & Nymoen 2012). Likevel er det en tendens til at

likhetene mellom landene overdrives nar det er snakk om kjennetegn ved den nordiske

modellen (Delvik 2007). I dette notatet drofter vi likheter og forskjeller i deltids-
arbeidets omfang og struktur i de nordiske landene, med sarlig vekt pa forskjellen

mellom Norge og Finland.

Deltid er ikke uttrykk for ett arbeidsmarkedsfenomen, men flere (Nitti 1995).
Likeledes er arsakene til deltidsarbeid sammensatte. Likevel er det noen kjennetegn ved
deltid som ser ut til & gjelde pa tvers av ulike land og bransjer. For det forste er deltid
et kvinnefenomen. Kvinner jobber deltid i storre grad enn menn, gjerne over lengre
perioder og midt i karrieren. Menn jobber mindre deltid og nesten bare i forbindelse
med oppstart eller avslutning av sitt yrkesaktive liv (O’ Reilly & Fagan 1998; Berglund
m.fl. 2010; Nergaard 2003). Forklaringen av kjonnsforskjeller tar vanligvis utgangs-
punke i tilbudssiden av arbeidsmarkedet og viser til medres hovedansvar for ulennet
omsorgsarbeid i hjemmet. Selv om det utvilsomt har forklaringskraft, er det kommet
supplerende forklaringer som peker pa at ogsa ettersporselssiden spiller en rolle. Det
pekes pd at arbeidsgiveres holdninger og ansettelsespraksiser bidrar til deltid (Kjelstad
& Nymoen 2012:88). For eksempel viste en britisk undersekelse at behov for utvidet
driftstid ble lost pa ulike méter i manns- og kvinnedominerte bedrifter. Deltid ble sa
4 si aldri brukt som lesning i mannsdominerte bedrifter, mens det var hyppig bruke
der det jobbet flest kvinner (Horrell & Rubery 1991:380-386). I den norske helse- og
omsorgssektoren argumenteres det for at deltid ses som nedvendig for 4 fi turnuser
til 4 gd opp. I den sammenheng er det et paradoks at deltid nermest er fraverende i
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mannsyrker som driver under liknende betingelser, det vil si at det er behov for dogn-
kontinuerlig drift samt helgearbeid. Eksempler er brannvesen og ambulanse (NOU
2004: 29:51). Videre er det slik at deltid ikke bare har en kjennsdimensjon. Det ser
ogsa ut til  ha en klassedimensjon. De med lav utdanning jobber i storre grad deltid
enn de med hoy utdanning (Nergaard 2010). Deltid regnes ofte som «atypisk arbeid »
og er assosiert med darlige arbeidsvilkar og ustabil tilknytning til arbeidsmarkedet
(O’ Reilly & Fagan 1998; Berglund m.fl. 2010). I mange land gér deltid hind i hand
med svakere beskyttelse gjennom lover og tariffavtaler og darligere rettigheter til vel-
ferdsstatlige ordninger (Natti 1995:343). Imidlertid er deltid «normalisert>» i noen
land, det vil si at arbeidsvilkérene er likestilte med vilkérene til dem som jobber fulltid
(Ellingsater 1992; Nicolaisen 2011; Yerkes & Visser 2006). Fordi deltid i enkelte land
og enkelte sektorer er et atypisk arbeidsmarkedsfenomen preget av usikker og ustabil
tilknytning, reises ofte spersmél om arbeidsmarkedsmobiliteten til deltidsarbeidere:
Fungerer deltidsarbeid som en «bro» inn i det ordinare arbeidsmarkedet, eller er det
en «felle» som laser arbeidstakerne inn i varig ugunstige situasjoner? (Se for eksempel
O’ Reilly & Bothfeld 2002; Berglund m.fl. 2010.)

Videre er det viktig d veere klar over at det er en forskjell pa frivillig og ufrivillig deltid.
Deltidsdebatten i Norge handler nesten utelukkende om ufrivillig deltid. Imidlertid
foregar mesteparten av deltidsarbeidet, mellom 70 og 80 prosent, pa frivillig basis
(Svalund 2011:30; Nergaard 2010:18). I helseforetakene, der behovet for arbeidskraft
er stort, og ekende, er det beregnet at kun 6,4 prosent avdem som jobber deltid, ensker
hel stilling (Spekter 2012). Det er imidlertid grunn til & tro at forholdet mellom frivil-
lig og ufrivillig deltid er mer komplekst enn det store kvantitative sporreundersokelser
gir inntrykk av. I for eksempel Arbeidskraftundersokelsen (AKU) er det bare mulig
for respondentene 4 angi én hovedérsak til valg av deltid. Det kan tenkes at valgene
kan hvile pA mer enn ¢én arsak. For det andre er det problematisk & trekke et sylskarpt
skille mellom frivillig og ufrivillig. Tidligere forskning har vist at frivillig/ufrivillig
deltid oftere et sporsméil om «mer eller mindre» snarere enn «enten-eller» (Kjelstad
& Nymoen 2012:88; Moland & Brathen 2012; Amble 2008).

Omfang av deltid i Norden

I dette avsnittet beskriver vi grunnleggende trekk ved deltidsarbeidet i de nordiske
landene.

Figur 10.1 viser at Finland har betydelig lavere deltidsandel enn de andre nordiske
landene. Norge ligger pa topp, med Sverige og Danmark rett bak. Oversikten viser ogsa
at deter stor forskjell pi kvinner ogmenn i alle de fire landene: Deltid er forst og fremst
et kvinnefenomen. Likevel er det mindre forskjell pd kvinner og menn i Finland enn



i de andre landene. Det er ogsa verdt & merke seg at det er stor forskjell pi omfanget
av kvinnelige deltidsarbeidere i Norge, som ligger pa topp, og Finland som ligger pa
bunn. Forskjellen utgjor hele 22 prosentpoeng.

Figur 10.1 Deltidsandel av total sysselsetting, kvinner og menn i alderen 20-64 ar. Prosent. (LFS,
Eurostat).
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Forskjellene i forekomst av deltid i Norge og Finland reflekterer til en viss grad forskjeller
i hvor mange som deltar pa arbeidsmarkedet totalt. Norge og Danmark har de hoyeste
sysselsettingsratene for bide kvinner og menn, mens Finland skiller seg ut med klart
lavere andeler sysselsatte. I 2008 var omkring 75 prosent av norske kvinner sysselsatt,
mens andelen for finske kvinner var rett under 70 prosent. Forskjellen mellom norske
og finske menn var storre, om lag 10 prosentpoeng (Berglund m.fl. 2010:24-28). Blant
sysselsatte finske kvinner er det 76 prosent som jobber fulltid (ibid.:161).

Det er vanlig & skille mellom «kort» og «lang» deltid. Kort deltid defineres som
1-19 timer avtalt/vanlig arbeidstid per uke, mens lang deltid er 20-34 timer. Fulltid
regnes som over 35 timer per uke.

Blant menn er det smé forskjeller pa forekomst av lang og kort deltid i de nordiske
landene. Blant kvinner er det vesentlig flere som jobber lang enn kort deltid. Unntaket
er Norge der betydelig storre andeler jobber kort deltid (ibid:147). I Norge ser det ut til
at kort deltid utgjer en mer stabil arbeidsmarkedstilknytning enn i de andre nordiske
landene (ibid.:150).

Det er ogsa vanlig 4 skille mellom frivillig og ufrivillig deltid. Det er vanskelig &
sammenlikne disse tallene pa tvers av land fordi definisjonene som ligger til grunn,
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varierer. Hvis man likevel ssammenlikner landene, kan det se ut til at Norge har storst
forekomst av frivillig deltid og Finland minst (Haataja m.fl. 2011:27). Hver fjerde
eller femte deltidsarbeider i Sverige og Finland jobber deltid pé ufrivillig basis, mens
det samme gjelder for 10-15 prosent i Danmark og Norge. Det ser ut til at ufrivillig
deltid er noe vanligere blant kvinner enn blant menn (ibid.).

Aldersgruppen som er vist i figur 10.1, er ganske vid, fra 20 til 64 ar. I noen under-
sokelser av deltidsarbeid er det vanlig skille ut en snevrere aldersgruppe for & méle
forekomst av deltid blant dem som er primart yrkesaktive, det vil si aldersgruppen
25-59 ér (se for cksempel Berglund m.fl. 2010). Nar man tar med dem som er yngre
og eldre, far man hoyere tall pa deltid fordi man fir med flere som ikke primart er
yrkesaktive, men kombinerer lonnsarbeid med studier, eller pensjon.

For ovrig er det slik at sannsynligheten for at kvinner jobber deltid, oker dersom
de er gift eller lever i samboerskap og har barn. For menn er det slik at ekteskap, eller
samboerskap, reduserer sannsynligheten for deltid, mens det & ha barn ikke pavirker
forekomst av mannlig deltidsarbeid Berglund m.fl. (2010:148-150).

Graden av arbeidsledighet pa nasjonalt niva ser ikke ut til & pavirke graden av deltid
blant kvinner, med unntak av finske kvinner som har storre sannsynlighet for & jobbe
deltid dersom arbeidsledigheten er moderat eller hoy. For finske menn er det motsatt,
de jobber mindre deltid nar arbeidsledigheten oker. Danske menn skiller seg ut ved &
jobbe mer deltid nir arbeidsledigheten stiger. I alle de nordiske landene, bortsett fra i
Norge, jobber kvinner mindre deltid ved okende arbeidsledighet.

Figur 10.2 Deltidsandel av total sysselsetting for kvinner, 20-64 ar, etter utdanningsniva. Prosent.
(LFS, Eurostat).

Prosent

50 50

47
45+

40
35-
301 30
251
20
151
10-
5

Finland Danmark Sverige Norge

[IGrunnskole [ VGO Il Universitet og hoyskole

20



Som nevnt i introduksjonen i dette kapitlet er det en klassedimensjon i deltidsarbeid.
Det gjelder sarlig for kvinner. Kvinner med lang utdanning jobber deltid i mindre
grad enn dem med kort utdanning. Figur 10.2 viser at utdanning har storst effeke pa
deltidsforekomst i Norge, der det er 20 prosentpoeng mer deltid blant dem med lavest
utdanning enn blant dem med hoyest. Sverige likner pa Norge, mens det er mindre
forskjell pa deltidsforekomst blant dem med kort og lang utdanning i Danmark og
minst i Finland.

Figur 10.3 Deltidsandel av total sysselsetting for menn, 20-64 ar, etter utdanningsniva. Prosent.
(LFS, Eurostat).

Prosent
50

45
40+
351
30+
25+
20+
151
101

Finland Danmark Sverige Norge

[ IGrunnskole [ VGO Il Universitet og hoyskole

Figur 10.3 viser at for menn si betyr ikke utdanningsnivé like mye som for kvinner.
Det er nesten ikke forskjell pa dem med kort oglang utdanning, dog er det noe storre
forskjell i Finland enn i de andre landene.

Deltid er ikke bare et kvinne-, alders- ogklassefenomen, men ogsa et bransjefenomen.
I alle de nordiske landene er sannsynligheten for 4 jobbe deltid, bade for kvinner og
menn, hoyere hvis de jobber innen tjenesteytende sektor som for eksempel varehandel,
hotell og restaurant, helse og omsorg, undervisning eller tjenesteyting av sosial eller
privat karakter (Berglund m.fl. 2010:149). Nar det gjelder disse scktorforskjellene, er
det imidlertid verdt & merke seg at finske kvinner som arbeider i helse- og omsorgs-
sektoren, ikke skiller seg ut ved hoye deltidsforekomster slik som i de andre landene.
Dette innebearer at deltid i stor grad er begrenset til privat sektor i Finland.

I alle fire land er det ogsé sterre sannsynlighet for 4 jobbe deltid hvis man har en
a-typisk arbeidskontrake, det vil si midlertidig ansettelse eller er selvstendig syssel-
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satt. Storre sannsynlighet for deltid gjelder ogsd dersom man jobber i smi bedrifter

(ibid.:150).

Hvorfor er det faerre finske kvinner som jobber deltid?

Tavsnittet over er det vist at omfanget av deltidsarbeid er betydeliglavere i Finland enn
i de andre nordiske landene. Deltidsarbeidet i Finland skiller seg ogsa ut ved at det er
mer atypisk arbeid enn i de andre nordiske landene. Med atypisk arbeid menes vanligvis
atansettelsesforholdet kan vare av en midlertidigkarakter og at lonns- ogarbeidsvilkar
ofte er darligere enn for fast ansatte pd heltidskontrakeer. I dette avsnittet beskriver vi
den finske annerledesheten mer inngiende og diskuterer mulige forklaringer.

Forklaringer pa nasjonalt niva

Nasjonale monstre nir det gjelder arbeidstid, forklares gjerne med nasjonale kjenne-
tegn ved arbeidsmarked, familie og velferdsstat (Rubery m.fl. 1997; Ellingsater &
Leira 2006). Man kunne tenke seg at den lave forekomsten av deltid blant finske
kvinner har sammenheng med forskjeller i den totale sysselsettingsraten. Imidlertid
skiller ikke Finland seg vesentlig ut néir det gjelder totale sysselsettingstall, i alle fall
ikke blant kvinnene.

Tabell 10.1 Total sysselsettingsrate, 20-64 ar, 2011. Prosent.

Danmark Finland Norge Sverige EU (27)
Kvinner 72,4 71,9 77.1 77,2 62,
Menn 79,0 75,6 82,1 82,8 75,0

Sysselsettingstradisjoner

Flere forskere argumenterer for at den finske annerledesheten er betinget av den

tidlige utviklingen i kvinnelig sysselsetting og en mer anstrengt ekonomi i Finland

(Nitti 1995:346; Kauhanen 2008:223). Finske kvinner var tidlig ute med 4 tre inn i

lonnsarbeidet sammenliknet med andre nordiske land og andre vest-europeiske land.
I 1950 var kvinnelig sysselsettingsrate 60 prosent i Finland, 50 prosent i Danmark, 37
prosent i Norge og 35 prosent i Sverige (Nitti 1995:346). Innen 1992 hadde kvinnelig
sysselsetting utviklet seg til 4 ligge pa omtrent samme niva i de andre nordiske landene.
I disse landene gikk ekningen i kvinnelig sysselsetting hind i hind med hoye deltidsan-
deler, men i Finland dominerte tradisjonen med fulltidsarbeid, ogsa i den kvinnelige

delen av arbeidsmarkedet. I de andre nordiske landene var det ogsa en tendens til at
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kvinner som hadde jobbet fulltid, reduserte sin arbeidstid. Dette gjaldt serligi Sverige

der deltidsarbeid ble stimulert av reformer som ekning i marginalskatten, introduksjon

av deltidspensjon og foreldreordninger som ga foreldre med barn i forskolealder rett
til & jobbe redusert. Det er pekt pa at ekonomiske forhold ogsa kan bidra til & forklare

forskjeller i forckomst av deltidsarbeid (ibid.). I Finland var bade lennsnivé og leve-
standard lavere enn i de andre nordiske landene, noe som bidro til at ettersporselen etter
fulltid var sterre. I tillegg var det viktige forskjeller i boligpolitikk. I Finland var det
vanligere 4 eie enn 4 leie enn i de andre landene. De hoye kostnadene forbundet med
4 kjope egen bolig bidro ogsa til & begrense finnenes mulighet til & velge deltid (ibid.).
I trdd med tradisjonell preferanseteori trekkes ofte begrensning av muligheter frem

som en viktig forklaring pd varierende arbeidstidsensker pé tvers av kjonn, bransjer og
land (Abrahamsen 2009). Det kan se ut til at muligheten til & velge deltid i Finland er
lavere pa grunn av ekonomiske begrensninger. Likeledes ser det ut til at det er hoyere

innslag av forhold som muliggjor valg av deltid i de andre nordiske landene. Forhold

som begrenser eller muliggjor valg av deltid, kan vere av bade materiell og kulturell

karakter. Forklaringene pa de relativt lave deltidsandelene i Finland ser ut til & vare

sammensatt av begge deler. Vi kommer tilbake til dette poenget under beskrivelsen

av bransjeforskjeller.

Familiepolitikk
Nasjonal familiepolitikk er ogsa viktig for 4 forklare kvinners deltakelse pa arbeids-
markedet, og man kunne tenke segat forskjeller i familiepolitikk forklarer ulike syssel-
settingsmonstre. En historisk oversikt over barnehagedekning i de fire nordiske landene
viser at Finland har ligget lavest siden midten pa 1990-tallet. Oversikten viser ogsd at
Sverige og Danmark historisk har hatt hoyest barnehagedekning, mens Norge hadde
den laveste dekningen frem til midten pd 1990-tallet.®

Den finske familiepolitikken karakteriseres som to-sporet (Leira 2004:44). Det
betyr at finske foreldre kan velge mellom kontantstetteliknende ordninger eller stat-
lig subsidiert barnehage. Dermed kan det sies at foreldrepolitikken er rettet mot bade
arbeidende og hjemmevarende meodre. For arbeidende modre er normen fulltidsarbeid
og bruk av barnehage. Den finske politikken fremmer, i storre grad enn i de andre
nordiske landene, forlenget familicomsorg for barn gjennom betalt foreldrepermisjon
og kontantstette. Kontantstotte er mer utbredt i Finland enn i Norge (Repo 2010). I
realiteten er det modre som benytter disse ordningene. Sammenliknet med Norge, og
spesielt Sverige, stimulerer den finske familiepolitikken i liten grad fedres deltakelse i
omsorg for barn i forskolealder (ibid.).

8 I senere tid har barnchagedekningen steget kraftig i Norge.
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Tabell 10.2 Andel barn i statlig subsidiert barnehage. Prosent.

Arstall Alder Danmark Finland Norge Sverige

0-2 18 4 3 13
1975

3-6 27 9 6 19

0-2 45 22 8 31
1987

3-6 65 52 50 79

0-2 48 31 11 29
1990

3-6 73 58 57 64

0-2 48 18 22 37
1995

3-6 83 55 61 74

1-2 78 36 40 65
2002

3-5 94 67 82 91

Kilde: Leira 2006:37.

Vi ser altsd at finske kvinner jobber betydelig mindre deltid, de deltar i litt mindre
grad pa arbeidsmarkedet, og barna deres gir i litt mindre grad i barnechage enn i de
andre nordiske landene. Hovedforklaringene pa de lave deltidsandelene ser ut til a vare
historisk og ekonomisk betinget. Kvinner tradte inn i arbeidsmarkedet pa et tidligere
tidspunkt®” enn i de andre nordiske landene, og da var fulltid normen. Normen om
fulltidsarbeid omtales gjerne som den finske arbeidskulturen. I tillegg pekes det pa at
en mer anstrengt okonomi for finner flest har begrenset kvinnenes mulighet til 4 velge
deltid. @konomisk sett har Finland sammenliknet med de andre nordiske landene vart
preget av lavere lonnsniva og lavere levestandard i kombinasjon med en boligpolitikk
der det er vanligere 4 eie enn i for eksempel Sverige. Disse forholdene har begrenset
finnenes mulighet til & velge deltid. Den finske familiepolitikken reflekterer pi mange
mater monsteret i kvinnenes sysselsetting: Den er bade rettet inn mot 4 tilby barnehage
til de kvinner som er i fulltidsjobb, og mot dem som ikke jobber.

Deltid som atypisk arbeid?

Finland skiller seg ikke bare ut ved en lavere deltidsandel. Som nevnt har deltid i Finland
ogsd en mer atypisk karakter enn i de andre nordiske landene. For at deltid skal kunne
karakteriseres som atypisk arbeid, er det vanlig & legge til grunn at det er forbundet
med darligere arbeidsvilkar og lavere grad av rettigheter til velferdsstatlige ordninger
enn for dem som jobber fulltid (Nitti 1995:343). Ut fra disse kriteriene har det det
ikke vert vanlig & betrakte deltid som en atypisk arbeidsmarkedstilknytning til i de
nordiske landene de siste 20-30 4r. Det er fordi vilkarene til deltidsarbeidere stort sett
er normalisert, det vil si at de er likestilt med vilkarene til dem som jobber fulltid og
at deltidsarbeiderne er organisert i fagforeninger i omtrent samme grad som fulltids-

871950-tallet.
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arbeidere (Ellingsater 1992; Nergaard 2003). Avgjorende normaliseringsfaktorer er

relativt lange arbeidsdager (lang deltid), hoy jobbsikkerhet og fullverdige sosiale rettig-
heter (Nitti 1995:354). Imidlertid regnes deltidsarbeidet i Finland som mer atypisk
enn i de andre nordiske landene fordi deltidsarbeidet her i storre grad kjennetegnes

av at disse arbeidstakerne har en ustabil, eller svak tilknytning til arbeidsmarkedet og

darlige rettigheter (ibid.). Graden av midlertidige ansettelser er ofte en indikator pa

atypisk arbeidsmarkedstilknytning. Hvis man sammenlikner landene, er det relativt sett

flere deltidsarbeidende kvinner som er midlertidig ansatt i Finland enn det er i Norge

og Sverige, der den historiske tendensen er likestilling mellom dem som er ansatt pa

fulltid og delid (Ntti 1995:350-351; Nicolaisen 2011). Arsaken til at deltid ser ut

til & vaere et mer atypisk arbeidsmarkedsfenomen i Finland er fordi deltid i storre grad

er konsentrert i privat sektor og blant yrkesgrupper med lav formalkompetanse (Nitti

1995; Berglund m.fl. 2010). P4 bakgrunn av at deltidsarbeid i mange land og i mange

sektorer er en mer usikker ogustabil arbeidsmarkedstilknytning, reises ofte sparsmalet
om deltidsarbeidernes mobilitet pd arbeidsmarkedet. I de nordiske landene foregir det

meste av deltidsarbeidet pé frivillig basis (Haataja m.fl. 2011:19). Imidlertid er ufrivil-
lig deltid mest utbredt i Finland. Det er vanskelig 4 sammenlikne andelene frivillig og
ufrivillig deltid mellom land fordi spersmal i ulike nasjonale sperreundersokelser ofte

har vert stilt pa forskjellige mater (Kauhanen 2008:222). Etter en grundig gjennom-
gang av ulike datakilder konkluderer likevel Haataja m.fl. (2011: 27) med at Finland

lenge hadde storst forekomst av ufrivillig deltid, men at forskjellen mellom Finland

og Sverige nesten forsvant i lopet av det forste tiaret pa 2000-tallet. I dag arbeider om

lag hver fjerde eller femte deltidsarbeider i Sverige og Finland deltid pa ufrivillig basis,
mens dette bare gjelder for en til to av ti i Norge og Danmark.

Det er ikke bare graden av frivillighet som skiller Finland fra de andre nordiske
landene. Arsakene til at folk jobber deltid, kan ogs si noe om hva slags arbeidsmarkeds-
fenomen deltid er i Finland. Den finske arbeidskraftundersokelsen fra 2002 viser at
arsakene som angis, er annerledes enn i Norge. De to vanligste drsakene til at man
jobber deltid i Finland, er at man ikke far fulltidsarbeid (32 prosent), eller at man
er student (32 prosent). Bare 6,5 prosent oppgir omsorg for barn som en arsak til at
de jobber deltid (Kauhanen 2008:224). Det er grunn til & tro at &rsakene til deltid er
noe annerledes i Norge. Her er det farre, rundt 20 prosent, som oppgir at deltiden er
ufrivillig (Nergaard 2010b:18). Dessuten er det flere, om lag 18 prosent, som oppgir
omsorg for barn som viktigste arsak til at de jobber deltid (ibid.).

Forklaringer pa bransjeniva

I dette avsnittet skal vi forfolge forskjeller mellom bransjer. Som nevnt skiller Finland
seg frade andre nordiske landene ved at deltid i storre grad er konsentrert i privat sektor
og i yrkesgrupper med lav formalkompetanse. I de andre nordiske landene er deltid
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mer vanlig i offentlig sektor, og da serlig i helse- og omsorgsyrker. I disse yrkene har
folk normalt et hoyere kompetanseniva.

En undersekelse av privat sektor i Finland sammenlikner arsakene til deltid i fire
ulike bransjer som er kjennetegnet av relativt store deltidsandeler (Kauhanen 2008).
Deter i varchandelen, i hotell- og restaurantbransjen, i renholds- og vedlikeholdsbran-
sjen og i vekterbransjen. Det at man ikke far fulltidsarbeid, oppgis som hovedarsaken
til deltid i varehandelen (55 prosent) ogi hotell og restaurant (51 prosent). Studier er
oppgitt som hovedarsak til deltidsarbeid i renhold/vedlikehold (42 prosent) ogi vekeer-
bransjen (61 prosent), men det er ogsd mange som oppgir at de ikke fikk fulltidsjobb i
disse bransjene. I den finske undersokelsen er det ogsé en betydelig kjonnstorskjell. Det
er langt flere menn enn kvinner som oppgir studier som hovedarsak til sitt deltidsarbeid
(ibid.:225). Den ufrivillige deltiden i disse fire bransjene i Finland forckommer altsd
forst og fremst blant kvinner, middelaldrende og de med lav utdanning, noe som sam-
svarer med menstre av deltid i andre land. En norsk undersokelse av deltid viser noen av
de samme trekkene nir det gjelder privat sektor, men at det i tillegg forckommer ugnsket
deltid i offentlig sektor der de ansatte kjennetegnes av noe hoyere utdanning (Nergaard
2010:31). Blant alle som regner seg som «i hovedsak yrkesaktive» og jobber deltid
i Norge, er det flere som onsker seg lengre arbeidstid, for eksempel innen varehandel
(31 prosent), renhold (30 prosent), helse og omsorg (hjelpepleier/omsorgsarbeider)
(30 prosent) og innen undervisning (13 prosent) (ibid.).

Sykepleierne

En sammenliknende undersokelse av arbeidstid og familieliv blant finske og norske
kvinnelige sykepleiere viser betydelige forskjeller (Abrahamsen m.fl. 2012). I tabell 10.3
nedenfor gjengis resultater fra denne undersekelsen som viser typer av arbeidstid. Her er
kort deltid definert som 1-25 timer per uke, lang deltid er 26-34 timer per uke, fulltid
er 25-39 timer per uke, mens lang arbeidstid regnes som mer enn 40 timer per uke.

Tabell 10.3 Arbeidstid for kvinnelige sykepleiere med familie som jobber ved sykehus. Prosent.

Norge Finland
Kort Lang Lang Kort Lang Lang
deltid deltid Fulltid arbeidstid  Alle | deltid deltid Fulltid arbeidstid  Alle
23,7 24,8 45 6,5 100 55 8,8 62,3 23,4 100

Kilde: Abrahamsen m.fl. 2012:66.

Som vi ser, er det store forskjeller mellom kvinnelige sykepleiere i Norge og Finland. I
Norge er det et lite flertall som jobber en form for deltid, mens litt under halvparten
jobber heltid. Bare et mindretall har arbeidstid pa over 40 timer per uke. I Finland
jobber en klar majoritet fulltid, og den nest sterste gruppen er de som jobber mer enn
40 timer per uke. Det er bare litt under 15 prosent som jobber en form for deltid. Det

96



argumenteres ofte med at belastningen ved  jobbe turnus i helsesektoren er si stor at
deltid er nodvendig. Turnus er mest vanlig i begge land, men det er faktisk flere som
jobber ordiner arbeidstid (normalarbeidsdag mellom 7 og 17, mandag til fredag) i
Norge (34,6 prosent) enn i Finland (26,3 prosent). Til tross for heyere forekomst av
turnus i Finland er det alts flere som jobber fulltid, eller mer (ibid.:67). I begge land
er det mer vanlig med deltid blant dem med barn enn dem uten barn. Undersekelsen
til Abrahamsen m.fl. (2012) hadde ikke som mal 4 forklare hvorfor det er mer deltid
i norsk helsesektor enn i finsk. Dette poenget kommer vi imidlertid tilbake til i neste
avsnitt. Nér det gjelder 4 forklare det lave omfanget av deltid i finsk helsesektor, pekes
det ofte pd at de jobber annenhver helg. I Norge er det vanlig a bare jobbe hver tredje
helg. Bade forskere og praktikere er enige i at det & ha «nok hoder i helgene» er bade
vanskelig og dyrt gitt at man ikke skal ha deltid, og gitt at de ansatte ikke skal jobbe
oftere enn hver tredje helg. Vi har forelopig ikke funnet noen statistisk oversikt over
hvor stor andel av ansatte i finsk helsesektor som jobber annenhver helg, men det er
trolig langt vanligere enn i Norge. Likevel er det ikke «fritt fram» nér det gjelder
helgearbeid i Finland. Arbeid pa sendager kompenseres med 100 prosent tillegg til
ordinar lonn (Arbetarskyddsférvaltningen, Finland). I Finland ville en sykepleier
med en arslonn pa om lag 350 000 kroner per ar (minstelenn for sykepleiere i KS)
fra lordag morgen til lordag kveld fa et tillegg pa cirka 38 kroner per time. Fra lordag
cttermiddag/kveld til sendag kveld (midnatt) ville vedkommende fé cirka 190 kroner
i tillegg per time (100 prosent).

I Norge far sykepleieren et tillegg pa 50 kroner per time for lordag og 50 kroner per
time for sondag. Det er med andre ord et betydelig tillegg som gis for & jobbe ubekvemt
helgearbeid i Finland.

I Norge finnes det forelopig bare spredte avtaler om helgearbeid hyppigere enn hver
tredje helg. Disse losningene er imidlertid mer midt i mellom — ikke sa ofte som annen-
hver helg, men noe oftere enn hver tredje. For eksempel har Norsk Sykepleierforbund
gatt med pa 4 la sine medlemmer jobbe noen flere helger mot en ekstra kompensa-
sjon pa 4100 kroner per helg ved Oslo Universitetssykehus (Arbeidsgiverforeningen
Spekter 2011).

Abrahamsen m.fl. (2012) sin undersokelse av norske og finske sykepleiere hadde som
mél & ssammenlikne dem som jobber deltid, med dem som jobber heltid, for & finne ut
hvorvidr arbeidet gir utover familielivet (work-family interference). Forskerne kon-
kluderer med at arbeidet gar like mye, eller mer, ut over familielivet til dem som jobber
deltid, enn dem som jobber heltid. Dette er overraskende. Man skulle tro at dess mer
man jobber, jo mer gir arbeidet utover familielivet, men slik er det ikke. Den viktigste
forklaringen pa det er at de som jobber deltid, har en storre andel ubekvemt arbeid, det
vil si arbeid pa kveld, natt, helg og helligdag (ibid.:71). Dette er ogsa kjent fra andre
undersekelser av arbeidstidsordninger og familieliv. Det er ikke bare arbeidstidens
lengde som er viktig for familielivet, arbeidstidens plassering er minst like viktig. For
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familier er det viktig & ha fri samtidig. Har man ikke det, opplever familiemedlemmene
fritiden som mindre verdifull (Nicolaisen 2012).

Deltidskulturer i noen bransjer

Nar det gjelder 4 forklare hvorfor det er mer deltid i noen bransjer enn i andre, er det
peke pa at kjennetegn ved bide tilbudssiden (de ansatte) og ettersporselssiden (arbeids-
giverne) har betydning. Nar det gjelder de ansatte, er det som nevnt en storre preferanse

for & jobbe deltid blant kvinner og blant dem med lav utdanning. Arbeidsgiverne er min-
dre utforsket, men arbeidsgivere som sysselsetter kvinner, har en sterre tendens til a lose

fleksibilitetsutfordringer med deltid enn arbeidsgivere som sysselsetter menn (Horrell

& Rubery 1991). I helsesektoren argumenteres det ofte med at man trenger deltid for
& fa turnuser til 4 ga opp. Imidlertid er det peke pa at deltid er nermest fraverende i

mannsdominerte yrker som driver under liknende forhold, for eksempel brannvesen og

ambulanse (NOU 2004: 29:51). Det kan se ut til at noe av forklaringen pa at forekomst

av deltid varierer mellom bransjer ikke bare henger sammen med kjennetegn ved den

enkelte arbeidstaker (for eksempel kjonn, utdanning) eller med nasjonale ordninger for

familiepolitikk og andre velferdsordninger. Forekomst av deltid henger ogsd sammen

med spesifikke yrkeskulturer. For eksempel har Abrahamsen (2009) sammenliknet

deltidspreferansen til kvinnelige sykepleiere og kvinnelige leger i studietiden og etter
at de har vert i yrkeslivet i noen ér. I studietiden er det overraskende sma forskjeller
pa deltidsorienteringen til leger og sykepleiere, selv om sykepleierstudenter er noe mer

deltidsorienterte enn legestudentene. Etter noen ar i yrkeslivet er det storre forskjeller

iden faktiske arbeidstiden til sykepleierne oglegene enn preferansene deres skulle tilsi.
Dette forklares med at legene har mye mindre mulighet til 4 jobbe deltid fordi det

tidligere si mannsdominerte legeyrket har en tradisjon og en kultur for fulltid. Med

andre ord: Arbeidstidsnormer og muligheter i det enkelte yrket har betydning. For

4 forklare at enkelte bransjer blir «deltidsbransjer>, er det ogsa peke pa at «deltid

avler deltid» (Nicolaisen & Brathen 2012; NOU 2004 :29). Det handler mye om

arbeidsorganisering: Nir en ansatt jobber i 80 prosent stilling, ma en annen dekke de

resterende 20 prosentene. Slik arbeidsorganisering medferer at stillinger gjerne lyses

ut som deltidsstillinger. En undersokelse som sammenlikner drsaker til at personer i

ulike yrker velger deltid, viser at slike trekk ved arbeidsorganisering har en betydning

for hvorvidt en bransje blir en «deltidsbransje» eller ikke (Nicolaisen & Brithen 2012).
Undersokelsen sammenlikner arsakene til deltid blant dem som jobber deltid pa frivil-
lig basis blant hjelpepleiere /omsorgsarbeidere innen eldreomsorgen pa den ene siden,
og blant sosionomer og vernepleiere som jobber innen sosialt arbeid, undervisning

eller eller helse- og omsorg pa den andre siden. For informantene fra begge omrader

var deltidsarbeid i hovedsak begrunnet i et onske om & bruke mer tid pé barn, familie,
hjem og fritid. Det er likevel en viktig forskjell pa arbeidsorganiseringen og arbeids-
kulturen pa arbeidsplasser som er typiske for de to gruppene. Pa typiske «hjelpepleier-
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arbeidsplasser» lyses mange stillinger ut som deltid, noe som ikke er tilfelle pa typiske
«sosionomarbeidsplasser». Nesten ingen av hjelpearbeiderne startet yrkeskarrieren
med en full stilling, mens det derimot var normalt for sosionomene. Flere av hjelpe-
pleierne fortalte at deltidsarbeid var uensket da de startet i yrket, og ble mer frivillig og
passende da de fikk barn. Sosionomene matte derimot seke om redusert stilling da de
fikk barn. For begge grupper ble imidlertid deltiden en vane som de onsket & fortsette
med. P4 hjelpearbeidsplassene ble deltidskulturen i tillegg understottet av systemet for
ckstravakeer. Stor tilgang pa ekstravakter gjor det enklere a velge deltid fordi man kan
variere bade arbeidsinnsats og lonn etter behov (ibid.). Det er altsa sannsynliggjort
at bransjemessige deltidskulturer kan forklare hvorfor vi finner mye deltid i enkelte
bransjer ogikke i andre. I norsk helsesektor er deltid vanlig, men ikke i finsk. Det kan
se ut til at dersom en bransje forst har blitt definert som en deltidsbransje, sa er denne
utviklingen vanskelig & snu bade fordi arbeidsorganiseringen er lagt opp etter at folk
jobber deltid, og fordi deltid er normalisert pa det kulturelle planet.

Denne gjennomgangen viser at deltid er et sammensatt fenomen som henger
sammen med kjennetegn ved arbeidstakerne, ekonomiske forhold og trekk ved
arbeidsgiverne. Rubery m.fl. (1997) har trolig rett i at arbeidstidsregimer kan ses som
nasjonalt unike konfigurasjoner oger et uttrykk for legale, sedvanemessige og frivillige
reguleringer. I tillegg ser imidlertid kjennetegn ved bransjene ut til & vare vesentlig for
den som vil forstd hvorfor menstre av arbeidstid varierer
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Vedlegg 1 Heltids- og deltidssysselsatte etter naering

Tabell V1. Heltids- og deltidssysselsatt etter naering i 2012. Kilde SSB-AKU

Sysselsatte i tusen Andel
Heltid Deltid
lalt Heltid Deltid (%) (%) Sum

Jordbruk, skogbruk og Menn 47 39 8 83,0 17,0 100,0
fiske Kvinner 10 7 3 70,0 30,0 100,0

Menn 48 45 3 93,8 6,3 100,0
Bergverksdrift, utvinning

Kvinner 11 10 1 90,9 9,1 100,0

Menn 180 169 1 93,9 6,1 100,0
Industri

Kvinner 58 46 12 79,3 20,7 100,0
Elektrisitet, vann og Menn 22 21 1 95,5 4,5 100,0
renovasjon Kvinner 7 6 1 85,7 14,3 100,0
Bygge- og anleggsvirk- Menn 179 169 10 94,4 5,6 100,0
somhet Kvinner 14 9 5 64,3 35,7 100,0
Varehandel, motorvognre- Menn 192 149 43 77,6 224 100,0
parasjoner Kvinner 166 75 91 45,2 54,8 100,0

Menn 113 99 14 87,6 12,4 100,0
Transport og lagring

Kvinner 30 21 9 70,0 30,0 100,0
Overnattings- og serve-  Menn 27 18 9 66,7 333 100,0
ringsvirksomhet Kvinner a0 18 23 43,9 56,1 100,0
Informasjon og kommu-  Menn 74 67 7 90,5 9,5 100,0
nikasjon Kvinner 29 24 5 82,8 17,2 100,0

Menn 26 24 2 92,3 7,7 100,0
Finansiering og forsikring

Kvinner 26 22 4 84,6 15,4 100,0
Teknisk fjenesteyting, Menn 98 86 12 87,8 12,2 100,0
eiendomsdrift Kvinner 65 48 17 738 26,2 100,0
Forretningsmessig tjenes- ~ Menn 55 46 9 83,6 16,4 100,0
teyting Kvinner 45 28 17 62,2 37,8 100,0
Off.adm., forsvar, sosial- Menn 86 81 5 94,2 58 100,0
forsikring Kvinner 77 64 13 83,1 16,9 100,0

Menn 75 60 15 80,0 20,0 100,0
Undervisning

Kvinner 139 89 50 64,0 36,0 100,0

Menn 102 73 29 71,6 28,4 100,0
Helse- og sosialtjenester

Kvinner 442 227 215 51,4 48,6 100,0

Menn 40 26 14 65,0 35,0 100,0
Personlig tjenesteyting

Kvinner 61 33 28 54,1 45,9 100,0
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Vedlegg 2 Befolkningsframskrivning

Figur V2 Befolkningsframskrivning
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Vedlegg 3 KS-rundskriv fra 1986

Utdrag fra vedlegg til B-rundskriv nr. 37/86 fra Norske Kommuners Sentralforbund:

Praktisk gjennomfering av avtale om arbeidstidsforkortelsen

3. BARNEHAGER

3.2 TILPASNING AV ARBEIDSTIDSREDUKSJON

3.2.3.1: «Med tanke pa det okte behovet for arbeidskraft som arbeidstidsreduksjonen
medforer, bor det ogsa dreftes med ansatte i deltidsstillinger muligheten/interessen
for & ke stillingens storrelse. Dette bor bygge p frivillighet.»

10: MODELLER FOR ARBEIDSTIDSREDUKSJON

10.1 DET FORMELLE GRUNNLAG

Utdrag av meklingsmannens motebok:

«Partene anbefaler at man lokalt kommer til enighet om hvordan arbeidstidsreduksjonen
skal tas ut - enten som redusert daglig arbeidstid eller pd annen méte. Ved valg av alternativ
ber det legges vekt pa det som virksomhetens ansatte onsker, ogat arbeidstidsordningen
sa langt det er muligblir den samme for alle grupper i virksomheten. Hvis enighet ikke
oppnis, fastsetter arbeidsgiver hvorledes arbeidstidsforkortelsen skal giennomfores.

For turnuspersonale (skiftpersonale) skjer tilpasningen i den enkelte virksomhet ved
nodvendig omlegging av tjenesteplaner og eventuell omdisponering av personalet.

Lengden pé ulike skift vurderes med sikte pa & gjore det enklere 4 sette inn arbeidskraft
nar arbeidspresset er storst>.

«Det gjennomfores nedsettelse i arbeidstiden fra 1,1.1987 i samsvar med de prinsippene
som ligger til grunn for de arbeidstidsreduksjoner som er avtalt i privat sektor med
unntak av kompensasjoner».

10.2 GIENNOMFORINGSNODELLER | KOMMUNENE

Ut fra bestemmelsene i riksmeglingsmannens motebok og prinsippene i LO/NAF-
avtalen er innkorting av den daglige arbeidstid hovedmodell for arbeidstidsreduksjonen.
Partene vil understreke at det er lokalt man skal komme fram til enighet om hvordan

arbeidstidsreduksjonen skal tas ut. Likevel anbefaler partene at arbeidstidsreduksjonen

i kommuner og fylkeskommuner gjennomfores ved en innkorting av den daglige

arbeidstid som hovedmodell, ogat andre losninger kun tas i bruk nir det er nedvendig
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for & opprettholde produksjon og serviceniva, eller pa grunn av spesielle driftsmessige

forhold.

10.2.1 GIENNOMFORINGSMODELLER FOR TURNUS
Praktiske forhold pa den enkelte arbeidsplass og arbeidstakernes onske ma fi vesentlig
innflytelse ved vurdering om hvordan arbeidstidsforkortingen skal gjennomferes for

turnuspersonalet, ved innkorting av den daglig arbeidstid eller pad annen mate, jfr.

forevrig B-rundskriv nr. 37/86, vedlegg 2.
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Aktuelle modeller kan derfor vare:
Redusert arbeidstid pa en eller flere dagvakter, fortrinnsvis for en fridag.

Gjennomsnittsberegning i turnusperioden som gir ekstra fridag. Denne bor legges

i tilknytning til frihelg.

Faste nattevakter bor folge hovedmodellen ved innkorting av arbeidstiden for hver
vakt der det praktisk lar seg gjore, jfr. Arbeidsmiljeloven SS 46,47.

Arbeid 3. hver helg. Et ledd i bestrebelsene for & gi mest mulig like vilkar
arbeidstakerne imellom, vil ogsd vare innforing av arbeid 3. hver helg. Partene
er enige om 4 tilstrebe tilsvarende ordninger for deltidstilsatte. Helgedagsturnus
jul/péske kan likevel settes opp med fri gjennomsnittlig annethvert son- og
helgedagsdegn dersom dette av driftsmessige grunner er helt nedvendige,
jfr. B-rundskriv nr. 24/1979. Dersom den opprinnelige turnusplanen for de
aktuelle arbeidstakere inneholder flere fridager enn Arbeidsmiljelovens § 51 nr.
3 tilsier, opprettholder arbeidstakerne dette antallet fridager i avtaleperioden.
Turnusplanen for helgedagene skal ta utgangspunke i den enkelte arbeidstakers
arbeidstimer i den opprinnelige planen, for & unng at enkelte arbeidstakere fir
for lang gjennomsnittlig arbeidstid i turnusperioden.



Vedlegg 4 Felleserklaering: Det store heltidsvalget

d@"’O s arsepeTaen. ¥a72 FAGFORBUNDET &) sreneienromsono G

DET STORE HELTIDSVALGET

Kommunesektoren baerer preg av en deltidskultur, szrlig i pleie- og omsorgsektoren. Mye deltid er
uheldig for kvaliteten pé tjenestene og for muligheten for 4 rekruttere tilstrekkelig og kompetent
arbeidskraft. Videre er deltidsarbeid over tid uheldig for den enkelte arbeidstaker, bade med tanke
pa muligheter for inntekts- og kompetanseutvikiing og framtidige pensjonsrettigheter. En
heltidskultur vil styrke kvinners tilknytning til arbeidslivet, samtidig som det ogs vil tiltrekke seg flere
menn til sektoren.

I et brukerperspektiv er det av stor betydning at kommunesektoren blir organisert med hele
stillinger. Ved at flertallet jobber heltid vil brukerne oppleve stgrre forutsigbarhet og trygghet i
hverdagen, ved at de far feerre & forholde seg til og mgter ansatte som de kjenner godt og som
kjenner deres situasjon. Mer heltid gir ogsa faerre rapporteringspunkter og overfgring av
informasjon. Mer heltid frigjgr tid til brukerrettet arbeid, og sikrer stgrre kontinuitet bade for
brukere og ansatte.

Til tross for politisk oppmerksomhet og mange tiltak de senere &r, har ikke deltidsandelen sunket
nevneverdig. | april 2012 la Fafo fram rapporten «Hvordan kan kommunene tilby flere
heltidsstillinger», utarbeidet p& oppdrag fra KS. | forbindelse med rapporten inviterte KS
Fagforbundet, Norsk Sykepleierforbund og Delta til 4 «ta det store heltidsvalget». Dette initiativet er
fulgt opp av partene gjennom 4 dialogmgter.

Partene har pd denne bakgrunn kommet fram til en felles retning p3 arbeidet med & skape en
heltidskultur i sektoren:

* Kommunesektoren skal veere en attraktiv arbeidsgiver som tiltrekker seg tilstrekkelig og

kompetent arbeidskraft. Heltidsarbeid skal derfor veere hovedregelen.

® De gode og hensiktsmessige Igsninger for G utvikle en kommunal heltidskultur mé finnes
lokalt. Det lokale handlingsrommet md tydeliggjores og tas i bruk, innenfor sentralt fastsatte

rammer.

® Tjenestene i kommunal sektor kan organiseres med et mangfold av arbeidstidsordninger som
er tilpasset brukernes behov for gode, trygge og forutsigbare tjenester bade pd ukedagene og

i helg.

®  En heltidskultur skal bygges pd arbeidstidsordninger som ivaretar de ansattes helse, verne- og
velferdsmessige behov. Arbeidstidsordningene skal muliggjre full yrkesdeltagelse frem til

pensjonsalder.
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* Kommunene md selv finne Igsninger for hensiktsmessig bemanning, der det tas hpyde for

virksomhetens faktiske behov.

 Ledige deltidsstillinger bgr brukes til G pke stillingsandelen til andre deltidsansatte framfor &
lyse ut ny deltidsstilling. Dersom det likevel vurderes hensiktsmessig & lyse ut stillingen, bor

den lyses ut som full stilling.

®  For at kommunesektoren skal vaere en attraktiv arbeidsplass i framtida, er det er viktig at

nyutdannede tilbys faste hele stillinger.

| tillegg @nsker partene & fplge utviklingen tett i kommuner som gjennom ulike tiltak jobber godt med
3 utvikle heltidskultur. Partene i tariffoppgjgret 2012 nedsatte et sentralt utvalg som skal foresl&
konkrete tiltak for & nd malet om en heltidskultur i hele kommunesektoren.
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Denne rapporten gir en status over kunnskapen om heltid-deltidsproblematikken.
Formalet er & bista kommuner, helseforetak og andre virksomheter som gnsker

a redusere omfanget av sma stillinger og skape en kultur for heltidsarbeid. Forst
beskrives deltidsfenomenet i Norge, dernest ulike tiltak for a redusere omfanget
av deltidsstillinger og erstatte disse med heltidsstillinger. Rapporten avsluttes med
et kapittel om deltid i Norden, med seerlig vekt pa situasjonen i Finland.




