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Forord

Sterre stillinger i pleie- og omsorgstjenestene har statt pa den politiske dagsorden i
30 ar. Forst for a redusere omfanget av ufrivillig deltid, styrke arbeidsmiljget og
fremme likestilling mellom kjgnnene. Senere for & fremme bedre drift av tjenestene,
styrke rekrutteringen av kompetente og dedikerte medarbeidere, og bedre tjeneste-
kvaliteten. Stillingsstarrelsenes betydning for & skape mer kontinuitet i tjenesteut-
gvelsen og mer forutsigbare og kvalitativt gode tjenester, er ogsa trukket mer fram
som begrunnelse for arbeidet med & utvikle heltidskultur. Dette er et utviklingsar-
beid partene 1 arbeidslivet og myndighetene har drevet sammen, i naert samar-
beid med flere fagmiljoer. Ikke minst har det veert gjort et omfattende utviklings-
arbeid i mange kommuner.

For mange kommuner stagnerer utviklingen av heltidskultur etter en stund. Det er
flere mulige grunner til det. En av dem kan veere erfaringer med at heltidssatsingen
blir kostbar, eller i det minste antakelser om dette.

Denne rapporten undersgker om stgrre stillinger farer til gkte eller reduserte kost-
nader for tjenestesteder og kommuner. Utgangspunktet for studien ble formulert av
KS og de fire arbeidstakerorganisasjonene Delta, Fagforbundet, FO og Norsk Syke-
pleierforbund, som star sammen om heltidserklaeringen. Deres spgrsmal var: «<Behg-
ver heltid egentlig a koste sa mye?»

Rapporten er blitt til i samarbeid mellom Fafo, Samfunnsgkonomisk analyse AS
(SOA) og Agenda Kaupang AS (AK). Den er skrevet av Leif E. Moland fra Fafo (pro-
sjektleder), Maja Tofteng fra S@A og Ketil Brathen fra Fafo.

Astrid Nesland og Einar Stephan fra AK har bistatt med regnskaps- og turnusana-
lyser, som er presentert i kapittel 3. Takk til dere for nitidig arbeid for & finne ut av et
vell av klare og uklare detaljer.

Tusen takk til informanter som har bidratt med erfaringer, og til representanter fra
sektoren som har lagt til rette for gjennomfering av spgrreundersgkelsen.

Takk til Fafo-kollegaene Terje Olsen for faglig kvalitetssikring av rapporten, Bente
Bakken (emeritus) for korrektur og Jon Lahlum for ferdigstilling. Takk ogsa til Hanne
Barrestuen, Siri Klevstrand, Merethe Taang og Hege @hrn i KS og Kirsten Hagen i NSF
for nyttige kommentarer i sluttfasen.

Oslo, august 2023

Leif E. Moland
Maja Tofteng
Ketil Brathen
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Sammendrag

Her fglger et kort sammendrag av rapporten. Et fyldigere sammendrag far en ved a
lese oppsummeringskapitlet i slutten av rapporten Dokumentasjon og referanser fin-
ner en i kapitlene 1-6.

Vi vet at heltidskultur gir bedre tjenester, mer effektiv drift og et bedre arbeids-
miljg. I tillegg er det likestillings- og likelgnnsfremmende. Gevinstene for tjeneste-
mottaker, arbeidstaker, arbeidsgiver og samfunnet er formidable. Sentrale myndig-
heter og partene i arbeidslivet har gjennomfert en rekke nasjonale satsninger og
andre tiltak for & bistd kommunene i utvikling av stgrre, og et hundretalls kommuner
har iverksatt lokale forsgk. Det har likevel vist seg & veere krevende a utvikle heltids-
kultur i de kommunale pleie- og omsorgstjenestene. Det er mye motstand, ikke hos
brukerne, men hos mange ledere og ansatte. Og sa kommer ofte spgrsmalet: Har vi
rad til 4 satse pa heltidskultur?

Heltidssatsing er krevende

Mange kommuner har forsokt i mange ar, uten at det har gitt de onskede re-
sultatene. Det er sarlig tre barrierer som star i veien. Mange arbeidstakere vil
ikke ha storre stillinger, mange vil ikke jobbe mer 1 helgene og mange ledere
og politikere tror det er dyrt eller ikke verdt innsatsen.

Okte stillingsstorrelser og flere pa heltid

I denne rapporten folger vi seks tjenestesteder i kommunene Alstahaug, Asker,
Bodg, Karmey, Malvik og Ringerike. Alle har i lopet av to—fire dr okt stillingsstor-
relser og heltidsandeler til et hoyt niva.

Figur S.1 @kning i heltidsandeler og gjennomsnittlig stillingsstgrrelse ved seks tjenestesteder i seks kommuner. Kilde:
KS/PAl-registeret.

Heltidsandel Gjennomsnittlig stillingsstarrelse
Bodg Karmoy
Karmgy Ringerike
Alstahaug Bodg
Malvik Alstahaug
Ringerike Malvik
Asker Asker
0 10 20 30 40 S0 60 70 80 90 100 6 llo 2.0 3|0 4|0 SIO 6.0 7I0 8.0 90 100
H Etter = Fgr W Etter ™ Fgr

Heltid som normen, men 80 prosent er ogsa bra

Denne studien har bekreftet tidligere studier om at det kan vere lurt a satse pa kon-
tinuitetsbaererne, altsa de som jobber i 80 prosent stilling eller mer. Dette gjelder
dersom ansatte ikke vil jobbe i hel stilling og arbeidsgiver mener det er greit at ved-
kommende jobber redusert. I tillegg til at kontinuitetsbeaererne gjgr en god jobb, er
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det ogsa lettere a rekruttere mange deltidsansatte opp til dette nivaet framfor a
presse dem opp til 100 prosent. Rent praktisk er det lettere a fa turnusen til & ga opp
hvis noen jobber 80 og ikke alle 100 prosent. Samtidig gir dette rom for noen rekrut-
teringsstillinger. Tjenestestedet blir da ogsa mindre sarbart i handteringen av uven-
tet fraveer. @konomisk kan dette ogsa vaere lurt. Vi hadde pa forhand en hypotese om
at de siste prosentene ville vaere de dyreste a fylle opp. Den har vi fatt bekreftet i
denne studien.

Vi har lagt til grunn at tjenestebehovet er det samme alle ukedager. Tjenesteder
som har et redusert tjenestetilbud i helgene, vil kunne utvikle en heltidskultur med
lavere omkostninger.

Heltidssatsingen kan gjores pa kostbare eller rimelige mater

De ulike datakildene viser at retning av det 4 gke andelen som jobber heltid kan gjgres
pa ulike mater. Vi har etablert tre teoretiske modeller for & anskueliggjare de gkono-
miske virkningene. Den mest kostbare maten (i figuren omtalt som Hay) er a videre-
fore den «tradisjonelle» turnusen med sju—atte-timersvakter og arbeid hver tredje
helg. Modellen er kostbar fordi man gker stillingene uten tilsvarende reduksjon i an-
tall arbeidstakere. Dette er en konsekvens av at for mange fast ansatte ikke jobber
nok i helgene.

De rimeligere matene (i figuren omtalt som Lav og Medium) gjennomfores ved &
gke stillingsstgrrelsene og samtidig redusere antall arbeidstakere. Dette forutsetter i
varierende grad omorganiseringer av bade arbeidsoppgaver, kompetansesammenset-
ning og bemanningsplaner som benytter arsplaner og langvakter.

Heltidssatsingen finansieres ved a investere variable lgnnsmidler (blant annet til
vikarer og ekstrahjelp) i faste, store stillinger. De fleste kommuner har variable lgnns-
kostnader pé rundt 20 prosent.

Detaljene som pavirker kostnadsnivaet

Turnusvalget er den enkeltfaktoren som i stgrst grad pavirker hvor hgye personal-
kostnadene blir. Deretter fplger en rekke andre kostnadselementer, dels som en fglge
av turnusvalget og dels som folge av andre forhold. Her sikter vi til kompetansesam-
mensetning i personalgruppen, bruk av ekstrahjelp, overtid, helgetillegg, rekrutte-
ringstiltak, betalte pauser, rekrutteringsomfang, tid til oppleering og veiledning, dob-
beltarbeid og kanskje ogsa sykefraveer. I tillegg kommer utgifter som ikke inngar i
tjenestestedets regnskap. Dette kan vaere saksbehandling i personalavdelingen, for-
sikringer og pensjoner.

Samfunnsmessige virkninger

Vi har estimert samfunnsmessige virkninger ved at flere i den kommunale omsorgs-
sektoren jobber heltid med utgangspunkt i tre ulike modeller: Lav, Medium og Hoy.
En heltidssatsing i trad med den mest kostbare modellen kan resultere i en naer dob-
ling av kostnader til lgnn og innleie, fra 110 mrd. kroner til 192 mrd. kroner, mens
kostnadsutviklingen er sveert beskjeden nar arbeidstiden gkes i trdd med de rimeli-
gere modellene.

Hva koster heltid egentlig?
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Figur S.2 Samlede lgnnskostnader og utgifter til personalinnleie ved ulik heltidsandel. | mrd. 2022-kroner. Ulike
modeller. Kommunal pleie- og omsorgssektor.
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Mindre personalgrupper og kjente arbeidstakere med rett kompetanse
Undersgkelsen som presenteres i denne rapporten, bekrefter tidligere studier av sam-
menhengen mellom store stillinger, gkt kompetanse og bedre tjenestekvalitet. Ferre
tjenesteytere som moter brukerne og flere kjente fagpersoner pa jobb i helgene, trek-
kes fram av stadig flere badde som en gnsket og erfart effekt av stgrre stillinger.

Pasientorienterte behovs- og bemanningsanalyser gir ny organisering av oppga-
ver. Dette gir apninger for & etablere stgrre stillinger. Mer samsvar mellom planlagt
og faktisk bemanning reduserer en omfattende bruk av ufagleerte pa vakter som for-
utsetter helsefaglig personell. Bedre bruk av planlagt personell kan gi bedre tjenes-
tekvalitet, selv nar ny planlagt bemanning har feerre hgyskoleutdannede enn gammel
planlagt bemanning. Dette fglger av at fagressursene brukes bedre.

Kommunene bor ha rad til a satse pa heltidskultur
Hovedfunnet i denne rapporten er at arbeidet for stegrre stillinger har gatt sammen
med utviklingen av bedre bemanningsplaner. Dette har fgrt til bedre bruk av perso-
nalressursene og mer effektive tjenester. Vi har sett flere eksempler pa at tjeneste-
stedene har utformet nye bemanningsplaner slik at merkostnadene ved & ha flere ar-
beidstakere i faste og store stillinger har veert sveert sma.

Naér flere av tjenestestedene i denne studien har kommet lengre enn de fleste andre
i heltidssatsningen, ligger forklaringen ikke i at de har gkt lgnnskostnadene, men i
bruken av bemanningsanalyser og utvikling av ny turnuskompetanse. Dermed blir
spgrsmalet kommunene ma stille seg i stedet om de har rad til a la vaere a satse pa
heltidskultur.

Fafo-rapport 2023:22
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1 Innledning

1.1 Hva koster heltid?

Vi vet at heltidskultur gir bedre tjenester, mer effektiv drift og et bedre arbeidsmiljg.
I tillegg er det likestillings- og likelgnnsfremmende. Gevinstene for tjenestemotta-
ker, arbeidstaker, arbeidsgiver og samfunnet er formidable. Det har likevel vist seg &
veere krevende & utvikle heltidskultur. Det er mye motstand, ikke hos brukerne, men
hos mange ledere og ansatte. Og s& kommer ofte spgrsmalet: Har vi rad til & satse pa
heltidskultur? Kommunene ma uansett veere villige til & investere. Ikke mye, men litt,
og avkastningen kan komme ganske fort.

I et stgrre perspektiv kan det hende at heltidssatsingen er en billig investering
sammenliknet med andre kostnader, ved & tette gapet mellom tilbud og etterspgarsel
og a opprettholde og videreutvikle en profesjonell tjeneste.

I denne rapporten presenterer Fafo i samarbeid med Samfunnsgkonomisk analyse
(S@A) og Agenda Kaupang (AK) en studie av kostnader knyttet til heltid. I utlysnings-
teksten for prosjektet gnsket KS i samarbeid med Delta, Fagforbundet, FO og NSF et
forskningsprosjekt som skulle gi kunnskap om kostnader og skonomiske konsekven-
ser av a ga fra en deltidskultur til en heltidskultur. Prosjektet skulle se pa kostnader
og gkonomiske gevinster pa kort og lang sikt som kommunesektoren kan fa ved a
redusere antall deltidsstillinger og organisere sektoren med heltidsstillinger som ho-
vedregel.

Omfanget av deltid er stort i mange av de kommunale tjenesteomradene. I denne
studien har vi avgrenset oss til  studere den kommunale pleie- og omsorgssektoren.
Studien bygger pa en rekke datakilder. Blant disse har regnskapstall, bemanningspla-
ner og intervjuer med ledere og tillitsvalgte i kommunene Alstahaug, Asker, Bodg,
Karmgy, Malvik og Ringerike veert seerlig viktig.

I tillegg har vi gjennomfert en spgrreundersgkelse og hentet tall fra nasjonale da-
taregistre for til slutt & estimere gkonomiske virkninger av en heltidssatsing for
Norge.

1.2 Utfordringsbildet

Helsesektoren har behov for kvalifisert og dedikert arbeidskraft for & kunne levere
kvalitativt gode tjenester og drive effektivt. Dette er vanskelig a fa til med mange
deltidsansatte i sma stillingsstarrelser. Argumentene for at heltidskultur gir bedre
drift, bedre tjenestekvalitet og bedre arbeidsmiljo er mange, og de er godt dokumen-
tert (Moland, Tofteng & Nesland, 2023; Moland & Brathen, 2021; Pukstad & Tang-
strom, 2014; Ingstad & Amble, 2015; Austad, 2015; Engbraten, 2015; Lilleskog,
2018). Kommunene er kunnskapsbedrifter som skal levere kvalitativt gode tjenester
i en tid der en gkende etterspgrsel ogsa stiller nye krav til de ansattes kompetanse.
Deltidskulturen bygger ikke opp under dette, og den er ikke egnet til & lgse stadig
flere krevende oppgaver.

Reduksjon av ugnsket deltid og tiltak for at helse- og omsorgstjenestene skal drives
med flere store stillinger, har i gkende grad blitt et prioritert innsatsomrade for KS

Hva koster heltid egentlig?
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og arbeidstakerorganisasjonene. Det startet med arbeidstakerorganisasjonenes kamp
mot ufrivillig deltid pa midten av 1990-tallet. Etter noen ar fulgte KS opp med & eng-
asjere seg i arbeidstidsordninger som kunne bedre arbeidsmiljget og kanskje ogsa
fare til storre stillinger. I 2013 kom den forste partsbaserte heltidserkleeringen.! Pa
dette tidspunktet ble det ogsa lagt vekt pa hvordan stgrre stillinger kunne veere guns-
tig for driften av tjenestene, utvikling av sterkere fagmiljger, bedre ledelse og tjenes-
tekvalitet (jf figur 1.1). Spgrsmalet om deltidsreserven og god rekruttering ble ogsa
formulert for mer enn 20 ar siden (Undheim, 2009; Moland & Gautun, 2002), men
ikke med den samme kraften vi ser i dag. I de senere ars versjoner av KS’ arbeidsgi-
vermonitor har manglende heltidskultur og rekrutteringsproblemer veert trukket
fram som en av de stgrste utfordringene.

Stortinget og Arbeids- og inkluderingsdepartementet har lenge engasjert seg i del-
tidsproblematikken, og da gjerne med et klart arbeidstakerperspektiv. Fra 1995 har vi
fatt en rekke nye paragrafer i arbeidsmiljgloven, som alle har hatt som mal a styrke
deltidsansattes rettigheter og muligheter til  fa storre stilling. Disse har hatt stor be-
tydning for mange arbeidstakere som har gatt i ufrivillig deltid for de har fatt stgrre
stilling. Men de har hatt liten betydning for tjenestestedenes samlede stillingsstgrrelse.
Sa snart en ansatt har fatt stgrre stilling, har man rekruttert nye til de minste, ledige
deltidsstillingene. «Kravparagrafen» (omtales lenger ned) ser imidlertid ut til & ha fatt
effekt pa personalpolitikken lokalt, og medvirket til at den gjennomsnittlige stillings-
stgrrelsen pa mange tjenestesteder har gkt. De senere arene har ogsa Helse- og om-
sorgsdepartementet engasjert seg i deltidsproblematikken. Vi har blant annet fatt opp-
trappingsplan for heltid (Helse- og omsorgsdepartementet, 2022). Dermed er ogsa tje-
nesteutvikling, kompetanse og brukerkvalitet kommet sterkere inn pa Stortinget.

Befolkningsframskrivinger, forst og fremst fra Statistisk sentralbyra (SSB), har
lenge varslet en kommende etterspgrselsbglge som fglge av en aldrende befolkning,
samtidig som ogsa stadig flere yngre har behov for helse- og omsorgstjenester. Myn-
dighetene har fulgt opp med a gke utdanningskapasiteten. Det utdannes og ansettes
derfor stadig flere i denne sektoren (Helsedirektoratet, 2021).

Men som SSB og Helsedirektoratet? har papekt i en arrekke, og na fulgt opp av Hel-
sepersonellkommisjonen, har gkningen av sysselsatte i helse- og omsorgstjenestene
ikke klart a holde tritt med befolkningens etterspgrsel etter slike tjenester (Hjemas
m.fl., 2019; Holmgy m.fl., 2023; NOU 2023: 4). Gapet mellom etterspgrsel etter og
tilbud pa arbeidskraft vil gke i arene framover.

For & dekke behovet for helsepersonell gitt dagens tjenesteorganisering, er det be-
hov for ca. 4600 nye arsverk bare i kommunene. Disse kommer pa toppen av rekrut-
tering til ledige stillinger som fglge av at ansatte slutter. Helse- og omsorgssektoren
konkurrerer om studenter og arbeidskraft med andre sektorer. Derfor vil merbehovet
for helsepersonell bare i liten grad kunne lgses ved & gke utdanningskapasiteten. Hel-
sepersonellkommisjonen fastslar at helse- og omsorgssektorens andel av samfunnets
totale arbeidsstyrke ikke kan gke vesentlig. En av konklusjonene er at feerre tjeneste-
ytere ma levere tjenester til flere tjenestemottakere (NOU 2023: 4). Det er heller ikke
gkonomiske ressurser til a kjgpe seg ut av bemanningsutfordringen.3

! Den forste heltidserkleeringen ble laget av KS i samarbeid med Delta, Fagforbundet og NSF. Erklee-
ringen er blitt fornyet med 2-3 ars mellomrom. De siste arene har ogsa FO sluttet seg til. Heltidser-
kleeringen fra 2021 er gjengitt i vedlegg.

2 Gjennom Kompetanselgft 2025.

* Ifolge regjeringens perspektivmelding vil gkte utgifter til pensjoner og helse og omsorg ikke folges
av tilsvarende gkte skatteinntekter. «Frem mot 2060 vil det (..) veere et udekket finansieringsbehov
over statsbudsjettet pa om lag 5 mrd. kroner arlig.» (Meld. St. 14 (2020-2021).
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Mange kommuner og helseforetak opplever at gapet mellom planlagt og faktisk be-
manning har gkt (Gautun, 2020). Dette skyldes ikke bare problemer med & handtere
sykefraveer, ferier og annet fraveer blant de fast ansatte, men ogsa tiltakende proble-
mer med 4 f4 stillinger besatt.

Om lag 20 prosent av kommunenes samlede lgnnskostnader i helse- og omsorgs-
sektoren gar til vikarer, ekstrahjelp, overtid og innleie fra vikarbyrder (Moland,
Tofteng & Nesland, 2023). I tillegg arbeider mange i ganske sma deltidsstillinger.
Blant disse gruppene er det betydelig hgyere turnover enn blant fast ansatte i store
stillinger. Omfanget av flyktig arbeidskraft er med andre ord ganske stort.

Begrenset bruk av vikarer og sma stillinger kan vere planlagt og inngé i et drifts-
budsjett for & redusere de totale lgnnskostnadene. Det kan ogséa vere en del av en
rekrutteringsstrategi. Men omfattende bruk av vikarer og sma stillinger kan ogsa
vaere lite planlagt. Mange tjenestesteder har en minimumsbemanning som er sarbar
for fraveer og som gker vikarbruken og de totale lgnnskostnadene. Disse tjenesteste-
dene har urealistiske budsjetter og bemanningsplaner, og henvises da lett til dyre ad
hoc-lgsninger. Disse er heller ikke spesielt rekrutteringsfremmende (Moland,
Tofteng & Nesland, 2023).

Mange politikere og kommunale ledere oppfatter heltidskultur som kostbart fordi
det kan fgre til flere arsverk og ungdig hgy bemanning pa tidspunkter med redusert
arbeidsbehov (Moland & Brathen, 2021). I en situasjon der mange kommuner skal
redusere kostnadene i helse- og omsorgstjenestene uten a redusere tjenestetilbudet,
vil en presumptivt kostnadskrevende heltidssatsing lett bli oppfattet som feil medi-
sin. Tanken er gjerne: fgrst gkonomisk rehabilitering av kommunen, deretter heltids-
satsing. Dermed ma heltidsprosjekter i mange kommuner ga pa sparebluss eller bare
utsettes.

1.3 Ulike bemanningsbenevnelser

Arbeidskraften i pleie- og omsorgstjenestene bestar av bade faste og ikke-faste ar-
beidstakere. De benyttes for a dekke et tjenestebehov fastsatt i tjenestestedenes be-
manningsplaner.

En bemanningsplan viser hvor mye, og hva slags kompetanse et tjenestested har
behov pa ulike tidspunkt. Turnusplanen er en praktisk viderefering av bemannings-
planen. I denne framkommer det pé hvilke tidspunkter hver arbeidstaker skal jobbe.

Et tjenestesteds planlagte bemanning bestar av bade faste, besatte og vakante stil-
linger (som gnskes besatt) og stillinger/stillingsandeler som skal dekkes av ekstra-
hjelper. Mange bemanningsplaner er satt opp med «huller». Det vil si at tilgjengelig
bemanning ikke kan dekke alle vakter selv om samtlige stillinger er besatt.

Et tjenestesteds faktiske bemanning bestar av summen av arbeidstakere som utfg-
rer arbeidsoppgaver. En del av disse er fast ansatt og med riktig kompetanse. En an-
nen del utgjares av ekstern arbeidskraft. Selv om de ikke utgjer s mange arsverk, kan
de veere ganske mange

I pleie- og omsorgssektoren benyttes ofte begrepet grunnbemanning. Det kan re-
ferere til de faste ansatte pa et tjenestested slik det gjerne gjgres i intervjuene i denne
rapporten. Men det kan ogsa referere til den teoretiske bemanningen som er satt opp
med hver sin linje i turnusplanen. I den siste betydningen inngar vakante stillinger i
grunnbemanningen, i den fgrste gjor de det ikke.

I denne rapporten skriver vi flere steder om «gkt grunnbemanning». Da siktes det
til at et tjenestested gker antall planlagte vakter i turnusen. Det innebeerer samtidig
at tjenestestedet gker den planlagte delen av lgnnsbudsjettet. Dette er ikke det
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samme som at det totale lgnnsbudsjettet ngdvendigvis gker. @kningen i grunnbe-
manning kan skje samtidig som den totale bemanningen kanskje blir redusert.

Med minimumsbemanning sikter vi til et turnusoppsett som fglger en beman-
ningsplan hvor hver vakt er satt opp slik at tjenestene kan utfgres pa en forsvarlig
mate ndr alle er til stede. En minimumsbemanning er med andre ord ikke det samme
som underbemanning.

Dersom bemanningsplanen er satt opp med mindre ressurser enn det som kreves
for a utfgre ngdvendige tjenester, er tjenestestedet planlagt underbemannet. Dette
forekommer ikke ved tjenestestedene i denne studien. Mer vanlig er det & mgte pa
faktisk underbemanning som fglger av at et tjenestested ma gjennomfgre vakter med
feerre ansatte enn planlagt eller ved bruk av overtid og mertid. Faktisk underbeman-
ning handteres gjerne med bruk av eksternt personale.

Overdekning, topping og overbooking er begreper som benyttes nar bemannings-
planen gker personalressursene ut over det ngdvendige minimum. Det skjer ved at
man legger inn enkelte vakter eller hele stillinger i turnusen. Dette vil gke fastlgnns-
budsjettet. Motivasjonen for & gke grunnbemanningen vil ofte vere & redusere fra-
veerssituasjoner som dels krever betydelig innleie av eksterne personale og dels ska-
per betydelig arbeidspress pa de faste ansatte. Ved sakalt overdekning skal storre de-
ler av forventet fraveer kunne dekkes uten innleie. Dermed skal overdekningen ikke
fare til overbemanning, jf. «Vikarrapporten» (Moland, Tofteng & Nesland 2023).

Hver vakt har en kostnad som bestemmes av arbeidstakerens lgnnsbetingelser, slik
som for eksempel kompetanse og ansiennitet. I tillegg kommer kostnader forbundet
med vaktenes lengde, plassering i dagnet og helger. Ut over dette kommer forventede
utgifter knyttet til innleie av vikarer. Vikarbehovet pavirkes dels av de ansattes fraveer
og dels av om turnusen er satt opp slik at fraveer kan handteres uten a leie inn ekstra
personale. Tjenestestedene bruker mellom 10 og 30 prosent av lgnnsutgiftene pa eks-
travakter og innleie av eksternt personale (Moland, Tofteng & Nesland 2023). Dette
gar vi neermere gjennom i kapittel 3 og 4.

1.4 Heltidserklaering, retningslinjer og lov- og avtaleverk

Partenes heltidserkleering ble forste gang signert i 2013. Senere er den fornyet i 2015,
2018 og for fjerde gang under Arendalsuka i august 2021. Den ble da signert av KS
sammen med Fagforbundet, Delta, FO og Norsk Sykepleierforbund.*

Gjennom erkleeringen har partene forpliktet seg til & jobbe sammen om & redusere
deltidsarbeid og utvikle heltidskultur i helse- og omsorgssektoren i kommunene. Er-
kleeringen fastslar at heltidskultur er viktig for den enkelte arbeidstaker, for driften,
for a sikre gode tjenester til brukeren og for 4 fremme likestilling i samfunnet.

Sektorens utfordringer med & rekruttere og holde pa medarbeidere trekkes fram
slik: «For at kommunesektoren skal veere en attraktiv arbeidsplass i framtida, er det
er viktig at nyutdannede tilbys faste hele stillinger». Men ogsé utfordringen med at
selv med en heltidskultur vil det bli vanskelig 48 mgte det gkende tjenestebehovet med
en tilsvarende personellgkning, blir tatt opp. Forsgk som kan gi erfaringer med nye
bemanningsplaner og ny oppgavedeling for & kunne bruke tilgjengelig kompetanse
bedre, er blant tiltakene som foreslas.

Heltidserkleeringen har en formulering om at det «som hovedregel skal tilsettes i
full stilling». Denne formuleringen har statt i Hovedtariffavtalen (HTA) i mer enn 20

4 Forlgperen til heltidserkleeringen ble introdusert i forskningsrapporten Hvordan kan kommunene
tilby flere heltidsstillinger?, Moland & Brathen, 2012a. Rapporten, som var resultat av et forsknings-
prosjekt finansiert av KS, utfordret partene og iseer KS til a ta det vanskelige og «store heltidsvalget».
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ar, og den gar igjen i mange kommuners og helseforetaks lokale retningslinjer. I ar-
beidsmiljgloven (aml) beskrives ogsa myndighetenes krav til ansettelser og arbeids-
tid. Normalen skal veere at ansatte har skriftlig arbeidskontrakt (aml § 14-5), fast an-
settelse (aml § 14-9 og HTA § 2.3.1) og hele stillinger (§ 14-1b og HTA § 2.3.1). Del-
tidsansatte skal ha fortrinnsrett til utvidet stilling (§ 14-3 og HTA § 2.3.1) ndr en stil-
ling/stillingsandel blir ledig. Videre skal deltidsansatte som har jobbet ekstra, kunne
fa rett til gkt stilling tilsvarende merarbeidet siste 12 maneder (§ 14-4a).

Nullprosenter er et begrep vi har stgtt pa i mange prosjekter som innebaerer konk-
rete turnusstudier. Det benyttes flere steder i denne rapporten. Begrepet er trolig lite
kjent blant folk som ikke selv innehar turnusansvar. Med nullprosenter siktes det til
arbeidstakere (tilkallingsvakter og sesongarbeidere) som har en arbeidsavtale som
ikke angir omfanget av arbeidet. I 2019 fikk aml § 14-9 en formulering om faste an-
settelser som skal hindre bruk av nulltimerskontrakter.

I HTA § 2.3.1 er det ogsa nedtegnet at arbeidsgiver skal informere om og drofte
prinsippene for bruk av deltidsstillinger med de tillitsvalgte minst én gang i aret. Det
skal utarbeides lokale retningslinjer med formél om a gke antall heltidstilsatte. Ret-
ningslinjene bgr blant annet inneholde elementer knyttet til bruk av fortrinnsrett,
merarbeid, utlysning av stillinger og kompensasjonsordninger.

Hovedtariffavtalen legger til grunn at det som hovedregel skal tilsettes i heltids-
stilling, og at det skal utarbeides retningslinjer med formal om a gke antall heltids-
tilsatte. For & nd malsettingen om en heltidskultur, oppfordrer de sentrale partene til
at det utarbeides en strategi for arbeidet med heltidskultur. Strategien utarbeides i
samarbeid med de tillitsvalgte.

Som vi ser, er intensjonene om at heltidskultur skal veere normalen ganske sterke.
En setning som gar igjen i kommuners og helseforetaks retningslinjer for heltidskultur,
er at virksomheten i utgangspunktet skal lyse ut ledige stillinger som heltidsstillinger.
Mulighetene for unntak her og i forbindelse med definering av stillingsstarrelser, er
likevel mange bade i lovverket og i ulike retningslinjer. De inneholder gjerne en formu-
lering om at tiltak skal gjennomfares dersom det er hensiktsmessig eller praktisk mulig,
og det er det jo sveert ofte ikke, verken for arbeidsgiver eller for ansatte.

1.5 Hva er heltidskultur?

For a kunne svare pa spgrsmalet om kostnader og gevinster ved a utvikle heltidskultur
i kommunale helse- og omsorgstjenester, ma vi ha en forstaelse av hva de hyppig
brukte begrepene egentlig innebaerer. Helst bgr vi ogsa kunne operasjonalisere be-
grepet, eller i det minste deler av det, slik at man kan male endring.

Selv om begrepet «heltidskultur» na brukes mer i forskningen, og i en rekke mas-
teroppgaver som handler om arbeidstid, er det f& som har skrevet eksplisitt om be-
grepets innhold. Ingstad har foreslatt at et tjenestested har heltidskultur nar mer enn
halvparten av de ansatte jobber heltid (2016a:17). Dette mener vi i tilfelle ma anses
som en «svak» heltidskultur. Moland og Lien (2014) fant ingen kommuner med hel-
tidskultur (innenfor helse- og omsorgssektoren) ved bruk av ovenstaende definisjon
pa heltidskultur. Jensen m.fl. (2014) brukte begrepet «heltidskultur» bade med og
uten anfgrselstegn, uten a beskrive det noe naermere. Deltidskultur er arbeidssteder
med mange deltidsansatte (Kittergd, 2010), og da ma heltidskultur presumptivt veere
arbeidssteder med mange heltidsansatte. Floraen av masteroppgaver om heltid-del-
tidsproblematikken har alle omfattende teorikapitler, men vi finner ingen drgftinger
av heltidskulturbegrepet i noen av de oppgavene vi har lest de siste ti arene. Blant de
nyeste masteroppgavene er det flere som skriver om utfordringer med & endre
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kulturer og hvorfor deltidskulturen er sa sterk. Hansen (2022) beskriver utfordringer
i arbeidet for heltidskultur i Helt Fram-kommunen Fredrikstad, mens Gasland (2022)
skriver om den lange veien mot heltidskultur i Sandefjord kommune. Sistnevnte bru-
ker begrepet heltidskultur omtrent pa samme méate som vi gjar i denne rapporten.

Moland og Brathen (2019) foretok en ganske omfattende gjennomgang av begre-
pet, som vi har benyttet i flere publikasjoner senere, og som ligger til grunn for ar-
beidet med heltidskostnader i denne rapporten.

Heltidskultur er en del av organisasjonskulturen i en virksomhet slik den kommer
til uttrykk i verdier og handlinger hos ledere og arbeidstakere. Siden organisasjoner
vanligvis har en hensikt, vil en analyse av organisasjonskulturen pa et tjenestested
ogsa inneholde et spgrsmal om kulturen bygger opp under denne.> Bygger for eksem-
pel deltidskulturen opp under tjenestestedets oppdrag om a levere kvalitativt gode
tjenester?

I senere studier har vi videreutviklet innholdet i kulturbegrepet og kommet lenger
med operasjonalisering. Vi ser at utbredelse og bruk av heltid og deltid er ulikt prak-
tisert i de forskjellige kommunene. En enkel og forenklet mate & forsta hvor sterkt
heltidsnormer, forventninger og praksiser star, kan veere a se pa heltidsandeler og
gjennomsnittlig stillingsstgrrelse.

I tabell 1.1 har vi laget en skala fra 0 til 100, der en heltidsandel pa 100 prosent er
uttrykk for en organisasjonskultur med maksimalt omfattende bruk av heltidsansatte
(kalt «maksimalt sterk heltidskultur»), og en heltidsandel pa 0 prosent er uttrykk for
en kultur med maksimalt omfattende bruk av deltidsansatte (kalt «maksimalt sterk
deltidskultur»). Deretter deler vi skalaen inn i sju intervaller etter stgrrelsen pa om-
fanget av heltids- og deltidsansatte. Disse intervallene er tallfestet i tabell 1.1. En
versjon av tabellen basert pa gjennomsnittlige stillingsstgrrelser er gjengitt i tabell-
vedlegg 4.

Tabell 1.1 Heltidsandeler som indikasjon pa om det foreligger en svak eller sterk heltidskultur. Kilde: Moland &
Brathen, 2019.

Heltids- Heltids-
andel andel Indikasjon pa
fra til

Kultur med svaert omfattende bruk av deltidsansatte 0 20 Deltids-
Kultur med omfattende bruk av deltidsansatte 21 30 kultur
Kultur med svak overvekt av deltidsansatte 31 40
Kultur med litt av hvert 41 60
Kultur med svak overvekt av heltidsansatte 61 70
Kultur med omfattende bruk av heltidsansatte 71 80 Heltids-
Kultur med svaert omfattende bruk av heltidsansatte 81 100 kultur

Med utgangspunkt i PAI-tall fra 2022 som viser heltidsandeler i pleie- og omsorgs-
tjenestene,® ser vi at 221 av kommunene (62 prosent) har omfattende bruk av deltids-
ansatte (sterk deltidskultur). Ingen har sterk heltidskultur, men tre kommuner er i
narheten (tabell 1.2). I kolonnene (i kursiv) til hgyre i tabell 1.2 har vi gkt heltidsan-
delene i hver kommune med 20 prosentpoeng. Dette er et ca.-tall som bringer kom-
munene opp pa det nivaet de selv pleier & presentere. Da er vikarer og annet innleid

S Dette er i trad med Schein (1987) og gar naturlig inn i tradisjonen som forstar organisasjoner som
(mer eller mindre) formalsrasjonelle (Abrahamsson, 1986; Sen, 1982; Simon, 1971). Strand (2001) er
en av flere norske forskere som kritiserer en slik tilnaerming til kulturbegrepet.

6 Utvalget er forklart i metodekapitlet.
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personale tatt bort. Ved & ta med de fast ansatte, «forsvinner» de sterkeste innslagene
av deltidskultur. Noen fa kommuner dukker opp med heltidskultur, mens de aller
fleste befinner seg i en «verken-eller»-kultur.

Tabell 1.2 Tjenestesteder etter heltidsandeler som indikasjon pa om det foreligger en svak eller sterk
heltidskultur. Andel kommuner i prosent.

PAI-tall
Heltidsnivaer PAIl-tall +20 prosentpoeng
Antall Andel Antall Andel
Heltids-  Heltids- | kommuner kommuneri | kommune kommuneri
andelfra andel til 2022 2022, prosent | ri2022 2022
Kultur med sveert omfattende 0 20 74 20,8 0 0,0
bruk av deltidsansatte
Kultur med omfattende bruk 21 30 147 41,4 6 1,7
av deltidsansatte
Kultur med svak overvekt av 31 40 95 26,8 67 18,9
deltidsansatte
Kultur med litt av hvert 41 60 36 10,1 242 68,2
Kultur med svak overvekt av 61 70 3 0,8 29 8,2
heltidsansatte
Kultur med omfattende bruk 71 80 0 0,0 7 2,0
av heltidsansatte
Kultur med sveert omfattende 81 100 0 0,0 4 1,1
bruk av heltidsansatte

Et hgyt omfang av sma stillinger (og omfattende bruk av vikarer) svekker kommune-
nes evne til a realisere sin hensikt, altsa lgse sitt oppdrag med a yte best mulig tje-
nester til brukerne/befolkningen. Motsatsen, det vi vil kalle en «sterk» heltidskultur,
kan komme til uttrykk ved en tjenestesektor som

¢ har en hgy andel heltidsansatte og en hgy gjennomsnittlig stillingssterrelse,’

e har en helhetlig arbeidsgiverpolitikk som reflekteres i arbeidet med utvikling av
bemanningsplaner, rekruttering og kompetansebygging, og

¢ har tjenester som tar ut forventede gevinster ved a ha utviklet en sterk heltidskultur.

Tallene kan ogsa benyttes til & si noe om gevinstpotensialet ved a gke omfanget av
heltidsstillinger/store deltidsstillinger. Dersom et tjenestested har gkt gjennomsnitt-
lig stillingsprosent fra for eksempel 65 til 85, gir det et godt grunnlag for & na gevins-
tene i <heltidshjulet» (figur 1.1). Ytterligere gevinster ved a gke til 90 eller 95 prosent
kjenner vi ikke til. Gevinstpotensialet ligger forst og fremst i & redusere omfanget av
sma deltidsstillinger (og bruk av vikarer). Det er primeert disse som bidrar til mang-
lende kontinuitet i tjenestene. Dermed framstar gjennomsnittlig stillingsprosent
som et viktigere mal enn heltidsandeler. Eksempelvis vil tjenestekontinuiteten trolig
bli bedre ivaretatt pa et tjenestested med en gjennomsnittlig stillingsstgrrelse naer-
mere 90 prosent og en heltidsandel pa 30 prosent, enn pa et tjenestested med dobbelt
sa hoy heltidsandel (60 prosent) og en gjennomsnittlig stillingsprosent pa 70.

"Innenfor rammen av en heltidskultur er det rom for at personer med redusert arbeidsevne og per-
soner med omsorgsansvar i perioder jobber deltid (jf. aml, HTA og IA-avtalen). Dersom den sist-
nevnte gruppen gar tilbake i hel stilling nar omsorgssituasjonen er over, vil ikke dette svekke nor-
men om at heltidsstillinger utgjgr normalsituasjonen.
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Figur 1.1 viser heltidshjulet som er blitt utviklet litt etter litt de siste 20 arene, forst
publisert i Moland (2015). Det er et resultat av forskning og ikke minst av kommune-
nes utviklingsarbeid, fgrst med ufrivillig deltid og et arbeidstakerperspektiv pa hel-
tid-deltidsproblematikken. Senere er dette blitt supplert med et arbeidsgiver- og et
brukerperspektiv. Bade hjulet og sammenfatninger av dette har de siste arene veert
brukt av ledere og tillitsvalgte for & begrunne overfor politikere og ansatte hvilke ge-
vinster kommunen kan forvente a oppna pa tjenestesteder der ansatte jobber heltid
eller i store deltidsstillinger (80 prosent eller mer). Omtalen under star ogsa i andre
publikasjoner.

Figur 1.1 Heltidshjulet. Forventede gevinster ved flere hele og store deltidsstillinger. Kilde: Moland, 2015.
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Figuren er et kakediagram som inneholder atte brukerrelevante kvalitetsvariabler
(grenn), fem arbeidsmiljgvariabler som er saerlig ansattrelevante (rad), og seks drifts-
relevante effektivitetsvariabler (bld) som i starre eller mindre grad ogsé er en forut-
setning for gode tjenester og et godt arbeidsmiljg.

For arbeidstaker kan resultatet bli mer forutsigbar arbeidstid og fritid, mer forutsig-
bar lgnn, bedre fordeling av arbeidsoppgaver, gkt trivsel og kanskje redusert sykefraveer
for enkelte. Tjenestestedet vil kunne fa styrket omdgmme, lettere rekruttering avkom-
petent arbeidskraft, sterkere fagmiljger, mer selvstendige medarbeidere, mindre vikar-
bruk og mer stabil arbeidskraft. For brukerne i helse- og omsorgstjenestene har tidli-
gere studier ogsa dokumentert potensielle kvalitetsgevinster ved a redusere omfanget
av sma deltidsstillinger (Moland, 2015; Moland & Brathen, 2012a, b).

Kakediagrammet er plassert pa en «sokkel» som viser til det eskalerende kompe-
tanse- og arbeidskraftbehovet som folger av et gkende tjenestebehov bade i den eldre
og den yngre delen av befolkningen. Dette har vi beskrevet over. Versjonen som er
gjengitt i figur 1.1 har fatt en oppdatering ved at boksene til venstre har fatt et litt
annet innhold.
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Der det tidligere sto «Stillingsstorrelser», star det na «Stillingsstorrelser og vikar-
bruk», og der det tidligere sto «Arbeidstidsordning», star det na «Bemanningsplaner
og turnuser».?

Til syvende og sist er spgrsmalet om kommunene vil klare & levere kvalitativt gode
tjenester i tilstrekkelig omfang, og hvilke Igsninger som gir best tjenester med en
begrenset ressurstilgang.

1.6 Problemstillinger og gangen i rapporten
Oppdragsgiver har formulert fglgende problemstillinger for forskningsprosjektet:

1 Hva er de gkonomiske konsekvensene av & organisere driften med deltidsstillinger
(lederoppfelging, turnover, opplaering, sykefraveer, innleie, planlagt vs. faktisk be-
manning osv.)?

2 Hvilke gkonomiske effekter har kommuner som har kommet i gang med utvikling
av heltidskultur sa langt oppnadd (gjennom blant annet 8 ha omdisponert variabel
lgnn og ev. redusert kostnader til innleie, sykefraveer, turnover)?

3 Hvordan er utviklingen over tid mht. ulike driftsutgifter i kommuner med hhv. hgy
og lav heltidsandel?

Videre i kapittel 1 beskriver vi utfordringsbildet, problemstillinger og trekk ved sekt-
oren. I kapittel 2 gjennomgar vi datagrunnlag som er benyttet og metoder for & ha
framskaffet dette.

I kapittel 3 presenterer vi seks kommuner og de tjenestestedene som er studiens un-
derspkelsesenheter. Disse har gjennomfort tiltak som har gkt heltidsandelen og gjen-
nomsnittlig stillingssterrelse blant de faste ansatte. Her beskriver vi trekk ved tjenes-
testedene og endringer underveis. Endringene kan blant annet ha med brukergruppen
a gjare, personalets kompetansesammensetning, bruk av overtid og vikarbyraer, eller
praksis med pauseavvikling og helgetillegg. Disse endringene ses opp mot endringer i
kostnader. Malet med gjennomgangen er a fa et bilde av driften der vi forsgker & isolere
kostnadsendringer som kan ha med endrede stillingsstarrelser & gjore.

Kapittel 4 gjennomgar og drafter flere kostnadsdrivere, dels slik de omtales av in-
formanter vi har intervjuet og svar fra spgrreundersgkelsen, og dels slik vi beregner
dem i lys av ulike turnusvalg, betalt pauseavvikling, helgetillegg mv. Malet med ka-
pitlet er & vise «billige og dyre» lgsninger pa veien mot heltidskultur.

Kapittel 5 beskriver hvordan stgrre stillinger og okte heltidsandeler kan fa betyd-
ning for driften av tjenestene. Vi starter med & trekke fram flere sider ved casekom-
munenes tiltak for a styrke rekrutteringen. Deretter beskriver vi hvordan arbeidet for
heltidskultur kan bidra til mer kompetanse og bedre tjenestekvalitet. Til slutt viser vi

8 Dette er en fglge av ny innsikt gjennom arbeidet med prosjekter som forte til disse publikasjonene:
Moland, L. E., Tofteng, M. & Nesland, A. (2023). Vikarbruk i sykehus og kommunale helse- og omsorgs-
tjenester. Fafo-rapport 2023:17

Brathen, K. & Moland, L. E. (2023). Ny oppgavedeling i helse- og omsorgssektoren. En undersgkelse
blant helsefagarbeidere, helsesekretarer og portgrer. Fafo-rapport 2023:07

Brathen, K. & Moland, L. E. (2023). Evaluering av Oslo kommunes heltidsforsgk i to institusjoner i Sy-
kehjemsetaten. Fafo-rapport 2023:18

Moland, L. E. & Brathen, K. (2021a). Heltids- og deltidsansettelser i sykehusene. Om bruk av flerdelte
stillinger ved Sykehuset @stfold. Fafo-rapport 2021:1

Moland, L. E. (2021). Mulige og umulige turnuser pa veien mot heltidskultur. En kunnskaps- og eksem-
pelsamling. Fafo-notat 2021:01

Moland, L. E. & Brathen, K. (2021b). Stillingsutlysninger, rekruttering og heltidskultur i de kommunale
helse- og omsorgstjenestene. Fafo-rapport 2021:25
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hvordan sterre stillinger og gkte heltidsandeler pavirker arbeidsmiljget, effektivise-
rer bruken av lederressurser og frigir mer tid til brukerrettet aktivitet for og med bru-
kere og pasienter.

I kapittel 6 estimerer vi gkonomiske virkninger for alle landets kommuner ved a
gke heltidsandelen i trad med de tre ulike modellene utarbeidet i kapittel 4. Formalet
er 4 anskueliggjore forskjellen mellom de tre modellene. De ulike modellene er ikke
sannsynlighetsvurdert, og estimeringen tar ikke hgyde for hvordan arbeidsmarkedet
for helsepersonell fungerer, demografiske endringer og annet som vil pavirke tilbud
og etterspgrsel etter omsorgstjenester i arene framover.

1.7 Sysselsetting i sektoren - et bakgrunnsbilde

Helse- og omsorgssektoren har lenge veert en vekstbransje, der de fleste stillingene
stiller store krav til kompetanse. Det er like fullt mange ufagleerte som jobber her. De
sysselsatte er gjerne kvinner, og mange jobber i deltidsstillinger.

Sysselsettingsutvikling

Norge har i overkant av 2,5 millioner sysselsatte i alderen 16 til 69 &r som er i et ho-
vedarbeidsforhold. Av disse jobbet ca. 558 000° innen offentlige og private helse- og
sosialtjenester i 2021, noe som tilsvarte 21 prosent av arbeidsstokken (jf. tabell 1.3).
Denne rapportens malomrade er tjenester som utfgres i kommunale helse- og om-
sorgstjenester. Her finner vi 244 000 ansatte, '° tilsvarende litt over 9 prosent av ar-
beidsstokken. De kommunale helsetjenestene skiller seg ut som det fremste vekst-
omradet, relativt sett. Disse tjenestene har bare 38 000 sysselsatte. Dette er 11 000
mer enn i 2015, noe som tilsvarer en gkning pa 30,6 prosent, eller 4,5 prosent per ar
i gjennomsnitt. Veksten har veert stgrre i de kommunale helsetjenestene enn i gvrige
deler av helse- og omsorgstjenestene og i arbeidsmarkedet ellers (gjennomsnitt 1,1
prosent per ar) jf. tabell 1.3.

9 Tallene er basert individdata fra SSB og publisert i Moland, Tofteng & Nesland, 2023.
10 Selvstendig naeringsdrivende og ansatte som leier ut sine tjenester gjennom vikarbyraer kommer
itillegg.
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Tabell 1.3 Antall og andel (i prosent) lennstakere 16-69 ari Norge. Per 4. kvartal. Etter hovedarbeidsforhold. 2015-
2021. Kilde: SSB (registerdata) i Moland, Tofteng & Nesland, 2023. Andeler i prosent

2015 2020 2021
Andel Andeli Andel i Andeli | Endring

Tjeneste- Syssel- av  helseog | Syssel- Andel helseog | Syssel- Andel helseog 2015-
omrade satte alle omsorg satte avalle omsorg satte avalle omsorg 2021
Kommunal 9189 15 56 34926 13 64 38113 14 68 45
helsetjeneste
Kommunal
pleie og 192027 71,7 36,8 204 618 7,9 37,3 205 637 1,7 36,9 1,1
omsorg
Sykehus-

f 130436 5,2 25,0 138 047 53 25,2 142 519 53 25,6 1,5
tjenester
@dvrige

. * 169899 6,8 32,6 170 896 6,6 31,2 171005 6,4 30,7 0,1
tjenester
Dvrige 1972207 79,1 - 2041006 78,8 - 2108056 79,1 - 11
naeringer
Alle 2493758 100 100,0 2589493 100 100 2665330 100 100 1,1

* Omfatter blant annet kommunal tannhelsetjeneste, private helse- og omsorgstjenester, barnevern, skolefri-
tidsordninger og barnehager.

Utdanning, tjenesteomrader og kjonn

De kommunale helsetjenestene og sykehusene har en ganske lik utdanningsprofil. 75
prosent har universitets- og hgyskoleutdanning, og nesten 20 prosent har utdanning
fra videregaende skole eller hgyere. Av disse har mange fagbrev. Dette er betydelig
hgyere enn i arbeidslivet for gvrig. Ogsa de kommunale pleie- og omsorgstjenestene
har flere ansatte med hgyere utdanning enn i arbeidslivet for gvrig (Tabell 1.4).

Tabell 1.4 Lennstakere i Norge. Per 4. kvartal. Etter hovedarbeidsforhold. 16-69 ar. 2020. Kilde: SSB (registerdata).
Prosent

Grunnskole, Universitet Universitet

ingen utdanning Videre- Fag- & hoyskole & hgyskole
Tjenesteomrade uoppgitt gaende skole kort lang Sum Antall
Kommunal 4,9 189 2,0 53,2 21,0 100 34926
helsetjeneste
Kommunal pleie 15,8 22 36 35,4 3,0 100 204618
og omsorg
Sykehustjenester 5,7 16,5 1,9 52,0 23,9 100 138 047
@vrige helse- og 16,6 309 17 435 7,3 100 170896
sosialtjenester
@vrige naeringer 23,4 34,6 3,8 24,5 13,7 100 2041006
Alle 21,1 33,8 3,5 28,5 13,1 100 2589493

De kommunale helse- og omsorgstjenestene sysselsetter nesten 10 prosent av den
norske arbeidsstokken. Tjenestene er kjennetegnet av en sveert hgy kvinneandel (ca.
80 prosent) og at mange jobber deltid, en del avdem med en stillingsstgrrelse som er
lavere enn 25 prosent. Den hgye kvinneandelen i disse yrkene har utviklet seg fra
1960-70-tallet, da kvinners inntog pa arbeidsmarkedet gikk sammen med utbyg-
gingen og profesjonaliseringen av pleie- og omsorgssektoren.
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Kvinneandelen reduseres nar utdanningsnivaet gker. Men som vi ser, er kvinnene
ogsa i flertall blant de med hgyest utdanning (60,9 prosent). Til sammenlikning ut-
gjar kvinnene under halvparten av den totale arbeidsstokken i landet!! (tabell 1.5).

Tabell 1.5 Personer med helse- og sosialfaglig utdanning etter kjgnn. 4. kvartal 2022. SSB (registerdata). Andel i
prosent.

Antall Andel

Menn Kvinner Alle Menn Kvinner Sum
Videregaende utdanning 20872 155087 175959 11,9 88,1 100
:iiz:sliiet;’e?elsefagarbeider’ 14221 117453 131674 10,8 89,2 100
Andre videregdende helsefaglig 6651 37634 44285 15,0 85,0 100
Hayskoleutdanning 36973 195929 232902 15,9 84,1 100
Sykepleier, jordmor 13287 108 594 121881 10,9 89,1 100
Ergoterapeut, fysioterapeut,
sosionom, vernepleier og 15056 58 788 73844 20,4 79,6 100
barnevernspedagog
@vrig helseutdanning med hayskole 8630 28 547 37177 23,2 76,8 100
Universitetsutdanning 26112 40672 66 784 39,1 60,9 100
Leger 16 026 17536 33562 47,8 52,2 100
f:{\iir:?tl:te:;s/aénmng pé 10086 23136 33222 30,4 69,6 100
Alle
Alle med helsefaglig utdanning 83957 391688 475 645 17,7 82,3 100,0
Arbeidslivet totalt 1487539 1330636 2818175 52,8 47,2 100,0

Bade sykefraveeret og andelen som jobber turnus er hgy. Ca. 20 prosent av lgnnskost-
nadene gar til & dekke vikarbehov. Deler av tjenestene har hgy turnover, seerlig blant
yngre ansatte og deltidsansatte. Omfanget av flyktig arbeidskraft er med andre ord
hoyt. Med helse- og omsorgssektorens hgye utdanningsniva skulle en forvente at
bruken av flyktig arbeidskraft (vikarer, deltidsansatte, ansatte som skifter jobb ofte)
var lavere.

Moland, Tofteng og Nesland (2023) beskriver dette som et kompetanseparadoks.
Kompetansebedrifter utfgrer arbeidsoppgaver som stiller store krav til fagkunnska-
per, nerverende arbeidstakere og kontinuitet i arbeidet (Mintzberg, 1983). En slik
beskrivelse burde treffe store deler av helse- og omsorgssektoren.

For oss bestar kompetanseparadokset fgrst og fremst i det store omfanget av flyk-
tig arbeidskraft. Helsedirektoratet bruker ikke de samme begrepene, men er bekymret
for at kompetansenivéet er for lavt. Tabell 1.6 er hentet fra Kompetanselgft 2025s
arlige rapport til Helsedirektoratet. Der ser vi at ansatte uten helsefaglig utdanning
utgjar en tredjedel av alle ansatte i sektoren og at de star for en fjerdedel av utfgrte
arsverk. Innslaget av sysselsatte uten helsefaglig utdanning er redusert med ca. 1 pro-
sentpoeng. Helsedirektoratet er bekymret for at tjenestene «likevel er preget av lav
kompetanse, hvilket er sveert alvorlig sett opp imot den stadig sykere mottakergrup-
pen med omfattende bistandsbehov» (H-dir, 2022:20). Det blir spennende & se om det

1 Den totale arbeidsstokken er noe hgyere i denne tabellen enn i tabell 1.4, da datagrunnlaget om-
fatter alle personer uavhengig av alder og hvorvidt de er sysselsatte.
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gryende arbeidet med ny oppgavedeling der ufagleerte far en mer legitim plass i be-
manningsplanene, endrer denne utviklingen.

Tabell 1.6 Andel personell uten helse- og sosialfaglig utdanning i brukerrettede omsorgstjenester, 2016-2020.
Kilde: Helsedirektoratet 2022 / Spesialbestilte data fra SSB. Prosent.

2016 2017 2018 2019 2020

Andel arsverk utfert av personell uten helse- og sosialfaglig 24,4 24,2 24,3 24 23,7
utdanning
Andel sysselsatte uten helse- og sosialfaglig utdanning 33,7 333 333 32,6 32,2

I vedleggstabell V1.5 gjengir vi utdanningstallene for arene 2015 til 2022 fordelt pa
fylker. Disse indikerer at utviklingen som er vist i tabell 1.6 kan veere i ferd med & snu.

Stillingsstorrelser og heltidsandeler

Det er godt kjent at deltidsandelen er hgy i helse- og omsorgstjenestene, men som
det framgar av tabell 1.7, er det ogsa andre deler av norsk arbeidsliv som har hgye
deltidsandeler. Av samtlige sysselansatte i norsk arbeidsliv jobber 77 prosent heltid.

Tabell 1.7 Sysselsetting og heltidsandeler etter nzering og kjonn. Kilde: SSB/AKU, 4. kvartal 2020. Heltidsandel i
prosent.

Antall sysselsatte Heltidsandel

Kvinner og menn Kvinner Menn
55-56 Overnattings- og serveringsvirksomhet 76 000 44,4 58,1
45-47 Varehandel, reparasjon av motorvogner 347000 46,7 77,4
86-99 Helse- og sosialtjenester, personlig tjenesteyting 683 000 60,9 72,2
85 Undervisning 229 000 72,2 80,8
84 Off. adm., forsvar, sosialforsikring 175 000 85,4 93,0
Sum alle naeringer 2868000

Ved de ulike tjenesteomradene i helse- og omsorgssektoren varierer heltidsandelen
fra litt under 30 prosent ved sykehjemmene, til litt under 70 prosent ved sykehusene.
Gjennomsnittlig stillingssterrelse varierer fra 66,5 til 87,5 prosent. Figur 1.2 viser an-
tall sysselsatte, gjennomsnittlig stillingsstgrrelse og andel heltidsansatte i ulike deler
av helse- og omsorgstjenestene og i gvrige naringer.
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Figur 1.2 Antall sysselsatte, andel heltidsansatte (i prosent) og gjennomsnittlig stillingssterrelse i 2021. Per 4.
kvartal. Etter hovedarbeidsforhold. 16-69 ar. Kilde: SSB (registerdata).
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Figur 1.3 viser heltidsandeler og gjennomsnittlige stillingsstarrelser for sysselsatte i
kommunale pleie- og omsorgstjenester de siste 20 arene.!?

Figur 1.3 Heltidsandeler og gjennomsnittlige stillingsstarrelser blant sysselsatte i kommunale pleie- og
omsorgstjenester fra 2002 til 2021. Kilde: PAI.
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2 Tallene som vises i figur 1.3 avviker litt fra annen statistikk pa feltet. Det skyldes blant annet at vi
har tatt bort ledere og kun har med sysselsatte i sykehjem (institusjoner), hjemmebaserte tjenester
og botjenester primeert for brukere med utviklingshemming. Her vet vi at andelen som gar todelt
eller tredelt turnus er hgy. Statistikkgrunnlaget for disse og andre tall om stillingsstgrrelser utdypes
i metodekapitlet.
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Hovedtrenden for begge linjer i figuren er at utviklingen sto stille fra 2002 til 2015,
til tross for flere nasjonale satsinger og en rekke enkeltsaker der ansatte har fatt
starre stilling, enten fordi ledelsen har bedt dem om det eller fordi de med fagfore-
ningens hjelp har kunnet kreve det. De siste fem-seks arene har heltidsandelen gkt
med nesten 10 prosentpoeng, mens gkningen i gjennomsnittlig stillingssterrelse har
veert omtrent halvparten sa stor. En rimelig forklaring pa dette er at selv om flere
jobber i fulle stillinger, har kommunene fortsatt mange vikarer og ansatte i sma stil-
linger, noe som trekker gjennomsnittet ned.

Nordland, Troms og Finnmark er de fylkene som har flest kommuner med store
stillinger i sine pleie- og omsorgstjenester. De har imidlertid ogsa noen kommuner
som ikke har sa store stillinger. Oslo kommune ligger litt etter nar vi ranker alle kom-
muner etter stillingsstgrrelser. I vedleggstabell V1.3 har vi stilt opp stillingsstgrrelser
og heltidsandeler etter fylke. Der kommer Oslo pa topp. Deretter fglger de nordlige
fylkene. Vi har ogsa tall for stillingssterrelser etter kommunestgrrelse og sentralitet
(V1.4). Det gir et bilde som mest serpreges av variasjon. Sma kommuner har bade de
storste og de minste stillingene. Store kommuner befinner seg pa midten og oppover.
Kommuner neer Oslo ligger over gjennomsnittet. Agder har mange kommuner som
har gkt stillingsstarrelsene, men det er fortsatt fylket med flest sma stillinger. For-
skjellen til de andre fylkene er imidlertid ganske liten.

Stillingsstgrrelser og heltidsander gker gjerne med arbeidstakers utdanning.

Derfor er det litt overraskende at de to fylkene som har hgyest andel arsverk utfert
av personell med helsefaglig utdanning, ogsa har de laveste stillingene (Agder og Ro-
galand). Samtidig har de to fylkene som har lavest andel arsverk utfgrt av personell
med helsefaglig utdanning, ogsa flest store stillinger (Oslo og Troms og Finnmark)
(jf. vedleggstabell V1.4 og V1.5).

Turnover og mobilitet

Turnover har betydning for kostnader til rekruttering og oppleering, for arbeidsmil-
joet og for kontinuiteten i tjenestene. Tabell 1.8 viser andelen arbeidstakere som be-
gynte hos en ny arbeidsgiver i 2021. Her inkluderes ogsa arbeidsledige, heltidsstu-
denter og andre som var utenfor arbeidsstyrken i november aret for. I 2021 var 22
prosent av alle sysselsatte i arbeid hos en ny arbeidsgiver. Tallene for helse- og om-
sorgssektoren samlet sett avviker lite fra arbeidslivet for gvrig. Kommunale helse- og
omsorgstjenester har med denne definisjonen arbeidstakere med hgyere mobilitet
enn arbeidslivet for gvrig. Unge arbeidstakere skifter jobb oftere enn eldre. Mange
kommer inn i arbeidslivet for forste gang og registreres da med en statusendring som
gir utslag i den utvidede definisjonen av mobilitet. Dermed blir mobiliteten vel sa
mye et uttrykk for hyppig rekruttering som for at man har mange avganger. For de
kommunale helse- og omsorgstjenestene forsterkes dette bildet av at sektoren er i
vekst og derfor sysselsetter flere nye ansatte. I 2021 var det spesielt mange yngre ar-
beidstakere som strgmmet til de kommunale helsetjenestene. Over halvparten av
disse hadde ny arbeidsgiver dette aret (55,9 prosent). En annen grunn til dette haye
tallet er at mange gikk inn i nyopprettede stillinger for & jobbe med pandemihandte-
ringen.

Dersom vi kun ser pa personer som har gatt fra ett hovedarbeidsforhold til et annet
samme ar, blir mobilitetstallene lavere. Da skiller de kommunale helse- og omsorgs-
tjenestene seg mindre ut. Disse tallene er gjengitt i kursiv pa nederste linje i tabell
1.8. I vedlegget vises tallene etter begge beregningsmater for arene 2016 til 2021 (ta-
bell V1.1 og V1.2).
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Tabell 1.8 Andel som hadde ny arbeidsgiver i 2021, N =2 693 959. SSB (registerdata / Moland, Tofteng & Nesland,
2023). Prosent.

Kommunale tjenester
Helse- Pleie og omsorg, Pleie og omsorg, | Sykehus- gvrig
tjenester institusjon hjemme tjenester arbeidsliv Total

Kjenn

Menn 29,3 28,7 25,8 17,0 21,7 21,8
Kvinner 25,3 20,1 21,7 16,1 23,0 22,2
Alder

<30ar 55,9 40,7 40,1 38,3 43,3 42,9
31-50 ar 21,9 16 17,8 13,6 18 17,8
50+ ar 17,4 8,8 11,2 5,4 9,8 9,7
Heltid-deltid

Heltid 23,0 16,0 17,4 14,4 18,6 18,3
Deltid 29,8 23,1 25,0 20,6 33,8 31,3
Alle 26,0 21,1 22,5 16,3 22,3 22,0
Alle, versjon 2 20,0 14,2 17.0 13,2 144 14,6

Sykefravaer og turnus

Sykefraveeret og handteringen av dette utgjer en betydelig kostnadsfaktor for kom-
munene. Helse- og omsorgssektoren, og spesielt der man har turnusdrift, er kjenne-
tegnet ved a ha et sykefravaer som er hgyere enn andre deler av arbeidslivet. Tabell
1.9 viser sykefraveer blant ansatte i ulike deler av helse- og omsorgstjenestene i 2021.
Definisjoner av sykefraveer og beregninger av sykefraveersprosent som benyttes i
denne rapporten, fglger SSBs definisjoner.!® Statistikken inkluderer legemeldingene
til personene i populasjonen som faller innenfor maneden, uavhengig av om syk-
domsperioden startet eller sluttet i en annen maned.

13 https://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/arbeidsmiljo-sykefravaer-og-arbeidskonflikter/statistikk/sy-
kefravaer.
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Tabell 1.9 Antall og andel (i prosent) lennstakere i utvalgte tjenesteomrader etter sykefraveer og om de jobber
turnus eller ikke. Per 4. kvartal. Etter hovedarbeidsforhold. 16-69 ar. SSB (registerdata). Funksjonskodene
forklares i metodekapitlet. Andel turnus i prosent.

Antall Antall Andel Sykefravarsprosent
Tjenesteomrade med funksjonskode ansatte turnus turnus Turnus Ikke turnus
Kommunehelsetjenesten
olonacetnese g e | a7 &
Annet forebyggende helsearbeid, F233 6411 1860 29,0 9,8 8,1
Diagnose, behandling og re-/habilitering, F241 23915 5172 21,0 8,5 6,6
Pleie og omsorg
Aktivisering eldre og funksjonshemmede, F234 11487 2 846 24,0 8,9 8,9
Pleie, omsorg, hjelp i institusjon, F253 78213 67952 86,9 10,1 7,6
Pleie, omsorg, hjelp i hjemmet, F254 109 759 88913 81,0 10,3 8,4
Sykehustjenester
Sykehustjenester, F900 142519 66013 46,3 8,2 6,3
@vrige helse- og sosialtjenester
Andre sosialtjenester uten botilbud, F950 141 354 2202 1,6 8,2 9,9
Funksjonskode 261, 665, 910, 920, 930, 940, 960 35829 7819 21,8
Sammenlikningsgrunnlag
@vrige naeringer 2108 056 131196 6,2 6,2 49
lalt 2665330 374294 14,0 8,2 53

Bruk av vikarer, en del av deltidsproblematikken

Vi avslutter var gjennomgang av sektoren med & bruke en del plass pa & beskrive om-
fanget av vikarbruk og hva dette koster. Dette gjar vi blant annet fordi det er grunnlag
for a anta at kommuner som analyserer bemanningsbehovet og satser pa en perso-
nalgruppe med store stillinger, reduserer behovet for a bruke vikarer.

Bruk av tilkallingsvikarer (nullprosentere) og personale fra vikarbyraer har mange
fellestrekk med bruken av sma4, faste stillinger. Fgr 1995 var det knapt noen forskjel-
ler. Men etter dette har de deltidsansatte fatt faste stillinger med kontrakter som
angir arbeidstid og en rekke andre rettigheter. I spgrsmalet om tjenestekontinuitet
og bemanningsplaner med fast ansatte som har rett kompetanse, inngar omfattende
bruk av vikarer som en utfordring pa samme mate som omfattende bruk av ansatte i
sma deltidsstillinger.

Fafo, SOA og AK har nettopp fullfert en analyse av vikarbrukens begrunnelser, om-
fang, kostnader og effekter for tjenestene (Moland, Tofteng & Nesland, 2023). Ne-
denfor fglger noen av hovedfunnene fra denne.

Flyktig arbeidskraft

En stor og gkende del av helse- og omsorgstjenestene utferes av vikarer og fast an-
satte som tar ekstravakter. Noe av dette er planlagt, men mye skjer ad hoc som fglge
av ubesatte stillinger og fraveer blant fast ansatte. I 2022 utgjorde utgifter til vikarer
og ekstrahjelper om lag 20 prosent av totale lgnnskostnader. I perioder med hgyt sy-
kefraveer og ferieavvikling og i helgene, og pa omrader med mange ubesatte stillinger,
er dette tallet betydelig hgyere. Legger en til at omkring én av ti jobber i deltids-
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stillinger som er 25 prosent eller lavere, blir omfanget av det vi kaller flyktig arbeids-
kraft enda noe hgyere. Til denne litt dystre oppsummeringen kan det veere pa sin
plass 8 minne om at hovedtrenden i den kommunale helse- og omsorgssektoren er at
stadig flere av de fast ansatte nd jobber i starre stillinger.

Vikarinnleie
12021 brukte kommunene og helseforetakene 3,4 mrd. kroner til innleie av helseper-
sonell fra vikarbyra. Vikarbruken malt med utgangspunkt i kroner innleie fra vikar-
byra, er doblet siden 2012. Innleie utgjorde i 2021 anslagsvis 1,8 prosent av summen
av lgnnskostnader og vikarutgifter i kommunenes helse- og omsorgstjenester, og til-
svarende andel er 1,7 prosent i de regionale helseforetakene. Innleie fra vikarbyra er
lite utbredt, men gkende.

Kostnadene ved innleie fra vikarbyra er ca. 2,5 ganger s hgye som kostnadene ved
a bruke fast ansatte. Dette innebarer at hver tiende vikarkrone og hver tjuefemte
vikartime gikk til et vikarbyra.

Hvorfor brukes vikarer?

Som beskrevet i Moland, Tofteng og Nesland (2023), er behovet for vikarer en folge
av at fast ansatte ikke kan dekke alle vakter, og at hensynet til sarbare pasienter og
brukere gjor at fa oppgaver kan utsettes. Hovedforklaringene er at sektoren har
mange ubesatte stillinger og vakter som fglge av rekrutteringsproblemer, og en mi-
nimumsbemanning som raskt genererer vikarbruk i ferier, ved sykdom og andre fra-
veersgrunner. Mange har ogsa et turnusoppsett for helgebemanning som forer til ut-
strakt bruk av vikarer

Omfang av overtid, interne vikarer og tilkallingsvikarer i kommunene

Kommunenes samlede lgnnsutgifter til helse- og omsorgstjenester fratrukket syke-
lgnnsrefusjon, var 129 mrd. kroner i 2022. Lgnnsutgifter til faste ansatte fratrukket
sykelgnn tilsvarer 82 prosent av utbetalt lgnn til kommunale helse og omsorgstje-
nester i 2021 jf. figur 1.4 som viser lgnnsutgiftene fordelt pa ulike kostnadsarter. De
gvrige lonnskostnadene er lgnn til vikarer (12 prosent), overtidslgnn til fast ansatte
som tar ekstravakter (3 prosent) og lgnn til ekstrahjelp (4 prosent). Fra 2020 til 2022
har ekstraordineert press for & handtere pandemien og pandemirelatert sykefraveer
forsterket vikarbehovet.

Figur 1.4 Utvikling i kommunenes i personalutgifter fordelt pa kostnadsart. Kun helse- og omsorgstjenester.
Indeks 2017 = 100. Landet utenom Oslo. Kilde: Kommunenes regnskapsdata, SSB.
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Store innleieforskjeller mellom kommuner

Fra 2020 til 2021 gkte utgiftene til innleie av helse- og omsorgspersonell fra vikarbyra
i alle fylker bortsett fra Agder og Vestland. Tabell 1.10** viser utgiftsveksten fra 2015
til 20210g vikarbyrautgifter som andel av summen av lgnnsutgifter og utgifter til inn-
leie. Vi ser at tre av de seks casekommunene ikke har hatt utgifter til vikarbyraer i det
hele tatt. Dette gjelder Alstahaug, Karmgy og Ringerike. Asker har utgifter omtrent
pa landsgjennomsnittet, Bodg ligger litt over, mens Malvik har betydelig hayere inn-
leiekostnader enn de andre.

Om lag halvparten av landets kommuner (171) rapporterte om gkte utgifter til inn-
leie av vikarer i kommunale omsorgstjenester i 2021, sammenliknet med 2020 (malt
i 2022-kroner). 87 kommuner har oppgitt at de ikke har hatt utgifter til innleie fra
vikarbyra i 2021, mens 88 kommuner hadde lavere utgifter i 2021 enn i 2020.

Tabell 1.10 Utgifter til innleie fra vikarbyra i millioner 2022-kroner, andel i prosent av totale arbeidskostnader og
per 1000 innbyggere i kroner. Kun F253 og F254. Landets 10 sterste kommuner og 6 casekommuner. Kilder: BCW
og SSB, hentet fra Moland, Tofteng, Nesland (2023).

Utgifter tilinnleie i mill. kroner Andelav lonnskostnader
2015 2019 2021 i2021

10 storste kommuner

Drammen 1 11 47 2,7
Baerum 27 9 61 2,6
Trondheim 41 51 72 2,3
Asker 13 27 33 2,1
Oslo 112 92 156 1,9
Stavanger 40 46 41 1,9
Bergen 71 66 70 1,5
Lillestrem 10 13 12 0,9
Fredrikstad 8 15 9 0,5
Kristiansand 16 9 0,3 0,02
6 casekommuner

Malvik 4 2 9 42
Bode 9 36 32 3,2
Asker 13 27 33 2,1
Alstahaug 0 0 0 0,0
Ringerike 0 0 0 0,0
Karmgy 0 0 0 0,0
Norge 1088 1308 1832 1,7

* F253 og F254 er KOSTRAs funksjonskoder for institusjons- og hjemmetjenester. Forklares naermere i metode-
kapitlet.

“Denne tabellen ble farst gang presentert i Moland, Tofteng & Nesland, 2023.
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2 Metode og gjennomfering

Det er godt dokumentert at kommuner som gnsker & utvikle en heltidskultur, kan
forvente & oppna gevinster i form av bedre tjenestekvalitet, bedre arbeidsmiljg og
bedre drift (Moland & Brathen, 2012, 2019; Ingstad & Amble, 2015; Brathen, 2016;
Moland, Tofteng & Nesland, 2023.) Kostnadene ved a oppna disse gevinstene er det
per i dag mindre dokumentasjon pa. Rapporten Deltid — en kostbar affaere (Pukstad &
Tangstrem, 2014) er det arbeidet vi kjenner som har gatt lengst i a tallfeste gkono-
miske gevinster ved flere heltidsstillinger. Vi har derfor trukket inn deres bruk av in-
dikatorer i vart arbeid med a utvikle indikatorer til dette prosjektet. Vi vil ogsa disku-
tere deres konklusjoner i drgftingen av egne funn.

Eventuelle kostnadsreduksjoner som fglge av at kommunene utvikler en organisa-
sjon med feerre ansatte og ansatte som har bedre kompetanse og i tillegg er mer de-
dikerte til arbeidet (Abrahamsen & Fekjeer, 2017), kan veere viktig for dette prosjektet
a kunne dokumentere.

2.1 Utvikling av indikatorer

Oppgaven med a skulle male heltidskulturens utvikling, praksis, kostnader og gevins-
ter som eventuelt matte inntreffe som fglge av at heltidskulturen utvikles, er en sveert
omfattende gvelse. I denne rapporten tar vi for oss noen omrader. Av og til finner vi
presise svar, andre ganger ikke. Underveis har ogsa nye spgrsmal dukket opp.

I oppstarten av prosjektet satte vi opp en rekke indikatorer vi mente kunne belyse
problemstillingene. I det fglgende gar vi gjennom noen av de mest aktuelle indikato-
rene. Noen lar seg operasjonalisere og tallfeste, andre ikke. Det har ikke vert anled-
ning til 4 felge opp alle disse. Kommunenes kostnader med a skape storre stillinger
deles i to hovedkategorier. Den ene retter seg mot lgpende drifts- og lennskostnader.
Den andre gar inn pa temporere utviklings- og etableringskostnader ved gjennom-
foring av heltidsfremmende tiltak.

I tillegg kommer forventede gevinster knyttet til for eksempel tjenestekvalitet, ar-
beidsmiljo og rekrutteringsevne som det kan veere vanskelig a tallfeste i kroner.

Forhold som kan pavirkes av sterre stillinger

Nedenfor fglger forhold vi pa forhand antok at kunne bli endret som felge av tiltak
for & skape storre stillinger.

Lennskostnader (faste): De faste grunnlgnnskostnadene (regnskapsart 10) per an-
satt vil trolig gke, fordi omfanget av midlertidig arbeidskraft samtidig reduseres. Kan
ogsa gke dersom starre stillinger forer til at flere arsverk blir utfert av personale med
helsefaglig utdanning.

Lonnskostnader (tilleggskostnader): Tilleggslgnn for a jobbe helg og kveld, samt
egne langvaktstillegg, utlgses dels av lokale ordninger og dels av sentrale tariffavta-
ler. Betalte pauser i helger og i forbindelse med lange vakter (10 timer eller mer) kan
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ogsa vaere kostnadsdrivende. Vi vil forsgke finne ut om dette er tilfelle og om det i sa
fall pavirkes av arbeidstakernes stillingsstgrrelse.

Lonnskostnader (turnus): Kostnadene ved a gke stillingssterrelser kan pavirkes av
hvilke turnuslgsninger som benyttes pa de ulike tjenestestedene.

Lennskostnader (variable): Dersom flere store stillinger fgrer til at grunnbeman-
ningen gkes, kan behov for a leie inn ekstravakter ved sykefraveer og annet fraveer
reduseres.

Overtid: Gode bemanningsplaner og god gkonomistyring kan bidra til mindre bruk
av overtid. Hvis arbeidet for heltidskultur bidrar til bedre bemanningsplaner ved a
oppna feerre vakanser og mindre ikke-planlagt fraveer, bedre samsvar mellom plan-
lagt og faktisk bemanning og dertil frigjgre tid til ledelse, forventes mindre bruk av
overtid. Pa den annen side vil en reduksjon av «deltidsreserven» kunne fgre til at
feerre pa kort varsel kan ta en ekstravakt som merarbeid uten a lgse ut overtidskrav.

Administrasjon og ledelse: Antall ansatte kan reduseres nar stillingene blir storre.
Starre stillinger vil fgre til lavere lederspenn for avdelingslederen. Feerre og mer selv-
stendige medarbeidere kan kanskje ogsa frigjgre ledertid.

Rekruttering: Rekrutteringskostnadene forventer vi at blir redusert, dels fordi antall
stillinger som skal besettes blir redusert, og dels fordi man kan redusere bruken av
personell med hgy gjennomtrekk.'

Kompetanse/oppleering: Utvikling av personalgrupper med feerre ansatte og an-
satte som har bedre kompetanse og i tillegg er mer dedikerte til arbeidet, kan vaere
kostnadsreduserende.

Sykefraveer: Det har sa langt ikke veert pavist en direkte sammenheng mellom stil-
lingsstorrelse og sykefraveer. Men en rekke avgrensede studier har vist at stgrre stil-
linger pa visse betingelser kan bidra til at sykefraveeret reduseres (Moland, Tofteng
& Nesland, 2023; Vedaa m.fl., 2018; Moland, 2007). I dette prosjektet vil eventuelle
koronaeffekter kunne pavirke bade fraveer og overtidsbruk.

Pensjonsutgifter: Pensjonsutgifter holdes utenfor i denne analysen. Ny offentlig
tjenestepensjon tradte i kraft for kommunene 1.1.2020, noe som ga sveert ulike utslag
for kommunene og store variasjoner i pensjonskostnader per ar. Casene strekker seg
i hovedsak over dette tidsskillet, og pensjoner vil kunne forstyrre beregningene. Pen-
sjoner korrigeres derfor ut av beregningene.

Forsikringsutgifter: Alle arbeidsgivere plikter & kj@pe yrkesskadeforsikring til de an-
satte. Hvis heltidskultur forer til faerre ansatte, blir det ogsa feerre som skal ha forsik-
ringsgoder.

Utdanning: Utdanning av helsepersonell er forbundet med kostnader som i stor grad
dekkes av staten. Jo flere som jobber deltid og jo mindre stillingene er, jo flere perso-
ner ma til for & dekke et arsverk (Abrahamsen, 2002). Dette innebzrer ogsa at antall
personer som ma utdannes for at helse- og omsorgssektoren skal kunne dekke sine
arsverk, er hgyere enn én. Satt pa spissen ma det utdannes to for a fa én dersom man
har et frafall pa 10-15 prosent og stillingsstaerrelser pa rundt 60—65 prosent.

Trivsel: Flere undersgkelser har vist at stgrre stillinger kan bidra til gkt trivsel pa
jobb fordi flere ansatte blir del av et godt arbeidsfellesskap der den enkelte opplever

5 Dette er ifplge en intern rapport fra Helsedirektorat fra 2021 seerlig unge med lav utdanning.
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okt mestringsfolelse, kan jobben sin, kjenner kolleger, rutiner og brukere. Ansatte ser
hva som skal gjgres og gjer det uten a bli det fortalt. Dette beskrives kvalitativt, men
inngar ikke i gkonomiske beregninger.

Leveranse av tjenester: Store stillinger forer til at flere ansatte er mer pa jobb. Dette
apner for bedre brukernserhet og kontinuitet i tjenestegjennomfgringen og i perso-
nalgruppen. Kvalitetsforbedringer beskrives kvalitativt, men inngar ikke i gkono-
miske beregninger.

Temporzere tiltaksutgifter

Her ser vi fgrst og fremst pa utgifter forbundet med a gjennomfgre endringsprosjekter
for & utvikle heltidskultur, innkjgp av turnusverktgy og oppleering i bruk av nye tur-
nusverktgy. Disse er ikke tatt med i beregningene av heltidskostnader.

2.2 Datainnsamlingen

For & kunne svare pa problemstillingene, har vi gjennomgatt tilgjengelig dokumen-
tasjon pa feltet, gjennomfert regnskaps- og registerdataanalyser, intervjuet personell
pa strategisk og operativt niva, og gijennomfart en spagrreundersgkelse. Data fra spor-
reundersgkelsen og intervjuer med ledere og ansatte i undersgkelsens seks casekom-
muner er ogsd benyttet i studien som ledet fram til «Vikarrapporten» — Vikarbruk i
sykehus og kommunale helse- og omsorgstjenester (Moland, Tofteng & Nesland, 2023).

2.3 Casestudier i seks kommuner

Studien har hatt som mal beskrive kostnader og gevinster ved a ga fra noen til mange
heltidsansatte, og hvilke begrensninger og muligheter kommunene ser for & kunne
fortsette utviklingen. En slik analyse forutsetter at det finnes kommuner som har be-
tydelige erfaringer med a skape flere heltidsstillinger.

For & komme fram til interessante casekommuner, har vi benyttet tall fra PAI-re-
gisteret!® og SSB som viser hvilke kommuner som har helse- og omsorgstjenester med
haye heltidsandeler og store stillingsprosenter, og kommuner som har hatt en be-
merkelsesverdig utvikling de siste arene. I tillegg har vi sgkt blant kommuner som
deltar i utviklingsnettverket Torn'’.

Etter en bredere gjennomgang fant vi 18 aktuelle kommuner. Seks av disse ble
spurt om a ville delta i prosjektet, og alle sa ja til dette. De seks kommunene er Als-
tahaug, Asker, Bodg, Karmgy, Malvik og Ringerike. Med dette har vi fatt en god geo-
grafisk og stgrrelsesmessig spredning, og ikke minst kommuner som har utmerket
seg i arbeidet for heltidskultur.

I hver kommune ble det valgt ut ett tjenestested som undersgkelsesenhet. Tjenes-
testedene ble valgt ut i et oppstartmete i samrad med ledere og personale fra regn-
skap/skonomi, og begrunnelsen for valget var at de hadde vert gjennom en periode
der flere av stillingene var blitt stgrre, og at de har en aktivitet som er typisk for kom-
munenes pleie- og omsorgstjenester.

Vi hapet a finne enheter som hadde fa driftsmessige endringer utover endringer i
heltid. Eksempler pa endringer som kan forstyrre undersgkelsen, er endringer i

16 KS register for lgnns- og personalopplysninger om ansatte i kommunal sektor.

71 Tern-prosjektet gjores det forsgk med nye arbeids- og organisasjonsformer i kommunenes helse-
og omsorgstjenester. Forsgkene skal bidra til en mer beerekraftig sektor ved a gke heltidsandelen og
andelen ansatte med formell helsefaglig kompetanse.
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tjenestevolum, tjenestetyper, organisatoriske endringer og enheter som har veert
sveert pavirket av koronapandemien. Slik endringer har det imidlertid veert vanskelig
a unnga helt.

Ved hver undersgkelsesenhet ble vi enige om & ha to malepunkter. Det ene skulle
veere like for heltidssatsingen ble iverksatt. Det andre skulle veere noen ar etter. Av-
standen mellom malepunktene har av praktiske grunner variert fra to—tre ar til fire—
fem ar.

Turnusplaner og heltidstall

Vi har mottatt bemannings- og turnusplaner som angir alle ansatte med den stillings-
stgrrelsen de har i den oppsatte turnusplanen. Dersom ansatte har andre stillinger
ved andre tjenestesteder, er disse stillingsandelene ikke med. Vakante stillinger er
stillinger som inngar tjenestestedets arsverksbudsjett, men som ikke er besatt. Disse
inngar ikke i beregningen av heltidsandeler og stillingsstgrrelser. Vikarer og andre
som fyller disse vaktene, inngar heller ikke i arbeidstidsberegningen.

Driftstall

Hver av de seks tjenestestedene (casene) har sendt oss bemanningsplaner, regnskap
og andre tall som er relevante for driften. Vi har mottatt opplysninger om falgende:

e Bemanningsplaner med oversikt over antall ansatte og arsverk planlagt i turnusen.
Her inngar ogsa opplysninger om de ansattes stillingsstorrelser og kompetanse og
ulike vaktlengder og helgehyppighet. Dette gir grunnlag for & beskrive turnustype
og beregne heltidsandeler, gjennomsnittlig stillingsstgrrelse og kompetansesam-
mensetning.

e Regnskap som gir grunnlag for & beregne kostnader til fastlgnn, vikarer og ekstra-
hjelp, overtid, helgetillegg, sykefraveer, pensjon mv.

¢ Tjenestevedtak.

En del av disse dataene angir planlagt ressursbruk. Den beregnede bemanningskost-
naden, basert pa bemanningsplanen, sammenliknes deretter med det faktiske regn-
skapet pa artsniva. Da finner man vanligvis et avvik mellom planlagt og faktisk for-
bruk. Dette gjares bade far og etter at tjenestestedet har gkt stillingsstgrrelsene. For-
malet med dette er a finne ut hva de benyttede turnusene har kostet. Siden kommu-
nene har ulike intervaller mellom maletidspunktene, beregner vi endringer per ar.'®
Ved a beregne arsveksten vil vi fi sammenliknbare stgrrelser.

Forelgpige funn fra analysene ble gjennomgatt med kommunene i et eget mote
med hensikt om & kvalitetssikre funnene for ferdigstillelse av analysene.

Endringer i arsverkskostnad er justert ut fra Iannsveksten. Det er de faktiske utbe-
talte lgnningene vi har sett pa. Som utgangspunkt for lgnnsberegningene har vi lagt
til grunn et gjennomsnitt pa atte ars ansiennitet for hgyskole- og fagutdannede. Atte
ars ansiennitet er valgt etter en gjennomgang av to av casenes ansienniteter. Syke-
fraveer er kommunenes egenrapporterte fraveer.

Vi definerer arbeidstakere i stillinger over 80 prosent som personer som er «konti-
nuitetsbaerere». Dette er ansatte som kjenner brukere, kolleger, arbeidsoppgaver og
rutiner godt, og som er ofte nok pa jobb til & ha oversikt over lgpende endringer. Der-
med sikrer de kontinuitet bade i tjenestene og i brukernes hverdag. Ansiennitet er
ogsa et uttrykk for kontinuitet. Dette har vi ikke kunnet male i denne studien.

18 Tidsintervallene er fra 22 maneder og opp til 5 ar.
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Intervjuer og samtaler med ledere og tillitsvalgte

Intervjuene er gjennomfart for & samle inn lederes og tillitsvalgtes begrunnelser for
og forklaringer pa vikarpraksis og hvilke effekter denne har pa tjenesten. Intervjuene
skal ogsa bidra til & fortolke og kvalitetssikre lokale regnskapsdata og funn fra andre,
kvantitative kilder. Intervjuene med ledere og tillitsvalgte i kommunene Alstahaug,
Asker, Bodg, Karmgy, Malvik, Ringerike ble gjennomfgrt pa Teams og foregikk hgsten
2022. Vi har intervjuet 35 ledere og 14 tillitsvalgte fra de seks kommunene, og repre-
sentanter fra sykehus og vikarbyraer. I tillegg kommer involvering av 28 ledere og
regnskapsansvarlige i forbindelse med tolv regnskapsmgter.

2.4 Sporreundersokelse

En nettbasert spgrreundersgkelse til kommuner og sykehus ble gjennomfert vinteren
2023. Undersgkelsen ble utarbeidet for dette prosjektet og det tidligere omtalte pro-
sjektet om vikarbruk. Den ble gjennomfert ved bruk av spgrreskjemaverktgyet
QuenchTec. Sparreundersgkelsen ble sendt ut til ledere, fagpersoner og tillitsvalgte
i samtlige kommuner og til et mindre utvalg helseforetak. Vi mottok 1612 svar. Noen
av disse viste seg a ikke veere i malgruppen eller de gnsket & avslutte undersgkelsen
etter noen innledende spgrsmal. Vi satt igjen med et netto utvalg pa 1377 respon-
denter. Hvordan disse fordeler seg pa et utvalg bakgrunnsvariabler, illustreres av ta-
bell 2.1.

Tabell 2.1 Netto svarfordeling etter stilling og sektor.

Ledere og tillitsvalgte, to hovedgrupper Kommune Helseforetak Sum Prosent
Leder, radgiver 379 387 766 55,6
Tillitsvalgt, verneombud 460 151 611 44,4

Ledere og tillitsvalgte, seks undergrupper

Kommunalsjef, klinikksjef 123 5 128 9,3

Virksomhets-/avdelings-/enhetsleder, ansvar for flere 165 124 289 21,0
enheter

Leder me.d ansvarf(?raetablere arbeidsplaner for 46 238 284 20,6
medarbeidere som jobber turnus

Radglver/fagkonsulent som bistar avdelingene med 45 20 65 47

arbeidsplaner etc.

Tillitsvalgt 459 136 595 43,2
Verneombud 1 15 16 1,2

Alle 839 538 1377 100,0
Prosent 60,9 39,1 100,0

Vurdering av undersgkelsens representativitet

Av fagforeningene Fagforbundet, FO, NSF og Delta fikk vi tilsendt e-postadresser til
tillitsvalgte i kommuner og pa sykehus. Vi fikk ogsa e-postadresser til ledere ved Sy-
kehuset @stfold og Oslo universitetssykehus (OUS). Fra KS fikk vi tilgang til e-post-
adressen til norske kommuners postmottak. Svarprosentene varierer fra 39 prosent
(kommuners HR-sjefer), til 20 prosent blant FOs medlemmer. Svarprosentene er om-
trent som forventet, gitt erfaringer fra tidligere undersgkelser. Dette vurderes derfor
a vaere adekvat. Til sammen utgjer svarene fra disse sju e-postkildene 1032 svar.
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Undersgkelsen til Helse Vest og Universitetssykehuset Nord-Norge (UNN) ble lagt ut
pa foretakenes hjemmesider, mens undersgkelsen til ledere i kommunene gikk via
kommunenes postmottak. Vi sendte invitasjoner til samtlige norske kommuners
postmottak og ba om at lenken ble videresendst til fem tjenesteledere. I tillegg ble det
det lagt ut en informasjonstekst med tilhgrende lenke pé intranettsidene til Helse
Vest og Universitetssykehuset Nord-Norge (UNN). Her ble ledere i malgruppen for
undersgkelsen bedt om a trykke pa lenken og besvare undersgkelsen. Til sammen
mottok vi svar fra 580 respondenter gjennom metoden med videresending av lenker
til tjenesteledere i norske kommuner og invitasjoner rettet mot ledere i to helsefore-
tak. Som fplge av at vi verken kjenner faktisk antall personer i malgruppen eller antall
svar per gruppe, er det ikke mulig & vurdere representativiteten av denne delen av
sperreundersgkelsen.

2.5 KOSTRA

Gjennom KOSTRA'" sender alle norske kommuner og fylkeskommuner inn data om
sine tjenesteomrader til Statistisk sentralbyra. De ulike tjenesteomradene er inndelt
i funksjonsomrader som er gitt funksjonskoder. De to stgrste tjenesteomradene har
fellesbetegnelsen «helse- og omsorgstjenester i institusjon» (funksjonskode 253) og
«helse- og omsorgstjenester i hjemmet» (funksjonskode 254). Denne inndelingen er
brukt i sysselsettingspresentasjonen over.

Sentralitetsindeks

SSB har laget en indeks som sorterer kommunene i seks klasser etter hvor sentral
beliggenhet de har. Indeksen er satt sammen av to delindekser, der den ene méaler
antall arbeidsplasser de som bor i den enkelte grunnkrets kan n med bil i lgpet av 90
minutter. Den andre delindeksen er basert pa hvor mange ulike typer servicefunksjo-
ner (varer og tjenester) de som bor i den enkelte grunnkrets kan na med bil i lgpet av
90 minutter. Kommunene i landet sorteres i grupper med sammenliknbare kommu-
ner med like forhold. Slik omtales sentralitetsklassene:

Sentralitetsklasse 1: Mest sentrale kommuner (Oslo inkludert)
Sentralitetsklasse 2: Nest-mest sentrale kommuner
Sentralitetsklasse 3: Mellomsentrale kommuner 1
Sentralitetsklasse 4: Mellomsentrale kommuner 2
Sentralitetsklasse 5: Nest-minst sentrale kommuner

Sentralitetsklasse 6: Minst sentrale kommuner

Prisjustering

Med mindre annet er omtalt, er alle kronebelgp prisjustert til 2022-kroner. For kom-
munale helse- og omsorgstjenester er nominelle priser justert i henhold til prisvekst
for kommunale tjenester som angitt i revidert nasjonalbudsjett det enkelte ar.?° For
andre varer og tjenester er utgifter justert i henhold til totalindeksen, med mindre
annet er spesifisert (SSB, tabell 03014).

19 KOSTRA er en forkortelse for KOmmune-STat-RApportering.
20 Meld. St. 2 (2021-2022) Revidert nasjonalbudsjett 2022, tabell 1.15, side 95.
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2.6 Store variasjoner i maling av stillingsstorrelser og
heltidsandeler

Stillingsstgrrelser og heltidsander blir malt pA mange mater, og de ulike malemeto-
dene har gjerne ulike hensikter. For a vaere heltidsansatt ma man ha skriftlig avtalt
stillingsstarrelse som er pa 100 prosent. I helse- og omsorgssektoren innebarer dette
normalt en arbeidsuke pa 37,5 timer hvis man ikke gar turnus, 35,5 timer i todelt
turnus og mellom 33,6 og 35,5 timer i tredelt turnus avhengig av helgehyppighet og
vaktbelastninger. Dersom en arbeidstaker har flere arbeidsforhold og summen av
disse er pa 100 prosent eller mer, vil enkelte dataregistre regne dette som hel stilling.
For det enkelte tjenestested vil vedkommende imidlertid veere deltidsansatt. Har en
arbeidstaker avtalt stilling pa 70 prosent og tar ekstravakter tilvarende 35 prosent, vil
faktisk arbeidstid overskride 100 prosent. Vedkommende vil likevel kunne bli regi-
strert som deltidsansatt i lokal statistikk eller i statistikk som kun viser data for ho-
vedarbeidsforholdet.

Sparsmalet om stillingsstgrrelser og heltidsandeler har to hovedtilneerminger. Den
ene maler summen av arbeidstidsdata om den enkelte arbeidstaker, mens den andre
maler data om arbeidstakerne pa ett arbeidssted. De store dataregistrene SSB?! og
PAI??vil i noen grad kunne gjgre begge deler. Begge disse gir et rimelig bilde av de
faktiske stillingsstgrrelsene og heltidsandelene. Til sammenlikning framstar de
samme tallene fra helseforetakene som ganske avvikende. Nar helseforetakenes tall
over heltid-deltidsandeler blir presentert, er kun fast ansatte tatt med. Det betyr at
helseforetakenes oversikter over heltidsandeler er ca. 20-25 prosent for hgye sam-
menliknet med den reelle bemanningen. Gar man bak disse tallene, ser man at stil-
lingsstarrelsen for sammenliknbare yrkesgrupper er ganske 1ik.? Vi har valgt a dele
inn datagrunnlaget for arbeidstid i disse fire hovedgruppene:

1 Individdata, avtalt arbeidstid
a) Undersgkelser der man spgr arbeidstakere om arbeidstid (AKU og andre spgrre-
undersgkelser)
b) Rapporteringer fra arbeidsgiver (PAI, A-ordningen/SSB)

21 SSB: Heltid er definert som stillingsprosent stgrre eller lik 100, mens deltid er definert som stil-
lingsprosent mindre enn 100. Det er avtalt stillingsprosent, som er det man har avtalt & arbeide ifglge
arbeidskontrakten, som skal rapporteres til a-ordningen. Man skal ikke ta hensyn til merarbeid,
overtid eller ulike typer fraveer eller om timene er betalt eller ikke. SSB registrerer arbeidstid gjen-
nom AKU (Arbeidskraftundersgkelsen) og giennom A-ordningen (som er en samordnet mate for ar-
beidsgivere a rapportere opplysninger om inntekt og ansatte til NAV, SSB og Skatteetaten). AKU
beregner data fra alle maneder i et kvartal. A-ordningen legger til grunn fordelingen i november i
det aktuelle aret.. Heltidsandelene kan variere noe mellom de to registrene.

22 PAl-registeret er et register med lgnns- og personalopplysninger om samtlige ansatte i kommunal
sektor. PAI star for personaladministrativt informasjonssystem. Det finnes arganger av PAI-registe-
ret tilbake til 1985. En ansatt regnes som heltidsansatt dersom summen av stillingssterrelsene til
alle stillinger vedkommende har i kommunal sektor til sammen er minst 100 prosent. For enkelt-
kommunene vil en ansatt telle som heltidsansatt ogsa hvis heltid oppnas ved stilling i annen kom-
mune. Merarbeid og overtid inngar ikke i stillingssterrelsen. De som regnes med i heltidsstatistikken
er arbeidstakere som mottar lgnn per 1. desember. Noen arbeidstakere er ikke med i statistikken.
Dette er for eksempel pensjonister, unge arbeidstakere, lerlinger, avlastere, stgttekontakter, vika-
rer, og personer med lgse og kortvarige arbeidsforhold.

% En sammenlikning av tall fra helseforetakene med PAI-tall for kommunene viser at forskjellene
ikke er sa store (Moland & Brathen, 2021a).
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2 Individdata, faktisk arbeidstid
a) Undersgkelser der man spgr arbeidstakere om arbeidstid (AKU og andre spgrre-
undersgkelser)
b) Rapporteringer fra arbeidsgiver. Kan vere lgnnsdata (PAI, A-ordningen/SSB)

3 Tjenestedata, avtalt arbeidstid
a) Bemanningsplaner og turnuser. Ansatte og vakante stillinger telles opp manuelt

4 Tjenestedata, arbeidskostnader
a) Regnskapsdata som viser kostnadsfordelinger for ulike typer arbeid (faste, vika-
rer, merarbeid etc.)

I framstillinger av heltids- og deltidsandeler i kommunene ser en ofte at kommunene
viser tall som omfatter fast ansatte i hele kommunen. Ved bade a luke bort de ikke-
faste arbeidstakerne og inkludere alle avdelinger, herunder ledelse og administra-
sjon, teknisk etat og skole, blir heltidstallene betydelig hgyere enn det som gjelder
for helse- og omsorgssektoren. Dersom tallene skal brukes til & planlegge eller male
endring, er det viktig at kommunene skiller totaltall og sektorvise tall. Til praktiske
formal i endringsarbeid ma man kunne male stillingsstorrelser og heltidsandeler pa
avdelingsniva sammen med tall for kjgnn, alder, utdanning, arbeidsinnhold og stil-
lingstype. Framstillinger av stillingssterrelser og heltidsandeler er basert pa hva man
har data om og hvilke data man velger a presentere.

PAl som kilde, eksempel 1

I figurene 3.2 og 3.3 som viser utviklingen av stillingsstgrrelser og heltidsandeler i de
seks kommunene, har vi benyttet tidsseriedata fra PAI. Dette er en variant av gruppe
2 b over. Nar vi presenterer pleie- og omsorgstall, dekker dette arbeidstakere i insti-
tusjonstjenester (sykehjem), hjemmebaserte tjenester og tjenester til funksjonshem-
mede/utviklingshemmede. Ledere er ikke tatt med. Dermed far en fram heltids- og
deltidstall for arbeidstakere og fagmiljoer som yter tjenester og treffer brukerne/pa-
sientene. Arbeidstakere som jobber flere steder, har fatt sekundeerstillingen sin lagt
til. Samtidig har ikke PAI med absolutt alle som jobber lite. En del merarbeid er heller
ikke med. Feilfgringer fra kommunene forekommer ogsa. Konklusjonen er at tallene
vi viser, ikke er helt ngyaktige. Men nér vi viser de samme tallene ar etter ar, gir det
etter var vurdering et godt bilde av utviklingen. Disse tallene benyttes i figurene 1.3,
3.2,3.3,4.1,4.2 og i tabellene 1.1, 1.2, 3.13 og 3.14.

PAI som kilde, eksempel 2

I rapportens siste kapittel foretar vi beregninger av kostnadene for norske kommuner
dersom de gker andelen heltidsansatte til ulike nivaer. I disse beregningene bruker vi
ogsa tall fra PAI-registeret. Her er alle registrerte inkludert (ogsa lederne). Ifglge KS
er dette pa den ene siden «fast- og timelgnte, fast og midlertidig ansatte, heltids- og
deltidsansatte». Hvorvidt registeret konsekvent har klart & holde «tilfeldig timelgnte,
ansatte pa pensjonistvilkar og alle vikarer innleid fra bemanningsbyraer eller
«ringe»-vikarer» utenfor, er vi usikre pa. Likeledes om alle midlertidig ansatte er in-
kludert. Pa nasjonalt niva og kommuneniva er disse «feilkildene» s sma at vi kan se
bort fra dem. Men pa tjenesteniva kan det stille seg annerledes. Dette kommer vi til-
bake til i kapittel 3.
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Bemanningsplaner som kilde
Nar vi omtaler stillingsstorrelser og heltidsandeler i kapittel 3 og 4, har vi benyttet
bemanningsplanene ved de seks undersgkelsesenhetene. Bemanningsplanen tar ut-
gangspunkt i hvor mange arsverk enheten har tilgjengelig for a utfore vedtatte tje-
nester. Bemanningsplanen er utformet som en matrise. I kolonnene til venstre er
hver ansatt fort opp med navn og avtalt stillingsstarrelse. Disse utgjgr hver sin linje
i matrisen. Mot hgyre er det satt opp kolonner med ukedager sa langt som en turnus-
periode varer. Pa de nederste linjene star de ofte vakant. Dette er stillinger som star
ledige, men som inngar i turnusen pa samme mate som ansatte. For a klare driften,
ma disse linjene i turnusen dekkes av deltidsansatte og eksterne tilkallingsvikarer.
Vi kan anta at en bemanningsplan bestar av en leder og 29 ansatte. Lederen og fem
av de ansatte har hel stilling. Da vil denne avdelingen ha en heltidsandel pa 20 pro-
sent nar lederen er inkludert. Blant de ansatte som gar turnus, vil heltidsandelen
veere pa 17 prosent. Gjennomsnittlig stillingsstarrelse finner en ved & summere stil-
lingsstarrelsene til 30 (eller 29) og dele pa antall personer. Vi inkluderer lederen, og
finner at seks jobber heltid, ti jobber i 80 prosent, 10 jobber i 50 prosent og fire jobber
i 20 prosent stilling. Dette gir en gjennomsnittlig stillingsstarrelse pa 66 prosent (ta-
bell 2.2). Avdelingen har fire vakante stillinger. Disse er for enkelhets skyld alle pa 50
prosent og utgjer da to arsverk. Det ene arsverket utfgres som merarbeid av deltids-
ansatte pa avdelingen. Det andre arsverket utfgres av de sakalte nullprosenterne. I
det forste eksemplet har vi regnet de fire vakante stillingene som om de var besatt av
personer.

Tabell 2.2 19,8 arsverk fordelt pa 30 linjer i en bemanningsplan med 26 navngitte og 4 vakanser.

Antall arbeidstakere Stillingsstorrelse Arsverk

6 navngitte 6 100 % 6

10 navngitte 10 80 % 8

6 navngitte + 4 vakante 10 50 % 5

4 navngitte 4 20 % 0,8
Sum 30 19,8
Heltidsandel 20 %

Gjennomsnittlig stillingssterrelse 66 %

I det neste eksemplet har avdelingen fortsatt 19,8 arsverk, men na har to av de del-
tidsansatte i halv stilling fatt hel stilling ved at to er slatt sammen med to av de va-
kante stillingene. De to siste vakante stillingene dekkes ad hoc av andre deltidsan-
satte og tilkallingsvikarer som kan ha en rammeavtale med avdelingen uten at ar-
beidstiden er spesifisert. De vakante stillingene star fortsatt som to halve stillinger i
bemanningsplanen. Hva skjer da med stillingsstgrrelser og heltidsandeler? P4 papiret
har avdelingen fatt to flere heltidsansatte. Samtidig er antall arbeidstakere redusert
til 28. Dermed gker andelen heltidsansatte fra 20 til 29 prosent, mens gjennomsnittlig
stillingsstarrelse gker fra 66 til 71 (tabell 2.3).
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Tabell 2.3 19,8 arsverk fordelt pa 28 linjer i en bemanningsplan med 26 navngitte og 2 vakanser.

Antall arbeidstakere Stillingsstorrelse Arsverk

8 navngitte 8 100 % 8

10 navngitte 10 80 % 8

4 navngitte + 2 vakante 6 50 % 3

4 navngitte 4 20 % 0,8
Sum 28 19,8
Heltidsandel 28,6 %

Gjennomsnittlig stillingssterrelse 70,7 %

I det siste eksemplet er antall arsverk fortsatt 19,8, men na setter vi navn pa tilkal-
lingsvaktene. For enkelhets skyld lar vi ti personer dele de to siste vakante stillingene
som utgjer ett arsverk. Det gir hver av dem en uformell stilling pa 10 prosent. Hvis vi
lar disse ti innga i beregningene som om de var fast ansatte, reduseres heltidsandelen
til 22,2. Gjennomsnittlig stillingsstgrrelse blir pa 55 prosent (tabell 2.4).

Tabell 2.4 19,8 arsverk fordelt pa 36 linjer i en bemanningsplan der alle arbeidstakere er navngitt.

Antall arbeidstakere Stillingsstorrelse Arsverk

8 navngitte 8 100 % 8

10 navngitte 10 80 % 8

4 navngitte 4 50 % 2

4 navngitte 4 20 % 0,8
10 tilkallingsvikarer 10 10 % 1
Sum 36 19,8
Heltidsandel 22,2%

Gjennomsnittlig stillingssterrelse 55,0 %

Poenget med disse regnegvelsene har vert  vise at metodevalget har sveert mye & si
for hvilke tall en kommer ut med. Arbeidsgivere som gnsker a «pynte» pa tallene, tar
selvsagt ikke med de ti tilkallingsvaktene. Men om de tas med, synliggjores en storre
del av den reelle starrelsen péa personalgruppen, pa lederspennet, antall kolleger de
ansatte skal forholde seg til, og ikke minst antall tjenesteytere brukerne ma forholde
seg til.

Nar en skal male endring, er det viktig & forsikre seg om at man teller det samme
pa ulike tidspunkter. En liten variasjon (feil) kan fa store konsekvenser for utfallet. I
vare analyser av stillingsstgrrelser har vi benyttet navngitte personer som grunnlag i
beregningene av heltid. Der er altsa ikke de navnlgse ekstrahjelpene med. Dermed
blir ogsa vare heltidstall hgyere enn i realiteten. I regnskapstallene er alle med.

Vedtakstimer/pleietyngde

Behovet for ressursinnsats i form av arbeidstimer vil variere ut fra behovet for per-
sonstgtte. For & kunne vurdere om tjenestebehovet er relativt likt i for- og etterpe-
rioden i casene, har vi derfor vurdert vedtakstimer eller pleietyngde. Vedtakstimer er
det estimatet for tid som tildelingsenheten skal utarbeide ved tildeling av vedtak om
individuelle tjenester til hjemmeboende brukere. Estimerte timer kan avvike fra
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utfprte timer, som er det antallet timer som kan dokumenteres utfart per besgk/opp-
drag. Utmaling av vedtakstimer av tildelingsenheten gjgres med utgangspunkt i et
gjennomsnittlig tidsestimat for ulike aktiviteter. Pleietyngde er et begrep som kan

defineres som pleiebehov per pasient. Denne vurderingen gjgres av tjenesteutfgrer
og inngar senere i KOSTRA.
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3 Caseundersgkelsen

3.1 Presentasjon av case fra seks kommuner

Store deler av studien er basert pa data fra seks kommuner og de seks tjenestestedene
som er valgt ut. Kommunene er valgt ut fordi de jobber aktivt med & etablere storre
stillinger i helse- og omsorgstjenestene. De er geografisk fordelt over store deler av
landet, noen store, andre mindre, noen «rike», andre «mindre rike». De seks kommu-
nene er Asker, Alstahaug, Bodg, Karmgy, Malvik og Ringerike. Enkeltkommunene og

egenskaper ved disse vises nedenfor.

Figur 3.1 Geografisk fordeling av casekommunene.
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A: Asker kommune

Asker er en stor kommune som ligger sentralt plassert pa @stlandet.
Fra 2020 bestar den av de tidligere kommunene Hurum, Rgyken og
) ' Asker. Kommunen har gjennomsnittlige inntekter og en befolk-

ningssammensetning uten seerlig store tjenestebehov. Kommunen
har satt i gang en rekke utviklingsprosjekter innen pleie og omsorg
for a styrke bemanningsplanene. Det er store variasjoner mellom
tjenestestedene i hvor langt de har kommet nar det gjelder oppgavedeling, stillings-
stgrrelser og bruk av vikarbyraer.

Tabell 3.1 Hovedtrekk Asker kommune.

Antall innbyggere 97784
Plassering pa sentralitetsindeks (1-6) 2

Antall ansatte i helse- og omsorgstjenestene, arsverk 2424

Antall brukere av helse- og omsorgstjenester 5816

Netto utgifter til pleie og omsorg* 2290 mill. kroner

* Funksjon 234, 253, 254, 256 og 261 i KOSTRA

B: Alstahaug kommune

Alstahaug kommune ligger i Nordland fylke. Kommunen har mindre

w sentral beliggenhet og et innbyggertall omtrent pa og svakt flere enn

snittet i Norge. Alstahaug har store frie inntekter, men ogsa en be-

folkning med store tjenestebehov. Kommunen har kommet langt i ar-

beidet med en kompetanse- og oppgavebasert bemanningsplanleg-

ging. Helse- og omsorgstjenestene har pa ti ar tredoblet heltidsandelen. Kommunen
har lavest sykefraveer blant de seks casekommunene og bruker ikke vikarbyraer.

Tabell 3.2 Hovedtrekk Alstahaug kommune.

Antall innbyggere 7338
Plassering pa sentralitetsindeks (1-6) 5

Antall ansatte i helse- og omsorgstjenestene, arsverk 255

Antall brukere av helse- og omsorgstjenester 678

Netto utgifter til pleie og omsorg 179 mill. kroner

C: Bodg kommune

Bodg er en stor kommune som ligger i Nordland fylke. Kommunen har re-

lativt store frie inntekter og en befolkning der tjenestebehovet er lavere

enn landsgjennomsnittet. Bodg har over lang tid jobbet med a gke heltid-

sandelen i hele kommunen, og i pleie- og omsorgssektoren spesielt. Dette

har veert et politisk gnske og arbeidet administrativt med i mange ar. Kom-
munen har investert betydelig for a gke heltidsandelen. Kommunen er i front i arbei-
det med ny oppgavedeling.
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Tabell 3.3 Hovedtrekk Bodg kommune.

Antall innbyggere 53259

Plassering pa sentralitetsindeks (1-6) 3

Antall ansatte i helse- og omsorgstjenestene, arsverk 1364

Antall brukere av helse- og omsorgstjenester 3375

Netto utgifter til pleie og omsorg 1180 mill. kroner

D: Karmgy kommune
Karmgy er en mellomstor kommune i Rogaland. Den har mindre sentral
“, beliggenhet, litt lave frie inntekter og en befolkning med gjennomsnitt-
y .‘| lige tjenestebehov. Med et kommunestyrevedtak fra 1998 var kommunen
tidlig ute med a preve ut tiltak for a fa flere store stillinger innen pleie- og
omsorgssektoren. Tiltakene som er valgt, har hatt stgrre effekt pd gjennomsnittlig
stillingsstgrrelse enn pa heltidsandelen. Framgangen har utviklet seg sakte, men sik-
kert, og uten tilfgring av ekstraordineere ressurser.

Tabell 3.4 Hovedtrekk Karmgy kommune.

Antall innbyggere 42903

Plassering pa sentralitetsindeks (1-6) 4

Antall ansatte i helse- og omsorgstjenestene, arsverk 1311

Antall brukere av helse- og omsorgstjenester 2934

Netto utgifter til pleie og omsorg 1092 mill. kroner

E: Malvik kommune
Malvik er en mellomstor kommune, med middels sentral beliggenhet i
Trgndelag. Kommunen har svakt mindre frie inntekter enn landssnittet
og betydelig mindre tjenestebehov. Arbeidet med heltidskultur har hatt
stor oppmerksomhet bade politisk og i administrasjonen de siste ti arene.

Tabell 3.5 Hovedtrekk Malvik kommune.

Antall innbyggere 14662
Plassering pa sentralitetsindeks (1-6) 3

Antall ansatte i helse- og omsorgstjenestene, arsverk 303

Antall brukere av helse- og omsorgstjenester 912

Netto utgifter til pleie og omsorg 282 mill. kroner

F: Ringerike kommune

Ringerike er en mellomstor, middels sentral kommune som ligger i Viken
(tidligere Buskerud fylke). Kommunen har svakt lavere frie inntekter enn
landssnittet og betydelig hgyere tjenestebehov. Kommunen har jobbet
aktivt med bemanningsplaner, oppgavedeling og tiltak for a skape stgrre
stillinger i pleie- og omsorgssektoren. Kommunen var tidlig ute med a systematisere
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styringsdata som viser omfang av vikarbruk, overtid, ansattes kompetanse, HMS-av-
vik, heltidsandeler og ressursbruken knyttet til disse stgrrelsene.

Tabell 3.6 Hovedtrekk Ringerike kommune.

Antall innbyggere 31444
Plassering pa sentralitetsindeks (1-6) 3

Antall ansatte i helse- og omsorgstjenestene, arsverk 921

Antall brukere av helse- og omsorgstjenester 2572

Netto utgifter til pleie og omsorg 757 mill. kroner

Heltid-deltid

De seks kommunene er valgt ut fordi de over tid har prevd ut en rekke tiltak for a
disponere bemanningsressursene bedre. Under dette hgrer ogsa tiltak for a etablere
flere heltidsstillinger, gjore deltidsstillingene stgrre og redusere omfanget av de
minste stillingene. Flere av kommunene regnes som foregangskommuner, selv om
ingen har kommet helt i mal med & utvikle en «sterk heltidskultur». Tallene vi viser
her, er hentet fra PAl-registeret og gjelder for sykehjemstjenester, hjemmetjenester
og boligtjenester til personer med utviklingshemming. De dekker med andre ord
stgrsteparten av kommunenes pleie- og omsorgstjenester. Ledere er sett bort fra i
utvalget. Disse valgene er gjort fordi vi gnsker & gi et bilde av personalgruppene som
er i direkte kontakt med brukerne. Tallene skiller seg ikke vesentlig fra SSB-tallene,
men er nok betydelig lavere enn de tallene kommunene selv opererer med. Det skyl-
des at vare tall i starre grad fanger opp ikke fast ansatte.

De to neste figurene viser hvordan heltidsandeler og stillingsstarrelser har utviklet
seg fra 2013 og fram til i dag.? I figurene er det skrevet et tall bak hver kommune.
Dette viser kommunens plassering pa en ranking over alle norske kommuner.

Figur 3.2 viser for det forste at alle kommunene har hatt en god vekst i andel hel-
tidsstillinger. Erfaringsmessig vet vi at tjenestesteder som iverksetter heltidstiltak,
gjerne ganske fort far en vekst pa rundt 20 prosentpoeng. Derfra til & klare en slik
vekst for et helt tjenesteomrade, er krevende. Mange har oppnadd en vekst pa ca. 10
prosentpoeng, de mest iherdige klarer mer. Alstahaug skiller seg ut ved at de har klart
a fortsette veksten forbi det nivaet der de fleste stagnerer, og de framstar som en av
Norges fremste heltidsgaseller?®. Kommunen hadde en liten oppbremsing i veksten i
2017, men fikk en ny giv i 2018. Etter det har kommunen gjennomfert analyser av
brukerbehov, kompetansebehov og bemanningsressurser, endret tjenesteorganise-
ringen (ny oppgavedeling), praktisert den strategiske arbeidsgiverpolitikken, ansatt i
hele stillinger og iverksatt en rekke turnustiltak. Arbeidet med stgrre stillinger inngar
med andre ord i et helhetlig arbeid for tjenesteutviklingen. Dette skiller Alstahaug fra
det vi gjerne ser i andre kommuner, som heller gar lgs pa heltidsproblematikken som
et sertema.

2 Vi har tall tilbake til 2002. De skiller seg ikke sa mye fra 2013-tallene. Det er forst de siste 8 arene
at sterre stillingssterrelser vises i statistikken.

%5 Heltidsgaselle brukes i denne rapporten som begrep om kommuner som har hatt stor vekst i antall
store stillinger enten malt som gkt gjennomsnittlig stillingssterrelse eller gkt andel heltidsansatte.
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Figur 3.2 Andel heltidsansatte i pleie- og omsorgstjenestene i de seks casekommunene. Utvikling fra 2013 til 2022.
Tallet bak hver kommune viser til kommunens plassering i en ranking av samtlige kommuners heltidsandeler.
Prosent. Kilde: PAI.
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Noen vil kanskje stusse over at en foregangskommune som Karmgy, som startet hel-
tidsarbeidet sitt allerede i 1998, har sa korte sgyler. Til det er det to ting 4 si. Det ene
er at arbeidet ikke har kommet like langt ved alle tjenestesteder. Det andre er at kom-
munen lenge har satt store stillinger foran heltid. Mange av turnusene deres gar opp
med et arstimetall som ligger pa rundt 90 prosent. Dette kommer ganske godt fram i
figur 3.3, som viser at Karmgy har en gjennomsnittlig stillingsstgrrelse pa 80 prosent.
Alstahaug har kommet lengst og neermer seg 90 prosent, mens Askers utvikling har
veert liten. Her er gjennomsnittlig stillingssterrelse under 70 prosent, noe som
bringer dem omtrent pa snittet blant samtlige kommuner. Kommuner som kombine-
rer lav gjennomsnittlig stillingsstegrrelse med relativt hgye heltidsandeler, har anta-
kelig valgt turnuslgsninger med stort behov for sma stillinger som dekker helgene.

Figur 3.3 Gjennomsnittlig stillingsstarrelse i pleie- og omsorgstjenestene i de seks casekommunene. Utvikling fra
2013 til 2022. Tallet bak hver kommune viser til kommunens plassering i en ranking av samtlige kommuners
gjennomsnittlige stillingsstarrelse. Prosent. Kilde: PAI.
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3.2 Presentasjon av de utvalgte tjenestestedene

De seks kommunene er som nevnt valgt ut fordi de driver utviklingsarbeid med mal
om a utvikle en heltidskultur. Noen av dem har kommet ganske langt i dette arbeidet.
Undersokelsesenhetene i hver av kommunene er valgt ut fordi de i lapet av de siste
arene har gjennomfoert tiltak som har fert til en betydelig vekst i hele stillinger og
starre deltidsstillinger.

I de fplgende avsnittene gjor vi rede for valg av de seks tjenestestedene (casene) og
undersgkelsesperiode, hva som har skjedd i perioden og hvilken betydning dette har
for lgnnsutgiftene. Vi undersgker endringer i arbeidskraftkostnader som er summen av
lgnnsutgifter og utgifter til innleie fra vikarbyra, og ikke samlede driftsutgifter, fordi
andre driftsutgifter er vurdert i liten grad til & veere pavirket av heltidsandelen.?¢ Vi
omtaler stillingsprosenter, sykefraveer, innleie, heltidsandel?” med mer. Caseomtalene
varierer noe siden casene er forskjellige, effekter av heltidssatsingen er forskjellig og
fordi tilgjengelig datagrunnlag er forskjellig. For alle casene gjor vi rede for heltidsan-
del, arsverk og arsverkskostnad i starten og slutten av undersgkelsesperioden.

I caseanalysen er heltidsandelen definert som andel heltidsansatte av alle ansatte
som star oppfert i bemanningsplanen. Andre arbeidstakere inngar ikke i denne be-
regningen. Deltidsansatte som jobber andre steder, far ikke dette registrert. Dette fo-
rer til at heltidsandelen kan avvike noe fra registertallene til SSB og KS/PAI.

Tjenestestedenes bemanningsplaner er utarbeidet ut fra en total arsverksramme tje-
nestestedet har fatt tildelt, basert pa vurderinger av ngdvendig arbeidskraft for a kunne
utfere palagte tjenester. Her er antall arsverk definert som planlagt arbeidstid. Deretter
er alle arbeidstakere fordelt i en turnus, slik at alle vakter blir dekket. Ledige stillinger
framstar som vakante stillinger i bemanningsplanen. Lgnn til & dekke disse inngar i
tjenestestedets budsjett, men ofte ikke i regnskapet under faste stillinger. Ledige stil-
linger blir oftest dekket inn med egne vikarer, innleide vikarer eller overtid (eventuelt
forskjovet arbeidstid). Erfaringsvis hender det ogsa at noen av de ledige stillingene ikke
blir dekket inn og at en avdeling bruker mindre personell enn planlagt.

Regnskapsmessig beregnes arsverk ut fra volumet av det arbeidet som utfgres, uav-
hengig av om det utfgres av fast ansatte eller vikarer, heltidsansatte eller deltidsan-
satte. Arsverkene blir for turnuspersonell beregnet til & veere 35,5 timer i uka og 1846
timer i aret. Her er med andre ord arsverkene lik summen av alle vakter som er utfart.
Antall plasser eller brukere vil ha betydning for antall timer som kreves. Korrigerte
arsverk viser arsverk justert for antall brukere eller vedtakstimer.

Arsverkskostnader er gjennomsnittlig lannskostnader som gar med til & finansiere
et arsverk. Dette inkluderer sykefraveer, pensjon, overtid, ferieavvikling, arbeidsgi-
veravgift, tid til kompetanseheving med mer. I caseanalysen er gjennomsnittlig ars-
verksverkskostnad beregnet som summen av lgnnskostnader og utgifter til innleie fra
vikarbyra delt pa antall arsverk (beregnet som omtalt over). Arsverkskostnaden pa-
virkes med andre ord ikke bare av lgnnsutgiftene til fast ansatte som inngar i bud-
sjettet, men ogsa av kostnadene til vikarer, ekstravakter, innleie, overtid og annen
variabel lgnn. Gjennomsnittlig arsverkskostnad kan variere mellom kommuner som
folge av ulikheter i arbeidsgiveravgift og pensjonsordninger, ulik kompetansesam-
mensetning (utdanning, ansiennitet) og utforming og bruk av variabel lgnn. Vi bruker
gjennomgéende lgnnskostnader i faste 2022-priser. I beregning av arsverkskostna-
den har vi justert for lennsvekst, samt endringer i pensjon. Samlede Ignnskostnader

% Eksempler pa kostnader skilt ut fra analysen er kostnader knyttet til lokaler, bilhold, telefon, me-
disinsk forbruksmateriell med videre.
7 Antall personer som jobber i helsestilling som andel av personer totalt.
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er oppgitt som det framgar i regnskapet, men vi har justert for antall vedtakstimer
nar dette er blitt endret i analyseperioden. Merk at forskjeller i beregnede arsverks-
kostnader ikke kan brukes i videre beregninger om tjenesteproduksjon, da vi ser pa
endringen i arsverkskostnad. Ved & justere for antall vedtakstimer, tar vi hoyde for
hvor mange timer det er forventet at tjenestestedet skal levere, men vi far ikke justert
for om brukerne krever en annen type kompetanse som igjen kan fa betydning for
lgnnsutgiftene. Vi drgfter eventuelle endringer i kompetansesammensetningen kva-
litativt. Ved vakante stillinger i turnus har vi fra faktisk regnskap sjekket ut hvordan
dette er dekket inn. Vi ser i casene at dette bade er dekket inn med personell med
fastlgnn og overtid/vikarbruk. Ved regnskapsgjennomgang er turnuslinjer lagt inn
med antatt riktig faglighet for fastlgnnede og vikar/overtidspaslag endret til faktisk
bruk i regnskapet. Mer detaljerte regnskapstall enn det som presenteres i dette kapit-
let, er gjengitt i de seks vedleggstabellene V3.1-V3.6.

Lgsninger pa pauseavvikling og lokale helge- og rekrutteringstillegg varierer en
del. Dette beskrives og drgftes i kapittel 4.

A: Asker kommunes case

Asker kommunes case er en sykehjemsavdeling pa et omsorgssenter med sykehjems-
plasser og omsorgsboliger samlokalisert. Sykehjemsavdelingen har 35 langtidsplas-
ser for brukere med demens. Tjenestestedet ble valgt ut i samrad med ledere og per-
sonale fra regnskap/gkonomi fordi det har veert gjennom en periode der flere av stil-
lingene har gkt, og fordi det har en aktivitet som er typisk for kommunenes pleie- og
omsorgstjenester. I dette caset har vi undersgkt endringer fra januar 2020 til oktober
2022.

Tabell 3.7 Utvalgte hovedtall for Asker kommunes case-tjenestested.

Askers case Januar 2020 Oktober 2022 Endring
Antall &rsverk (beregnet) 24,8 26,9 2,1
Antall ansatte (i bemanningsplanen) 57 49 -8
Antall brukere 35 35 0
Andel heltidsansatte i bemanningsplanen, prosent 24,6 45 20,4
Gjennomsnittlig stillingssterrelse, prosent 448 62,0 17,2
Andel ansatte 80 prosent eller mer, prosent 49,6 56,0 6,4
Helsepersonell med hgyskoleutdanning eller hayere, prosent 39,4 25,7 -13,7
Netto arsverkskostnad (i 2022-kroner) 998 000 1039 000 41000
Andel vikarer og ekstrahjelp, prosent 15,0 16,6 1,6
Andel overtid, prosent. 3,6 9,2 5,6

Stillingsstorrelser og heltidsandel

I januar 2020 hadde tjenestestedet en heltidsandel blant 43 ansatte pa 25 prosent.
Dette er sveert lavt og under landsgjennomsnittet. Nesten tre ar senere var heltids-
andelen gkt til 45, noe som bringer dem over landsgjennomsnittet. Gjennomsnittlig
stillingsstarrelse har gkt fra 45 til 62 prosent. Begge tall er godt under landsgjennom-
snittet. Andel kontinuitetsbeerere er gkt fra 50 til 56 prosent.

Hva koster heltid egentlig?
45



Produksjonsvolum

Dette er et sykehjem som har hatt 35 plasser i hele perioden. Vi er ikke kjent med at
det har veert endringer i pleietyngde som kan ha pavirket bemanningsbehovet. Vi har
undersgkt om det har veert en slik endring i KOSTRA, men uten & finne det. Men ba-
sert pa intervjuer kan vi ikke utelukke at pleietyngden kan ha gkt, blant annet under
koronapandemien, uten at dette er rapportert i KOSTRA.

Turnus
Dette tjenestestedet kjgrer en ganske tradisjonell turnus (modell 1), der ansatte stort
sett jobber 7-8 timers vakter. Dette kan forklare hvorfor tjenestestedet ikke har sa
store stillinger som de andre undersgkelsesenhetene, som alle har lagt inn noen lange
vakter.

Kompetansesammensetning

Tjenestestedet har redusert ansatte med hgyskoleutdanning fra 39 prosent til 26 pro-
sent.?® Dette er ifglge kommunen oppnéddd gjennom arbeid med bemanningsanalyser
og ny oppgavedeling, noe de har leert i Tarn-prosjektet. En lavere bruk av personale
med hgy utdanning vil fere til en lavere kostnad per arsverk. Vi har kalkulert end-
ringen i faglighet til  utgjore ca. 32 000 kroner per arsverk. Det betyr at arsverkskost-
naden i Asker har gkt noe mindre enn om kompetansesammensetningen hadde veert
uendret.

Sykefravaer

Den forste maneden i 2020 hadde tjenestestedet et totalt sykefraveer?® pa 11,6 pro-
sent. Fgrste halvdel av 2022 var sykefravaeret oppe i 16 prosent. Mot slutten av aret
er fraveeret omtrent det samme som det var i 2020.

Overtid og vikarbruk

Andelen lgnnsutgifter til fastlenn har gatt ned og vikar/ekstrahjelp gatt opp. I 2020
utgjorde utgifter til overtid 3,6 prosent (650 000 kr) av Ignnsutgiftene. Dette er bety-
delig hayere enn nivaet hos de andre tjenestestedene. I 2022 utgjorde overtiden 8,8
prosent (2 600 000 kr) av lgnnsutgiftene.

Heltidsgenererende overtid virker ikke rimelig.

Gjennomsnittlig stillingssterrelse og heltidsandel er betydelig lavere ved dette tje-
nestestedet enn ved de fem andre undersgkelsesenhetene (casene), sa det er vanske-
lig & se at den hgye overtiden skulle veere heltidsgenerert. Vi ser at overtidsutgiftene
gkte mer enn overtidstimene. Dette kan skyldes at flere av overtidstimene utfgres av
fast og innleid personale med hgy grunnlgnn, og dermed ogsa hgyt overtidsgrunnlag.
Men med en personalgruppe der feerre er hgyskoleutdannet og flere er ufagleerte, er
heller ikke dette noen god forklaring.

Da star vi igjen med at gkningen i overtid kan skyldes at antall ekstravakter har gkt
som fplge av flere ledige stillinger, gkt sykefraveer, gkt arbeidsmengde som ikke har
ligget inne i bemanningsplanen, eller problemer med ferieavviklingen. Rent hypote-
tisk kan ogsa overtidsgenererende vikarbehov vere en fglge av et turnusoppsett som
«ikke gar opp», eller upapasselige ledere. Dette forklarer en del, men ikke alt.

21 beregningen av netto arsverkskostnad er lgnnsnivaet for henholdsvis hgyskoleutdannede, fag-
leerte og ansatte uten formalkompetanse benyttet fra etter-perioden for begge perioder. Dette er
gjort for a ikke pavirke analysen med arslgnnsvekst i analysen. Det samme er gjort med paslag til
pensjon, hvor kommunens faktiske kostnadspaslag for etter-perioden er benyttet for begge perioder.
» Utgifter til sykefraveer er gjengitt i vedleggstabellene V3.1-V3.6.
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Den store gkningen kom i en periode med store koronautfordringer og sjenergse
overtidsordninger finansiert av regjeringen.3® Overtiden som vises i regnskapet for
2022, er seerlig hgy i den perioden man fikk ekstra hgye overtidstillegg. Det var en
periode der man helst ikke skulle bruke ekstern arbeidskraft, og mange av tjeneste-
stedets faste tilkallingsvikarer bodde selv i nabokommuner med hgyt smittetrykk.

Spersmalet om hvorvidt store stillinger utlgser mer overtid enn sma stillinger, vies
stor plass i kapittel 5. Dette er et forhold avdelingslederne er sveert opptatt av. «Alle»
vet at dersom en heltidsansatt tar en ekstra vakt, vil dette som oftest utlgse overtids-
tillegg, mens for vikarer, ekstrahjelper og ansatte i sma stillinger vil ekstravakten of-
tere bli registrert som mertid uten tillegg.

B: Alstahaug kommunes case

Tjenestestedet som er valgt fra Alstahaug, er et sykehjem som bestar av flere avde-
linger.

Tabell 3.8 Utvalgte hovedtall for Alstahaug kommunes case-tjenestested.

Alstahaugs case 2017 2021 Endring
Antall &rsverk (beregnet) 63,4 66,4 3
Antall ansatte (i bemanningsplanen) 81 78 -3
Antall brukere 52 52 0
Andel heltidsansatte 43,2 % 67,9 % 24,7 %
Gjennomsnittlig stillingssterrelse 78,2 % 85,8 % 7,6 %
Andel ansatte 80 prosent eller mer 62 % 73% 11%
Helsepersonell med hayskoleutdanning eller hoyere 33% 33%

Helsepersonell med fagutdanning eller tilsvarende 59 % 57 % -2,3%
Personell uten helsefaglig utdanning 7% 10 % 2,3%
Netto arsverkskostnad (i 2021-kroner) 565000 624 000 59 000
Vikarer og ekstrahjelp 11% 9,5 % -1,5%
Overtid 1,7% 3,8% 2,1%

Stillingsstorrelser og heltidsandel

Andel ansatte som jobber heltid var i utgangspunktet sa hgyt som 43 prosent. I 2021
var andelen pa 67,9 prosent. Det betyr at 53 av 78 ansatte jobber heltid. Andel ansatte
i 80 prosent stilling eller mer er pa 73 prosent

Produksjonsvolum

Antall plasser og andel beboere som har omfattende bistandsbehov, har veert stabil.3!
Antall vakter kveld og i helgene er gkt. Dette gjenspeiles i regnskapet, som viser at
kvelds-, helge- og helligdagstillegg har gkt i perioden. Dette indikerer gkt pleie-
tyngde og at pasientene er blitt darligere. Denne endringen, som har lite med heltids-

%0 20. desember 2021 inngikk KS en sentral avtale med arbeidstakerorganisasjonene som minst for-
doblet betalingen for overtidsarbeid og i mange tilfeller ogsa merarbeid under koronapandemien.
Avtalen apnet blant annet for at arbeidsgiver kunne palegge a bruke overtid i stgrre grad, slik at
kommunene kunne mobilisere arbeidskraft. Tillegget var pa 200 prosent, men gkte til 300 prosent
pa spesielle dager. Avtalen ble avsluttet 20. april 2022.

1 Kilde: SSB-tabell 12292 Omsorgstjenester — supplerende grunnlagstall hvor det rapporteres 45
(2017) og 46 (2021) brukere.
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satsingen a gjare, ser ut til a forklare nesten 30 prosent av den gkte arsverkskostna-
den.

Turnus

Sykehjemmet har en turnus som er todelt for noen (gar bare dag/kveldsvakter) og
tredelt for andre (gar ogsa natt). Avdelingene praktiserer videre en kombinasjonstur-
nus der noen vakter har en varighet pa mellom 10 og 12,5 timer og andre pa mellom
6,5 og 9 timer. Tre fjerdedeler av de ansatte gar en form for langvakt. Noen gar lang-
vakter hver tredje helg. Det gir fire langvakter i lgpet av seks uker. De fleste gar ogsa
noen langvakter i ukedagene. Blant disse er det flere som har mellom atte og tolv
lange vakter i lgpet av seks uker. Nattvaktene kan ogsa ha ulik varighet.

Kompetansesammensetning

Bemanningen ved tjenestestedet i Alstahaug har veert gjennom ganske store end-
ringer mellom 2017 og 2021. 1 2021 ble det opprettet sykepleierteam. Dette ble gjort
ved at ca. tre fjerdedeler av sykepleierne ble tatt ut av avdelingene og organisert i en
egen sykepleieravdeling. Endringen i kompetansesammensetningen viser at det er en
stabil andel sykepleiere, mens andelen assistenter har gkt og helsepersonell med fag-
utdanning har gatt tilsvarende ned.

Sykefraveer

Sykefravaeret var pa 12 prosent i 2017, mens det var pa 14,2 prosent i 2021. Langtids-
fraveeret gkte mest. Vi ser fra regnskapet at det var mindre bruk av vikarer i sykefra-
veersperioden totalt i 2021 enn i 2017. Dette kan ha veert en strategi under korona-
pandemien for a fa feerrest mulig mennesker inn pa sykehjemmene.

Overtid og vikarbruk

Overtidsutgiftene gkte fra 1,7 til 3,4 prosent av lgnnsbudsjettet fra 2017 til 2021.
Samtidig var bruken av vikarer redusert fra 11 til 9,5 prosent. Dette utgjorde i sum en
gkning i arsverkskostnader pa ca. 11 000 kroner.

C: Bode kommunes case

Bodg kommunes hjemmetjenester er inndelt i tre geografiske soner, og én av disse er
kommunens case i dette prosjektet. Denne sonen er igjen inndelt i flere geografiske
avdelinger og en nattpatrulje. Tjenestetilbudet omfatter hjemmesykepleie®?, hver-
dagsrehabilitering, praktisk bistand, trygghetsalarm og matombringing. Malet for
disse tjenestene er a «opprettholde livskvalitet slik at innbyggerne kan bo i eget hjem
lengst mulig».

52 Hiemmesykepleie bestar bl.a. av hjelp til personlig stell og omsorg ved alle behov, behandling, vei-
ledning og oppleering. Den er kategorisert under KOSTRA-funksjon 254 Helsetjenester i hjemmet.
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Tabell 3.9 Utvalgte hovedtall for Bodg kommunes case-tjenestested.

Bodgs case 2016 2021 Endring
Antall arsverk (beregnet) 55,8 73,0 17,2
Antall ansatte (i bemanningsplanen) 71 84 13
Antall brukere 763 918 155
Heltidsandel 33,8% 72,7% 38,9 %
Gjennomsnittlig stillingssterrelse 78,3 % 86,5 % 8,2 %
Andel ansatte 80 prosent eller mer 62,4 % 84,2 % 21,8 %
Helsepersonell med hgyskoleutdanning eller hgyere* 46,6 % 40,3 % -6,3 %
Netto arsverkskostnad (i 2021-kroner) 795000 812000 17 000’
Vikarer og ekstrahjelp 9,0 % 13,4% 4,4 %
Overtid L,1% 2,6 % 1,5%

* Vi har i dette caset ikke skilt mellom personer med fagutdanning og uten formell fagutdanning.

Stillingsstorrelser og heltidsandel
Alle som har gnsket det, har fatt storre stilling. Heltidsandelen blant de fast ansatte pa
dette tjenestestedet har gkt fra 34 til 73 prosent. Selv om utviklingen har skjedd over
flere ar, er den bemerkelsesverdig. Andelen ansatte med stillingsstgrrelse pa 80 prosent
eller mer, har ogsa gkt. Gjennomsnittlig stillingsstgrrelse har gkt mindre, noe som in-
dikerer at man fortsatt har sma deltidsstillinger i helgene og i rekrutteringsgyemed.
Da tiltaket startet i 2018, fikk tjenestestedet tildelt midler for & gke grunnbeman-
ningen med 10 prosent. Etter hvert som flere tjenestesteder kom med i heltidssat-
singen, ble det sakalte heltidskulturtillegget halvert.

Produksjonsvolum
Tjenestestedet oppgir at tjenestevolumet har gkt. Samtidig har en omorganisering
fart til at personalgruppen har gkt med 13 personer. Det har imidlertid ikke latt seg
gjore & skille hva som er volumvekst og hva som er vekst knyttet til heltid, da det
hefter en usikkerhet om hvorvidt et vedtak pa en time i 2016 tilsvarer en time i 2021.
Hjemmetjenestens produktivitet males ofte i direkte tid med bruker, eller ansikt til
ansikt-tid. Bodg har en ansikt til ansikt-tid som er redusert fra for-perioden til etter-
perioden. Samtidig ser vi kun en svak vekst i vedtakstimer. Kommunen forteller at
praksis er endret mot stgrre vedtak, noe som skulle tilsi at direkte tid med bruker har
blitt bedret. Samtidig har dokumentasjonskravene gkt, og dette pekes pa som hoved-
arsaken til reduksjonen i direkte brukertid. Sykepleiere jobber med administrative og
faglige oppgaver, og de jobber personrettet hele dagen uten at dette telles som di-
rekte brukertid.

Turnus

12018 startet tjenestestedet et forsgk med langvakter der ansatte som ville, kunne ha
slike vakter hver fjerde helg. Vaktene har litt ulike start- og sluttidspunkter. En lang-
vakt kan for eksempel starte kl 7:30 og vare til 22:30. Da gar det 15 timer fra arbeids-
dagen begynner til den er avsluttet. I denne perioden har den ansatte 2,5 timer betalt
arbeidsfri og to betalte matpauser, hver pa 30 minutter.

% Kommunen anslar at direkte brukerrettet tid har gatt ned med 2 prosentpoeng som konsekvens av
heyere dokumentasjonskrav. Dette medferer en kostnadsgkning pa rundt 30 kroner per vedtakstime
(levert time til tjenestemottaker)
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Tjenestene har egen nattpatrulje. I ukedagene har man fortsatt vakter med normal
vaktlengde. For en neermere beskrivelse og evaluering av dette tjenestedets bruk av
langvakter, viser vi til Moland og Schanche (2019).

Kompetansesammensetning

12016 hadde tjenestestedet 84 ansatte. I 2021 var dette gkt til 91. Antall ansatte med
hgyskole- og annen helsefaglig utdanning har holdt seg ganske stabilt, mens antall
ansatte uten helsefaglig utdanning har gkt. Deres andel av personalgruppen har gkt
fra en fjerdedel i 2016 til en tredjedel i 2021.

Sykefraveaer

Bodg kommune har lenge hatt et hgyt sykefraveer. I 2021 hadde pleie- og omsorgs-
tjenestene totalt et sykefraveer pa 15,7 prosent. Dette er hgyere enn i de andre case-
kommunene. I fgr-perioden for hjemmesykepleien var sykefraveeret pa 10 prosent,
mens det i etter-perioden var pa 13 prosent. Langtidsfraveeret utgjer en stor del av
sykefraveeret.

Overtid og vikarbruk

Overtiden som vises i regnskapet, har gkt fra 1 prosent til 2,5 prosent av totale lgnns-
kostnader. Samtidig har utgifter til ekstrahjelp gatt tilsvarende ned. Lonnskostnaden
per arsverk har gkt med 4,2 prosent utover lgnnsvekst i perioden. I denne stgrrelsen
ligger det en lavere bruk av hgyskoleutdannede og faglerte. Hvis vi hadde benyttet
den samme fagligheten som fgr, ville den reelle lgnnsveksten vert svakt hgyere.

D: Karmgy kommunes case

Karmgy kommune har lang erfaring med & prgve ut tiltak som kan redusere omfanget
av sma stillinger. Kommunen er i denne sammenheng antakelig best kjent for sine
forsgk med langvakter pa Vea sykehjem (Goffeng m.fl., 2018; Lilleskog, 2018; Ytre-
land, 2014; Moland, 2021). I denne studien har vi imidlertid valgt en undersgkelses-
enhet fra et tjenesteomrade som har mer enn 15 ars erfaring med turnusforsgk med
sikte pa & fa en mer stabil bemanning i helgene. Vi har valgt et tjenestested som ligger
under kommunens bo- og miljgarbeidertjeneste. Her bodde det 14 personer i 2022
(sluttpunkt). Dette er fem mer enn i 2018 (startpunkt).

Tabell 3.10 Utvalgte hovedtall for Karmgy kommunes case-tjenestested.

Karmgys case 2018 2022 Endring
Antall &rsverk (beregnet) 12,5 26,2 13,7
Antall ansatte (i bemanningsplanen) 18 29 11
Antall brukere 9 14 5
Heltidsandel 17 % 69 % 52 %
Gjennomsnittlig stillingssterrelse 69,5 % 90,3 % 20,8 %
Andel ansatte 80 prosent eller mer 39 % 87 % 48 %
Helsepersonell med hgyskoleutdanning eller hoyere 28,7 % 28,6 % -0,1 %
Helsepersonell med fagutdanning eller tilsvarende 43,6 % 59,7 % 16,1 %
Personell uten helsefaglig utdanning 27,8% 11,7% -16,1 %
Netto arsverkskostnad (i 2022-kroner) 777000 750 000 -27 000
Vikarer og ekstrahjelp 30 % 12% -18%
Overtid 1,1% 10,2 % 9,1%
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Stillingsstorrelser og heltidsandel

Karmgy har i mange ar vaert en kommune der fa ansatte jobber i hele stillinger. Til
gjengjeld har mange hatt ganske store deltidsstillinger. Dette avspeiles ogsa i under-
spkelsesenheten. I 2018 hadde to ansatte i tillegg til ledere hel stilling. Det gir en
heltidsandel pa 17 prosent. Med ny bemanningsplan i 2022 ble heltidsandelen gkt til
69 prosent. Dette er en usedvanlig stor endring. Blant de som fikk heltidsstilling i
2021, har en del tidligere hatt ganske store deltidsstillinger, mens andre er nye som
har gatt rett inn i hele stillinger. Gjennomsnittlig stillingsstgrrelse har gkt fra 70 til
90 prosent.

Produksjonsvolum

I lgpet av disse seks arene har antall arsverk gkt fra 12,5 til 26,2. Denne gkningen
skyldes forst og fremst gkningen i antall plasser, men ogsa i endrede tjenestebehov
hos flere av brukerne. Ekstra innleie skyldes ekstra innleie til brukere med ekstraor-
dineert behov og falgepersonell for personer med dagaktivitet.

Turnus

Tjenestestedet har i en arrekke benyttet langvakter i helgene. Ifglge Karmgys virk-
somhetsleder for hele bo- og miljgarbeidertjenesten, jobber na 95 prosent av alle an-
satte lange vakter. Til & begynne med var turnusen ved undersgkelsesenheten satt
opp med lange vakter hver fjerde helg. I 2021 ble det innfert arsturnus som innehol-
der enkelte langvakter i ukedagene og hver tredje helg.

Arsturnusen bidrar til at ferier i stgrre grad er innarbeidet i turnusen slik at beho-
vet for innleie av ferievikarer kan reduseres. Vi beregner at det na kun leies inn for
omtrent 30 prosent av feriefravaeret. Tilsvarende var det ogsa lavere innleie i forbin-
delse med sykefraveer i 2022 enni 2018.

Kompetansesammensetning

I tidsperioden har det veert en reduksjon i andel personer uten fagutdanning og en
gkning i andel ansatte med fagutdanning. Andelen helsepersonell med hgyskoleut-
danning er omtrent uendret. Dette bidrar til & gke arsverkskostnadene med 12 000
kroner i snitt.

Sykefravaer

Sykefraveeret er redusert fra 9,4 prosent til 6,9. Det er i hovedsak langtidsfravaeret
som er redusert. I 2022 var permisjoner i langt stgrre grad bakt inn i turnusen enn
tidligere.

Overtid og vikarbruk

Utgiftene til overtid har gkt fra 100 000 kroner i 2018 til 1,1 mill. kroneri 2022. I andel
av totale lgnnskostnader har overtiden gkt fra 2 til 10 prosent. En neermere kikk pa
tallene bak merarbeid og overtid viser at innleie merket «KS-Koronaavtale» forklarer
hele differansen mellom 2018 og 2022, og dette utgjorde 30 prosent av alt merarbeid
og innleie i 2022.

Utgifter til ekstrahjelp har i perioden holdt seg relativt stabilt i kroner, pa tross av
gkning i tjenesteproduksjonen (arsverk og antall plasser). Utgifter til vikarer i forbin-
delse med ferie, sykdom og permisjoner utgjorde mer enn 20 prosentpoeng mindre
av totale lgnnskostnader i 2021 enn i 2018. Denne utviklingen blir forklart med inn-
foring av arsturnus.
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E: Malvik kommunes case

Fra Malvik kommune har vi med et heldggns bemannet bofellesskap med 18 beboere
samt ambulerende tjenester til malgruppen (Ansvar 524 Psykisk helsearbeid og rus).
Bofellesskapet har 18 leiligheter for langtidsleie. De som bor der, har varie-
rende bistandsbehov og ulike utfordringer knyttet til psykisk helse og rus.

Tabell 3.11 Utvalgte hovedtall for Malvik kommunes case-tjenestested.

Malviks case 2018 2021 Endring
Antall &rsverk (beregnet) 242 27,8 3,6
Antall ansatte (i bemanningsplanen) 22 21 -1
Antall brukere 18 19

Heltidsandel 46,2 % 58,8 % 12,6 %
Gjennomsnittlig stillingssterrelse 79,2 % 81,9 % 2,7%

Andel ansatte 80 prosent eller mer*

Helsepersonell med hgyskoleutdanning eller hoyere 25,6 % 33,6 % 8,0 %
Netto arsverkskostnad (i 2021-kroner) 717 000 769 000 42 000
Vikarer og ekstrahjelp 4,5% 5,9 % 1,4%
Overtid 0,6 % 1,1% 0,5 %

* Her mangler vi tall.

Med en heltidsandel pa 46 prosent og gjennomsnittlig stillingssterrelse pa 79, hadde
dette tjenestestedet allerede mange store stillinger for 2018. Tre ar senere var disse
tallene gkt til henholdsvis 59 og 82. Heltidsandelen har gkt forholdsmessig mer enn
den gjennomsnittlige stillingsstgrrelsen. Dette forklares med at flere ansatte hadde
ganske stor stilling far de fikk hel stilling.

Produksjonsvolum

Antall arsverk har steget med 14 prosent fra 2018 til 2021. Dette har skjedd samtidig
som antall personer som er fgrt opp i turnusplanen har gatt ned. Utformingen og om-
fanget av vedtakstimer har gkt. Det er vanskelig & konkret skille volumvekst og vekst
i arsverk som eventuelt kan fglge av stgrre stillinger. Kommunen forteller at veksten
i stillinger skyldes vekst i tjenestebehov (anslagsvis 90 prosent), og i liten grad har
med storre stillinger & gjore (anslagsvis 10 prosent). Det betyr at stgrre stillingsstgr-
relser ikke forklarer arsverksgkningen.

Turnus

Tjenestestedet i Malvik har hatt arsturnus lenge. Dette kan veere en av forklaringene
pa de hgye stillingene allerede i 2018. I 2021 hadde tjenestestedet fortsatt arsturnus,
men na har man ogsa begynt med lange vakter i helgene for noen av de ansatte.

Kompetansesammensetning

1 2018 utgjorde ansatte med hgyskoleutdanning 25,6 prosent av personalgruppene.
Denne var steget til 33,6 prosent i 2021 og er na mer pa niva med det vi ser hos de
andre tjenestestedene. Dette kan forklare noe av kostnadsgkningene per arsverk fra
2018 til 2021. Vi har i sammenlikningen benyttet samme nominelle arslgnn, 2021-
lgnn, for hver av gruppene hgyskoleutdannede, fagutdannede og ansatte uten formell
helse- og omsorgsfaglig kompetanse, for a holde lgnnsveksten utenfor. En hgyere
bruk av faglighet vil fare til en hgyere kostnad per arsverk. Vi har kalkulert endringen
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i faglighet til & utgjere ca. 8000 kroner per arsverk. Det betyr at arsverkskostnaden i
Malvik har gkt noe mer enn det lgnns-/prisvekst og endret faglighet skulle tilsi.

Sykefraveaer

Vi har ikke fatt oppgitt endringen i sykefraveer for denne avdelingen for 2018 og 2021.
Vi ser imidlertid at kostnader knyttet til sykefravaersvikarer har blitt redusert med 45
prosent. Samtidig er sykefraveersrefusjonen blitt redusert med 61 prosent. Dette gir
indikasjoner pa et tydelig fall i sykefraveer, og det er trolig stgrst i det langsiktige
fraveeret.

Overtid og vikarbruk
Ogsa ved tjenestestedet i Malvik har overtidsutgiftene gkt. I 2018 utgjorde overtid en
halv prosent av lgnnsutgiftene. I 2021 var denne andelen doblet.

Bruk av vikarer og ekstrahjelp skyldes som oftest at vakter star ledige som fglge av
rekrutteringsproblemer, ferieavvikling, sykdom og annet fraveer. Ved tjenestestedet
i Malvik trekker de fram at bruken av ekstrahjelp skyldes behov for bemanning i hel-
ger i perioder.

F: Ringerike kommunes case

Fra Ringerike har vi med et bofellesskap med 50 leiligheter. Det gis heldggns tjenester
til mennesker med ulike bistandsbehov. All vedtaksbasert bistand utfares av person-
alet som er stasjonert i bygget. Personalet fra omsorgsboligen gir ogsa tjenester til
beboere i kommunale leiligheter i neerheten. Tjenestestedet hadde 39 fast ansatte i
2021.

Tabell 3.12 Utvalgte hovedtall for Ringerike kommunes case-tjenestested.

Ringerikes case 2017 2021 Endring
Antall &rsverk (beregnet) 27,7 29,64 1,94
Antall ansatte (i bemanningsplanen) 35 39 4
Antall timer (beregnet tid) 36226 38407 6%
Heltidsandel 37,4% 48,6 % 11,2 %
Gjennomsnittlig stillingssterrelse 79,2 % 86,6 % 8%
Andel ansatte 80 prosent eller mer 82,3% 82,7% 0,4 %
Helsepersonell med hgyskoleutdanning eller hoyere 23,6 % 24 % 0,4 %
Helsepersonell med fagutdanning eller tilsvarende 72,8% 65 % -71,8%
Personell uten helsefaglig utdanning 3,6% 10 % 6,4 %
Netto arsverkskostnad (i 2021-kroner) 834 000 883 000 49 000*
Vikarer og ekstrahjelp 12,6 % 12,6 % 0,0 %
Overtid 1,5% 2,5% 1,0%

Stillingsstorrelser og heltidsandel
I 2017 hadde 38 prosent av de ansatte hel stilling. I 2022 var heltidsandelen gkt til
nesten 49 prosent. Gjennomsnittlig stillingssterrelse var pa 79 prosent i 2017. Den
ble gkt til nesten 87 prosent.

Antall arsverk er i samme periode gkt fra 27,7 til 32,9, altsa en gkning pa 6,2 ars-
verk, men dette er en gkning pa kun fire flere personer i personalgruppen.
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Produksjonsvolum

Ringerikes tjenestested har hatt dokumentert volumvekst pa 6 prosent fra 2017. Be-
regnede brukertimer har gkt fra 36 226 til 38 407 i 2021. Det er i tillegg ogsa beregnet
en hgyere direkte brukertid i 2021 enn i 2017. Noe av endringen vises ved endringer
fra sovende til viken nattevakt. Arsverkskostnaden er justert for denne endringen.
Den beregnede veksten i arsverkskostnad skyldes derfor ikke endringen fra sovende
til vaken nattevakt.

Turnus

I etter-perioden er det mer bruk av langvakt i helg for sykepleiere. I for-perioden var
79 prosent av turnustimene i ukedagene, mens i etter-perioden er 74 prosent av tur-
nustimene i ukedagene. Dette betyr at helg er styrket i etter-perioden sammenliknet
med for-perioden.

Kompetansesammensetning

Nér vi teller opp antall fast ansatte i bemanningsplanen og holder alle nullprosen-
terne utenfor, finner vi 26 ansatte med fagarbeiderutdanning eller tilsvarende (68
prosent), ni sykepleiere (24 prosent) og tre assistenter (8 prosent). Sammenliknet
med de andre enhetene, er bade andelen sykepleiere og ufagleerte lav. Sammenliknet
med kompetansesammensetningen i 2018, hadde tjenestestedet i 2020 gkt andelen
med hgyskoleutdanning, mens andelen fagleerte var redusert. Samlet reduserte dette
arsverkskostnaden med 5000 kroner per arsverk.

Sykefravaer

Ved sykefraveer leier en ikke inn ekstrahjelp med én gang. Dermed er det ferre pa
jobb enn planlagt. Denne praksisen har veert stabil i hele perioden og forventes derfor
ikke & gi noen gkonomisk effekt.**

Overtid og vikarbruk

1 2017 utgjorde kostnader til overtid 1,2 prosent av lgnnsutgiftene, mens det i 2021
utgjorde 2,5 prosent. Dette utgjor i underkant av 500 000 kroner i gkte utgifter. Ifglge
regnskapstallene utgjorde vikarutgifter 12,6 prosent av lgnnsutgiftene bade i 2017 og
2019 (jf. vedleggstabell V3.6).

3.3 Stillingsstorrelser og kostnader

En del av funnene fra kapittel 3 blir tatt videre i de neste kapitlene og oppsummeres
der. Her trekker vi bare fram endringer i heltidsandel og forhold som er viktige for
den nasjonale kostnadsanalysen i kapittel 6. De seks tjenestestedene som er caseen-
heter, er forskjellige pd mange mater. De er forskjellige typer institusjoner, heltids-
satsingen har tatt ulik form og heltidssatsingen har pagétt over forskjellige perioder.
Ikke minst har de beveget seg pa ulike heltidsnivaer. Vi visste pa forhand at de seks
tjenestestedene har hatt en god utvikling med a skape storre stillinger og gkte hel-
tidsandeler, men vi visste ikke om de har gjort dette pa en kostnadseffektiv eller kost-
bar mate.

3 Ved fraveer erstattes fagkompetanse med assistentarsverk. Det er ingen endring i denne praksisen
i for- og etter-perioden. Denne forskjellen mellom planlagt og faktisk bemanning er velkjent ogsa i
de andre casene og har flere steder ligget til grunn for arbeidet med ny oppgavedeling.
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Endringer i heltidsandeler og stillingsstorrelser

Pa bakgrunn av utvalgskriteriene for & rekruttere caseenheter, er det ikke overras-
kende at alle de seks tjenestestedene har hatt en gkning i andel heltidsansatte. Tje-
nestestedet i Bodg har hgyest heltidsandel (73 prosent), Karmgy har sterst gkning
(opp fra 11 til 69 prosent), mens Alstahaug skiller seg ut ved at kommunen har om-
trent like hgy heltidsandel som det utvalgte tjenestestedet.

Figur 3.4 @kt andel heltidsansatte ved seks tjenestesteder i seks kommuner. Kilde: Kommunenes bemannings-
planer. Prosent.
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Tjenestestedet fra Karmgy har oppnadd hgyest gjennomsnittlig stillingssterrelse
blant de fast ansatte (90 prosent). Dette er i trdd med utviklingen i kommunens gvrige
tjenester. De fire neste kommunene ligger alle over 80 prosent, mens Askers case lig-
ger pa rundt 60 prosent.

Figur 3.5 @kte stillingsstarrelser ved seks tjenestesteder i seks kommuner. Kilde: Kommunenes bemannings-
planer. Prosent.
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Basert pa heltidstallene har alle tjenestestedene et stykke a ga far de nar definisjonen
pa en organisasjonskultur med sterkt heltidspreg (jf. tabell 1.1). Bodg-caset naermer
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seg. Bruker vi gjennomsnittlig stillingsstgrrelse som mal, er fire i naerheten, mens
Karmgy-caset som passerer en stillingsprosent pa 90, er innenfor definisjonen av
«sterk heltidskultur» (jf. tabell 1.1). Disse tallene er basert pa opptellinger av fast an-
satte som star oppfart i tjenestestedenes turnusplaner. Hadde vi tatt med alle tilkal-
lingsvikarer og andre som tar ledige vakter, slik at det reelle antall tjenesteutgvere
var inkludert, ville tallene for heltidsandeler og gjennomsnittlig stillingsstarrelse
veert en god del lavere.

Endringer i gjennomsnittlig arsverkskostnad

Endringer i gjennomsnittlig arsverkskostnad identifisert i casene er «netto» virk-
ninger. Vi har justert for om det blir flere brukere,* lgnnsvekst og endringer i pen-
sjonsavtaler. Regnskapsanalysen tyder ogsa pa at utgiftene til vikarer, ulike tillegg og
overtid har gkt (jf. vedleggstabell V3.1-V3.6). Rekrutteringsutfordringer og omfang
av vakante stillinger, oppgaveglidning, gkt sykefraveer og bruk av overtid som falge
av koronapandemien, samt endringer i brukerbehov, er eksempler pa forhold som pa-
virker kostnadsutviklingen, og som kan, men ikke trenger a ha noe a gjore med hel-
tidssatsingen. Det gjor at det er vanskelig a trekke entydige konklusjoner om hvor
mye det har pavirket kostnadsutviklingen.

Endringer i tjenestene har skjedd glidende over tid. Det er flere forhold som har
mye stgrre betydning for a forklare kostnadsendringer enn endringene i stillingsstegr-
relser og heltidsandeler. Det er demografiendringer og flere brukere, endrede bruker-
behov, gkt behov for tjenester ogsa i helgene, endrede krav til dokumentasjon og
kompetansesammensetningen.

Casegjennomgangen indikerer isolert sett at det & tilstrebe en heltidskultur trolig
vil koste noe, men at det er usikkert hvor mye av den som kan knyttes til stgrre stil-
linger.%

I neste kapittel viser vi hvilke kostnader en kan forvente av ulike tiltak for starre
stillinger. Men fgr vi kommer dit, skal vi sammenholde utviklingen av lgnnskostnader
og stillingsstarrelser i hele pleie- og omsorgssektoren.

Lennskostnader og stillingsstorrelser i pleie- og omsorgssektoren

I dette avsnittet undersgker vi om kommuner som har haye stillingsstorrelser i sine
pleie- og omsorgstjenester har hgyere eller lavere lgnnskostnadsutvikling enn kom-
muner som driver tjenestene med mindre stillingsstgrrelser.

Vi starter med a gruppere alle kommuner etter andel heltidsansatte og gjennom-
snittlig stillingsstgrrelse i 2022. Her benytter vi PAI-data om hjemmebaserte og in-
stitusjonsbaserte tjenester og tjenester til utviklingshemmede. Ledere inngar ikke
dette materialet, slik vi har beskrevet i avsnittet «<PAI-eksempel 1» i innledningska-
pitlet. Deretter grupperer vi kommunene etter hvor mye de arlige lennskostnadene
har utviklet seg i henholdsvis institusjonstjenester (F253) og hjemmebaserte tjenes-
ter, inklusive tjenester til utviklingshemmede (F254), mellom 2020 og 2022. Her be-
nyttes data fra SSB statistikkbank. Kostnadene i 2020 og 2021 er gjort om til 2022-
kroner slik at effekter av den generelle prisutviklingen er eliminert. Resultatet vises
i tabell 3.13.

5% Endringer i den enkelte brukers bistandsbehov er, som skrevet over, underestimert.

% Vi har gjort flere beregninger av hvordan arsverkskostnadene har endret seg. Resultatene av-
henger av hvor godt vi treffer nar vi luker bort kostnader som ikke er heltidsrelevante. En del av disse
er sa usikre at vi ikke har brukt disse resultatene i de videre beregningene.
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For det forste ser vi at lgannskostnadene har gkt betydelig mer i hjemmebaserte tje-
nester enn i institusjonsbaserte tjenester. Dette samsvarer med de pagaende endring-
ene i pleie- og omsorgstjenestene der sykehjemsplassene bygges ned, mens tjenester
i hjemmet gker. For det andre ser vi at det ikke er signifikante sammenhenger mellom
stillingsstgrrelse og utgiftsendringer.

I hjemmebaserte tjenester med lav stillingsstgrrelse (65-69 prosent) og lave hel-
tidsandeler (24-29 prosent), finner vi flest som har en utgiftsvekst pa over 6 prosent.
Pa sykehjemmene er det omvendt. Tjenestesteder med sveert haye stillingsstorrelser
(75-89 prosent) og heltidandeler (37-67 prosent), har litt oftere enn de andre redu-
sert lgnnsutgiftene. Dette gjelder serlig for sykehjemmene. Poenget med & vise tabell
3.13 ligger ikke i & beskrive ulike fordelinger, men i & synliggjore manglende sam-
menhenger.

I tabell 3.14 er de grupperte arsverksendringene erstattet med gjennomsnittstall.
Her kommer det litt klarere fram at for sykehjemmenes del er lennsveksten lavest i
kommuner med hgye gjennomsnittlige stillingsstarrelser. Nar det gjelder heltidsan-
deler ved sykehjemmene, er bildet annerledes. Her viser det seg at kommunene med
lave heltidsandeler har lavest vekst i lannskostnader. «<Midt-pa-treet»-kommunene
har stgrst kostnadsvekst.

For hjemmebaserte tjenester er utgiftsveksten litt storre. Kommuner med hoye
heltidsandeler har litt hgyere utgiftsvekst enn de andre, mens kommuner der gjen-
nomsnittlig stillingsstarrelse er hay, har lavest utgiftsvekst. Som det framgar av stan-
dardavvikene, er det ganske stor spredning, slik vi ogsa sa av tabell 3.13.
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Tabell 3.13 Endring i arlige lennsutgifter i kommunale pleie- og omsorgstjenester mellom 2020 og 2022, gruppert.
Kilde: SSB Referansetabell 12362. Etter stillingssterrelser og heltidsandeler, gruppert. Kilde PAIl. N =356

kommuner. Prosent

okt 0-2,9 ©Okt3-5,9 Okt merenn Antall

Redusert  prosent prosent 6 prosent Sum kommuner
Institusjonstjenester (F253)
Gruppert etter andel heltidsansatte i 2022
Sveert lav 10-23 prosent 31,4 19,6 33,3 15,7 100,0 102
Lav 24-29 prosent 17,5 14,6 447 23,3 100,0 103
Hay, 30-36 prosent 20,3 12,2 32,4 35,1 100,0 74
Sveert hgy 37-67 prosent 34,7 9,3 28,0 28,0 100,0 75
Alle 25,7 14,4 35,3 24,6 100,0 354
Hjemmebaserte tjenester (F254)
Gruppert etter heltidsansatte i 2022
Sveert lav 10-23 prosent 11,7 15,5 37,9 35,0 100,0 103
Lav 24-29 prosent 11,7 11,7 29,1 47,6 100,0 103
Hgy 30-36 prosent 12,3 8,2 42,5 37,0 100,0 73
Sveert hgy 37-67 prosent 9,3 17,3 36,0 37,3 100,0 75
Alle 11,3 13,3 35,9 39,5 100,0 354
Institusjonstjenester (F253)
Gruppert etter stillingsstorrelse i 2022
Sveert lav 45-64 prosent 24,2 19,7 31,8 242 100,0 66
Lav 65-69 prosent 27,8 13,3 35,6 23,3 100,0 90
Hay 70-74 prosent 20,4 10,2 44,4 25,0 100,0 108
Sveert hgy 75-89 prosent 31,1 16,7 26,7 25,6 100,0 90
Alle 25,7 14,4 35,3 246 100,0 354
Hjemmebaserte tjenester (F254)
Gruppert etter giennomsnittlig
stillingssterrelse i 2022
Sveert lav 45-64 prosent 13,4 20,9 29,9 35,8 100,0 67
Lav 65-69 prosent 11,1 8,9 36,7 43,3 100,0 90
Hgy 70-74 prosent 8,3 12,0 38,0 41,7 100,0 108
Sveert hgy 75-89 prosent 13,5 13,5 37,1 36,0 100,0 89
Alle 11,3 13,3 35,9 39,5 100,0 354
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Tabell 3.14 Endring i arlige lgnnsutgifter i kommunale pleie- og omsorgstjenester mellom 2020 og 2022,
gjennomsnitt. Kilde: SSB Referansetabell 12362. Etter stillingssterrelser og heltidsandeler, gruppert. Kilde PAI.

N =356 kommuner.

Prosent arlig lenns- Antall Standard-
endring 2020-2022  kommuner avvik
Institusjonstjenester (F253)
Gruppert etter andel heltidsansatte i 2022
Sveert lav 10-23 prosent 3,4 103 19,5
Lav 24-29 prosent 3,2 104 4,3
Hgy 30-36 prosent 5,0 74 7,5
Sveert hgy 37-67 prosent 2,4 75 5,4
Alle 3,5 356 11,6
Hjemmebaserte tjenester (F254)
Gruppert etter andel heltidsansatte i 2022
Sveert lav 10-23 prosent 5,6 103 9,9
Lav 24-29 prosent 5,4 104 6,6
Hgy 30-36 prosent 49 74 49
Sveert hgy 37-67 prosent 6,5 75 10,4
Total 5,6 356 8,3
Institusjonstjenester (F253)
Gruppert etter giennomsnittlig stillingssterrelse i 2022
Sveert lav 45-64 prosent 2,5 67 4.8
Lav 65-69 prosent 2,8 90 6,9
Hgy 70-74 prosent 5,4 109 18,6
Sveert hgy 75-89 prosent 2,6 90 6,4
Total 3,5 356 11,6
Hjemmebaserte tjenester (F254)
Gruppert etter giennomsnittlig stillingssterrelse i 2022
Sveert lav 45-64 prosent 5,5 67 12,2
Lav 65-69 prosent 5,5 90 5,5
Hgy 70-74 prosent 5,8 109 7,3
Sveert hgy 75-89 prosent 53 90 8,2
Total 5,6 356 8,3

I dette avsnittet har vi undersgkt om kommuner som har hgye stillingsstgrrelser og
heltidsandeler i sine pleie- og omsorgstjenester (tall fra PAI-registeret), har hgyere
eller lavere lgnnskostnadsutvikling (tall fra SSB) enn kommuner som driver tjenes-

tene med mindre stillingsstgrrelser.

Disse nasjonale tallene bringer ikke mer klarhet i hvordan stillingsstgrrelser og
heltidsandeler eventuelt pavirker kommunenes lgnnskostnader. Derimot bekreftes
funnene fra casegjennomgangen hvor vi ikke fant at stillingsstgrrelser kunne forklare
kostnadsendringer. Analyser av stillingsstarrelser og arslgnnsvekst basert pa tall for
hele pleie- og omsorgssektoren (F253 og F 254) viser heller ingen signifikante sam-

menhenger.
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4 Turnusspesifikke kostnader

I kapittel 3 og 4 har vi forsgkt a trekke ut hva gkte stillinger kan ha betydd for kost-
nadsutviklingen ved seks tjenestesteder. Vi har sett at kommunenes utgifter til pleie-
og omsorgstjenester har gkt. Det har ogsa skjedd ved tjenestestedene vi har hatt som
case. Samtidig har alle gkt heltidsandelen blant de ansatte. Gjennomsnittlig stillings-
stgrrelse har ogsa gkt. Antall arsverk har gkt, men det har ogsa omfanget av tjenes-
tevedtakene gjort. Samtidig har koronapandemien virket forstyrrende inn, bade hva
gjelder gkt arbeidsbyrde, sykefraveer blant personalet, behov for vikarinnleie og bruk
av overtid. Noen av tjenestestedene har redusert utgifter til vikarinnleie, andre har
det ikke.

I dette kapitlet beskriver vi hva ledere og tillitsvalgte giennom intervjuene og spgr-
reundersgkelsene har formidlet om kostnadene ved & innfgre stgrre stillinger. Der-
nest trekker vi fram forhold som ofte genererer gkte personalkostnader. Noen av
disse er ufravikelige, andre kan unngas helt eller delvis. En del av kostnadene som
forer til gkninger i de faste lgnnskostnadene, vil kunne spares inn igjen ved & redusere
utgifter til vikarer, ekstrahjelp, overtid og andre tjenester, herunder innleie fra vikar-
byra.

4.1 Mer effektivt med store stillinger

Casekommunenes innsats for a gke stillingsstgrrelsene har mange begrunnelser, og
forventningene om gevinster er mange. De gkonomiske kostnadene med & skape
starre stillinger ser ut til & variere ganske mye. Noen kostnader kommer som fglge av
incentiver arbeidsgiver har gnsket a tilfere for 8 motivere og belgnne arbeidstakere,
andre kostnader kommer som en fplge av at storre stillinger kanskje har fort til at
bemanningen har gkt. Her er som vi skal se, variasjonene mange og store.

I sparreundersgkelsen til ledere og tillitsvalgte i helseforetakene og kommunenes
helse- og sosialtjenester har vi stilt ganske mange spgrsmal om hvorvidt heltid gker
eller reduserer personalkostnadene. Hovedtrenden i svarene er at stgrre stillinger har
okt effektiviteten i tjenestene, men at dette sjelden er helt gratis. Det er bare 5 pro-
sent som mener at flere store stillinger har redusert effektiviteten. 80 prosent sier det
motsatte (figur 4.1). Ansatte i store stillinger har gjerne lengre erfaring og mer kom-
petanse enn vikarer og ansatte i sma stillinger (Moland, Tofteng & Nesland, 2023).
De kjenner ogsa rutiner og brukerbehov best (Moland & Brathen, 2019). Flere erfa-
ringer om at store stillinger gir mer effektive og kvalitativt gode tjenester, beskrives
i senere kapitler. Figur 4.1 viser imidlertid at de fleste informantene ogsa mener at
kvalifiserte og erfarne ansatte gir lavere lgnnskostnader.
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Figur 4.1 Tre pastander om stillingsstorrelse og effektivitet. Prosent, n=1345.
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Dette er litt overraskende, fordi de ansattes lgnn gker nar kvalifikasjoner og ansien-
nitet gker. Som vist i kapittel 3, er det heller ikke tegn til at lonnskostnadene har gatt
ned i de seks casekommunene. Sett i lys av svar pd andre spgrsmal (beskrevet lenger
ned og i Moland, Tofteng & Nesland, 2023), tolker vi svaret som at de totale lgnns-
kostnadene reduseres nar ledere og kompetente medarbeidere kan utfgre arbeids-
oppgaver med fa feil og uten avbrudd. Dermed kan man utfgre arbeidsoppgaver med
feerre arsverk enn nar man benytter mindre kvalifiserte og uerfarne medarbeidere
som krever mye veiledning og dobbeltarbeid. Dynamikken gker og stresset reduseres:

Det er dyrt a drifte med deltidsansatte. Mange hoder a lede og veilede. Deltids-
ansatte har mindre eierskap. De med lave stillinger skal ikke pa jobb i morgen,
og tar ikke sa mye ansvar. Da jeg selv jobbet hjemmetjenestene merket vi stor
forskjell pa skiftene. Var vi mange i «80+»-stillinger, var dynamikken bedre.
Det ble ikke sa mye stress. (Karmay)

4.2 Lite friske midler til heltidsstillinger

Nesten halvparten av de som har besvart spgrreundersgkelsen, oppgir at de har fatt
tilfart nye stillinger som ledd i arbeidet for a gke stillingsstarrelsen. Disse stillingene
kan veere finansiert ved tilfarsel av friske fastlgnnsmidler eller ved bruk variable
lgnnsmidler. Det siste innebeerer at utgifter til storre, faste stillinger balanseres ved
a redusere innleiekostnader.

Ifolge svarene i spgrreundersgkelsen, mener 14 prosent at tilfersel av lgnnsmidler
skjer i stor grad. De andre er enten uenige eller usikre (figur 4.2). Det er med andre
ord et stort flertall som mener at tiltak for a gke heltidsandelen eller gke stgrrelsen
pa deltidsstillingene kan gjgres uten tilfgrsel av ekstra lgnnsmidler.
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Figur 4.2 Tilfersel av ekstra lgnnsmidler for stgrre stillinger. Prosent, n = 660 ledere og tillitsvalgte ved
tjenestesteder som har gkt heltidsandelen siste tre ar.
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Vi finner nesten ingen signifikante forskjeller nar vi sammenlikner hva responden-
tene har svart pa dette spgrsmalet med hva de har svart pa andre spgrsmal. Det veere
seg om respondenten er leder eller tillitsvalgt eller om vedkommende jobber i syke-
hus eller kommune. Det er heller ingen forskjeller i hva de svarer pa spgrsmal om
lenn, kompetansesammensetning, rekrutteringsutfordringer eller andre spgrsmal i
undersgkelsen. Men vi har funnet to unntak. Respondenter fra tjenestesteder der hel-
tidsansatte jobber flere helgetimer, har i mindre grad hatt tilfgrsel av nye, faste
lgnnsmidler. Det samme gjelder der tjenestestedet har turnuser med lange vakter.
Om dette er i overensstemmelse med regnskapsanalysene av de seks undersgkelses-
enhetene, blir drgftet lenger ned.

Heltidsarbeidet har ikke okt budsjettet

Den av casekommunene som har prgvd ut flest tiltak for & styrke bemanningen, er
ogsa den kommunen som har de stgrste stillingene. Sammenheng mellom tiltaks-
mangfold og utvikling av stgrre stillinger er beskrevet i rapporten som inngikk i
grunnlaget for heltidserkleeringen (Moland & Brathen, 2012). Kommunen vi sikter til
er Alstahaug. Dette er ogsd den kommunen som i de klareste ordelagene forteller at
heltidsarbeidet ikke har gkt lennsbudsjettet. Ledige stillinger som ligger inne i bud-
sjettet, blir ofte brukt til & lgnne vikarer og ansatte som tar ekstra vakter. En infor-
mant fra Alstahaug forklarer at tiltak for & besette ledige stillinger og samtidig redu-
sere vikarbruken, har fort til at de har fatt en personalgruppe med flere fast ansatte i
stgrre stillinger uten at budsjettet er gkt:

Vi har gkt stillinger ved a bruke vakante stillinger. Vi har et budsjett som settes
opp hvert ar. Vi lager et regnestykke over ressursbehovet og far midler til dette.
Det har aldri veert spgrsmal om ekstra penger fordi vi skal gke en stilling. Det
er snarere omvendt, at vi ma klare oss med mindre. (Alstahaug)

Dette bekreftes av en annen informant fra Alstahaug, som like for intervjuet hadde
sett pa regnskapet sammen med radmannen:

Vi kan ikke se at heltidsarbeidet har gkt budsjettet. Jeg snakket med radman-
nen om dette i gar. (Alstahaug)
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Flere av de andre kommunene har tjenestesteder som har gjort noe av det samme
som Alstahaug. Asker avviker noe. Der har man gkt grunnbemanningen ganske mye,
men ikke tatt sd mange andre grep. Informanten har ansvar for et stort tjenesteom-
rade, for her er det snakk om & gke grunnbemanningen med mange arsverk:

Vi valgte & gke grunnbemanningen med 20-24 arsverk. Noen tjenestesteder
fikk 1 arsverk, noen 2 og noen 3 arsverk. (Asker)

Det er av og til vanskelig & tolke svarene vi far i spgrreundersgkelser. Hva mener re-
spondenten som oppgir at tjenestestedet har opprettet flere nye stillinger i arbeidet
for heltidskultur? Det er lett & anta at det betyr at tjenestestedet har fatt midler til &
gke lgnnsbudsjettet og at heltidstiltaket forer til dyrere tjenester. I sitatet over be-
skrives det at tjenestestedene har fatt et ulikt antall arsverk til disposisjon. Dette hg-
res umiddelbart ut som en kostnadsgkning. Siden sitatet er fra et intervju, har vi mer
informasjon. Vi kan derfor foye til at Asker kommune har klart & gke den faste be-
manningen ved en ompostering av lgnnsmidlene. Ved & legge pa en setning som hg-
rer med i sitatet, sa ser vi dette:

Vi har finansiert stgrre stillinger ved a bruke av de frie midlene. Vi valgte a gke
grunnbemanningen med 20-24 arsverk. Noen tjenestesteder fikk 1 arsverk,
noen 2 og noen 3 arsverk. (Asker)

Poenget med denne lille gvelsen er a vise at formuleringer om stillinger og arsverk
lett kan tolkes som at heltid er dyrt ogsa nar det ikke behgver & veere det. Det samme
gjelder nar vi skal tolke det neste sitatet, som er fra Karmgy. Her er det et tjenestested
som har gkt den faste bemanningen fra fire til fem. Det er en gkning pa 20 prosent.
Men det betyr ikke at lannsbudsjettet er gkt tilsvarende (Moland, Tofteng & Nesland,
2023):

Den nye normalen er 5 ansatte pa dag istedenfor 4. Dette er en del av den nye
heltidskulturen for 4 fa sterre stillinger. (Karmgy)

I Karmgys tilfelle vet vi fra regnskapet at den ekstra stillingen balanserte med en til-
svarende reduksjon i innleiekostnader.

4.3 Realistisk og personaleffektiv bemanningsplan

Pa spgrsmal om hvordan tjenestestedene har klart & gjennomfgre den store heltids-
utviklingen, hender det at svaret kobles til nye turnuser og ny oppgavedeling som
motiverer ansatte til 4 jobbe i stgrre stillinger. Det siste handler om & «oppgradere»
alle med helsefaglig utdanning, samtidig som antall ansatte med hgyskoleutdanning
kan reduseres.

Utformingen av bemanningsplanene har stor betydning for tjenesteavviklingen og
for hvor store kostnadene ved stgrre stillinger behgver a bli. Dernest kommer detaljer
i turnusene som ogsa har stor betydning for kostnadene (utdypet i kapittel 5.5).

Bemanningsplanen tar utgangspunkt i tjenestebehovet og hvilke ressurser som
kreves for & dekke dette. Endringer i antall brukere og i de enkelte brukeres tjeneste-
behov («pleietyngden») vil kunne fgre til at bemanningsbehovet gker. Dette fgrer,
som vi har beskrevet tidligere (kapittel 3), til en kostnadsgkning som ikke har noe
med gkte stillingsstorrelser a gjgre. Bemanningsplanen bgr videre inneholde en kom-
petansekartlegging som beskriver hvilke faglige ressurser det er behov for. De siste
to arene har begrepet oppgavedeling fatt en renessanse. Oppgavedeling i seg selv er
ikke nytt, men maten det na skjer pa i mange kommuner, er ny.
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Yrkessammensetning: flere bade med og uten helsefaglig utdanning
Utdanningsnivaet blant ansatte i de kommunale helse- og omsorgstjenestene har
lenge gkt betydelig. Fra 2006 til 2020 gkte andelen ansatte med hgyere utdanning i
de kommunale helse- og omsorgstjenestene fra 29 til 41 prosent (KS, 2021)%". Ande-
len fagleerte har ligget ganske stabilt pa ca. 26 prosent. Andel ufaglaerte er sunket fra
18 til 14 prosent. Denne utviklingen har fortsatt etter 2020 (SSB referansetabell
07940). Malt i fastlgnnsutgifter vil denne kompetansehevingen veare kostnadsdri-
vende. Dette framholdes ogsa av Andrews m.fl. (2021).

Samtidig foregar det en utvikling som gar i motsatt retning. Mange kommuner job-
ber aktivt med bemanningsvurderinger som fgrer til endringer i kompetansesam-
mensetningen. Bakgrunnen for den nye oppgavedelingen er ofte rekrutteringspro-
blemer, at stillinger har statt ledige over tid og at mange ledige vakter utfares av ar-
beidstakere som ikke har riktig kompetanse.

Tjenestestedenes ledere og tillitsvalgte forteller at arbeidet med ny oppgavedeling
har startet med a analysere brukerbehovene og organisere oppgaver og personalet
bedre for & imgtekomme disse. Samtidig ser vi at den nye oppgavedelingen er moti-
vert av et effektiviseringsbehov for &8 kunne handtere problemer med a rekruttere fag-
folk. Resultatet av den nye oppgavedelingen er gjerne at bade faglaerte og haysko-
leutdannede jobber mer fagspesifikt, at vakante stillinger gjores om slik at de kan
fylles av tilgjengelig personell, og at deltidsansatte jobber mer. Her har Alstahaug
kommet langt. Bodg har ogsa enkelte gode resultater (KS & KMPG, 2021; Brathen &
Moland, 2023a; Moland, Tofteng & Nesland, 2023).

Et mulig praktisk resultat av ny tjenesteorganisering kan veere at (en del av) syke-
pleierne trekkes ut av turnus og i stedet organiseres i fagteam som i sterre grad kun
utfgrer sykepleiefaglige oppgaver. I den daglige driften gis helsefagarbeiderne opp-
gaver der de i stgrre grad bruker sin helsefagarbeiderfaglige utdanning. I en slik opp-
gavekartlegging synliggjgres ogsa at mange oppgaver kan utfgres av personale som
ikke har helsefaglig utdanning. Summen av slike avveininger og nye rolledefinisjoner
farer gjerne til at fagstillinger blir mer attraktive, fordi de far et mer faglig innhold.
Samtidig far ufagleerte en mer legitim plass i arbeidsfellesskapet. Noen steder forer
det til at ledige fagstillinger blir besatt av sgkere med den kompetansen som tidligere
var lagt til stillingen. Andre steder forer det til at stillinger omgjgres, slik at stillingen
kan besettes av sgkere med en annen kompetanse. I tillegg apner slike oppgave- og
bemanningsanalyser opp for at flere ufaglaerte kan ansettes. Det siste gjgr det ogsa
enklere & imgtekomme arbeidstakere som etter aml § 14 har krav pa sterre stilling.

Mer eller mindre kvalitet?

Betyr dette at noen kommuner finansierer heltidssatsingen gjennom kvalitetsredu-
serende tiltak? Hvis et tjenestested klarer & dekke de sykepleiefaglige oppgavene med
feerre sykepleiere ved at sykepleierne slutter a gjore oppgaver personale med mindre
utdanning kan gjare, behgver ikke det & veere kvalitetsreduserende. Mange pleiefag-
lige oppgaver kan dessuten utfgres av ansatte med annen utdanning. Spgrsmalet om
tjenestekvalitet og endret yrkessammensetning beskrives naermere kapittel 7.

Noen ganger er endringer i fagsammensetning motivert av at det apner for mulig-
heter til & gi ansatte starre stillinger, andre ganger gjores det uavhengig av spgrsma-
let om stillingsstgrrelser. I analysene av kommunenes lgnnsutgifter (kapittel 3 og 4)
er endringer i yrkessammensetningen tatt med, og det ser ut til at saerlig Asker

" Ca. 10 prosent av de ansatte er ledere. De er ikke med i utdanningstallene. Kilde:
https://www.ks.no/fagomrader/statistikk-og-analyse/sysselsettingsstatistikk/stadig-okende-kom-
petanse/
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kommune har redusert lgnnsutgiftene ved & gke andelen ufagleerte. Vi kan gjore et
regneeksempel ved et tjenestested der antall sykepleierarsverk reduseres fra ti til
fem, antall helsefagarbeiderarsverk fra 20 til 18, mens antall arsverk med pleiemed-
arbeidere gkes fra 20 til 27. Gjennomsnittlig arslgnn for en sykepleier er 524 609 kro-
ner, for helsefagarbeidere 437 811 og for pleiemedarbeidere uten helsefaglig utdan-
ning 345 805 kroner.

I et slikt tilfelle vil grunnlgnnskostnadene (malt som de ansattes lgnn) reduseres
med 1 prosentpoeng, litt mer dersom en tar med overheadkostnader. I dette tilfellet
vil den nominelle lgnnskostnadsreduksjonen veere ca. 1,5 million kroner (ca. to ars-
verk) om vi inkluderer 35 prosent sosiale kostnader. Dermed vil tjenestestedet kunne
framstd med en heltidslgsning som er rimeligere enn reelt, i og med at denne end-
ringen i personalet i seg selv ikke har noe med stillingsstgrrelsene a gjore. For kom-
muner som har gkt antallet fagutdannede vil det veere omvendt.

Vi kjenner ikke til at gkonomiske midler som her blir frigjort, benyttes til gkte stil-
lingsstarrelser. Det er snarere slik at tjenestestedene ma forholde seg til nedskjee-
ringskrav og at dette kan veere en mate & mgte slike krav pa. Tjenestestedene skal
med andre ord forsgke a levere gode tjenester til flere og skape stgrre stillinger, sam-
tidig som kommunene ma stramme inn budsjettene. Dermed kan de samme infor-
mantene som forteller om heltidssatsing og gkt bemanning, samtidig si at de sliter
med a matte redusere bemanningen, slik som for eksempel dette sitatet viser:

Det er toffe tak med a redusere bemanningen. Vi gar likevel litt over budsjettet.
(Karmgy)

Robuste bemanningsplaner

Nar ressursbehovet og den gnskede kompetansesammensetningen hos personalet er
fastsatt, kan arbeidet med bemanningsplanen viderefgres, slik at en sikrer at den gns-
kede kompetansen er tilgjengelig. Poenget med en robust turnus er at behovet for
ekstravakter, herunder ogsa personale fra interne vikarenheter, er pa et minimum.
En side ved dette arbeidet vil veere a sikre at en gnsket andel av personalressursene
er fast ansatte. Dette kan for eksempel skje ved & redusere vikarutgiftene fra ca. 20 til
10 prosent, slik det beskrives i Moland, Tofteng og Nesland (2023).

Dette gir lederne et mulig handlingsrom til & legge flere faste stillinger inn i be-
manningsplanen. I sitatet under beskriver en informant fra Ringerike hvordan de
farst kartla hvilke arbeidsoppgaver som skulle gjgres nar, og hvordan vaktene burde
settes opp i en turnus som kunne sikre at rett kompetanse var pa plass nar den treng-
tes. De séakalte nullprosenterne fikk faste vikariater og dermed fast plass i turnus-
oppsettet. Videre ble korte vakter gkt til normaltid. For a sikre kvalifisert bemanning
i helgene, fikk vaktene pa det aktuelle tjenestestedet en lengde pé 15 timer. Det meste
av den nye, faste tiden kom fra «frie» midler (variabel lenn), men ogsa fra litt friske
midler til fast lgnn.

Vi kartla arbeidsoppgaver og tidspunkter og kom fram til ny oppgavedeling og
nye vaktlengder. Turnusen ble mer realistisk. Mange av «nullprosenterne» fikk
vikariater. Na har vi nesten ikke vakanser. 6-timersvakter ble gkt til 7,5 timer.
Sa har vi 15-timersvakter i helgen. Det var ikke greit med de belastningene de
[som gikk korte vakter] hadde fgr og med s& mange oppmgter. Sa vi gkte fra 33
til 33,5 arsverk. Det gir en merkostnad pa ca. 1 prosent. (Ringerike)

Nar vi bruker begrepet robust om en bemanningsplan, sikter vi til at den tar hgyde
for at tjenestebehovet kan variere og at tjenestestedet vil ha et ganske forutsigbart
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fraveer, slik at behovet for & leie inn vikarer og ekstravakter holdes pa et lavest mulig
niva. Gjennomsnittskommunen bruker ca. 20 prosent av lgnnsmidlene til & dekke le-
dige vakter. Dette utgjer mellom 20 og 25 mrd. kroner pa landsbasis (Moland, Tofteng
& Nesland, 2023). Forklaringen pa at disse tallene blir sa store, er at kommunene har
mange ubesatte stillinger, hayt fraveer og at helse- og omsorgstjenester i stor grad
ma utfgres kontinuerlig. Pasienter og brukere kan ikke vente i dager og uker pa at
ansatte skal komme tilbake fra ferie, eget eller barns sykefraveer, studiepermisjon el-
ler annet fraveer.

Stadig flere kommuner bruker en del av disse lgnnsmidlene til a legge flere faste
stillinger inn i bemanningsplanen. Vi gar ikke inn pa de ulike turnuslgsningene her,
men slar bare fast at mange av lgsningene er gkonomisk beerekraftige samtidig som
de bidrar til mer kontinuitet i tjenestene, slik det kommer fram i det neste sitatet fra
Ringerike:

Vi var underbemannet. N3 er vi litt overbooket for & handtere sykefravaer. Vi
synligjorde arbeidsmengden og fikk tre—fire flere stillinger finansiert av hel-
tidssatsingen. Overbooking er viktig. Vi blir aldri for mange. Det har aldri veert
dager hvor det har veert flere folk enn oppgaver. (Ringerike)

Ledernes handlingsrom

Sitatet fra Ringerike kan vaere sant, men det kan ogsa vere for godt til & veere sant, i
alle fall for mange andre tjenesteledere. I Karmgy har noen av tjenestelederne myn-
dighet til & gjore det samme som i Ringerike-sitatet. Karmgy har gkt fast bemanning
og samtidig klart a redusere vikarbruken. Noen kommuner har bestemt at sakalt over-
booking ikke er tillatt, mens i andre kommuner er det uklart for lederne om de har
denne myndigheten eller ikke. Farstelinjeledere vil kunne mene at de ikke har denne
myndigheten, mens andre ledere vil kunne si at de har det (Moland & Brathen, 2021).
Denne uklarheten vil lett kunne fare til at forstelinjelederen som har ansvar for a ga
i balanse ved arsskiftet, for sikkerhets skyld lar vaere & pregve ut mer robuste turnuser.
Det er bedre a ga underskudd med en arvet, tradisjonell turnus, enn a risikere a gjore
det med et tiltak man ikke er helt sikker pa resultatet av.

Bodg kommunes erfaringer fra deres farste forsgk med noe tilsvarende, gikk ikke
sa bra. Her gkte man i 2017 grunnbemanningen med 10 prosent for & komme videre i
satsingen pa a utvikle en heltidskultur. En av forutsetningene var at tjenestestedene
skulle halvere vikarbruken. Det klarte de ikke (Moland & Schanche, 2019). Etter hvert
som flere tjenestesteder ble med i satsingen, er tillegget blitt redusert til 5 prosent.
En av informantene fra Bodg kommenterte dette na, noen ar senere slik:

Vi fikk 5 prosent oppbemanning, Men nar fraveeret er pa 10—15 prosent, hjelper
det ikke. Dette at vi ikke skulle leie inn ved sykdom, har skapt slitasje. Vi er
ngdt til leie inn. (Bodg)

Lav grunnbemanning er dyrt

I sparreundersgkelsen ble ledere og tillitsvalgte spurt om hva som var den beste sam-
mensetningen av fast ansatte og vikarer. Basert pa svarene de ga, bestar den ideelle
personalsammensetningen av 89 prosent fast ansatte, 10 prosent tilkallingsvikarer
og ekstrahjelp og 1 prosent innleie fra vikarbyra. Dette innebaerer at de gnsker a
kunne sette opp bemanningsplaner som halverer vikarbruken. Vi har beskrevet dette
ganske inngaende i rapporten Vikarbruk i sykehus og kommunale helse- og omsorgstje-
nester, som har benyttet data fra den samme spgrreundersgkelsen (Moland, Tofteng
& Nesland, 2023). I det folgende tar vi med to fritekstsvar fra spgrreundersgkelsen
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som er skrevet av to ledere ved helseforetak som ikke har robuste bemanningsplaner,
men som gjerne vil ha det, fordi de raidende minimumsbemanningene er kostbare.
Minimumsbemanning har vi beskrevet som utilstrekkelig til & handtere arbeidstop-
per, helgeproblematikk, sykefraveer og forutsigbart fraveer i forbindelse med ferier og
permisjoner.

Slik var bemanningsplan er, sd er vi avhengig av 4 ha ein stor andel inn-
leige/null-prosenter ved fraveer. Hadde vi hatt litt fleire tilsette i heile stillingar
(altsa meir folk pa jobb), s er eg heilt sikker pa at vi hadde spart ein del pengar
totalt. Det hadde vore tryggare pa jobb, mindre fraveer og mindre behov for
innleige. (Helseforetak, fritekstsvar)

Dersom grunnbemanningen er for lav i utgangspunktet, medfgrer det store kostnader
og innleie av ikke kvalifisert personell. (Helseforetak, fritekstsvar)

4.4 Heltid, overtid og mertid

Palagt arbeid utover avtalt arbeidstid kan utlgse overtidsbetaling. Dette vil som oftest
veere tilfelle nar heltidsansatte tar en ekstravakt. For deltidsansatte og vikarer som
jobber ut over avtalt arbeidstid, vil det samme kunne veere tilfelle dersom ekstravak-
tene farer til at daglig eller ukentlig arbeidstid overstiger «avtalt normalarbeidstid».
Ofte vil deltidsansatte og vikarer kunne ta ekstravakter uten at disse grensene over-
skrides. I disse tilfellene vil en ekstravakt bli regnet som merarbeid som ikke utlgser
overtidsbetaling.

I kapittel 3 har vi sett at flere av de seks tjenestestedene har hatt en betydelig ok-
ning i overtid i perioden med heltidssatsing. Det har imidlertid ikke veert mulig a
bruke regnskapstallene til & konkludere med at overtidsgkningen har hatt noe med
heltidsveksten a gjgre. Det er snarere slik at flere faste store stillinger reduserer be-
hovet for ekstravakter og overtid. I samtlige intervjuer og mgter vi har hatt med de
seks kommunene, har spgrsmalet om heltid og overtid blitt tatt opp. De fleste av in-
formantene har vert klar over at det lett ville generere overtidskostnader dersom en
heltidsansatt ble bedt om & ta en ledig vakt.

Vi stilte spgrsmal om dette ogsa i spgrreundersgkelsen. Respondentene ble bedt
om & ta stilling til en pastand om at store stillinger genererer overtid i forbindelse
med ekstravakter. Det er bare 6 prosent som er uenig i at det vil utlgse overtid dersom
en av de fast ansatte som har en stor stilling blir satt til a ta en ubesatt vakt (figur
4.3). Mange unngar derfor a bruke heltidsansatte for a fylle ledige vakter (Moland,
Tofteng & Nesland, 2023).

8 For arbeidstakere som gar i todelt turnus er normal arbeidstid 35,5 timer i uken. Gar man
tredelt turnus, er ukentlig arbeidstid 33,6 timer. For gvrig personale er den pa 37,5 timer.
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Figur 4.3 Store stillinger genererer overtid i forbindelse med ekstravakter. Prosent, n = 1352. Kilde: Fafos
spgrreundersgkelse.

Delvis uenig .,
Ikke aktuelt 4% Helt uenig
3% 2%
Ikke sikker
2%
Verken eller
9%
Helt enig
50 %

Delvis enig

30%

I tillegg forer bruk av heltidsansatte til & ta ledige vakter lett til brudd péa arbeidsmil-
jolovens bestemmelser om antall arbeidstimer, antall helger, hviletid og arbeidsfri
(vedleggstabell V4.1). Arbeidsmiljglovens palegg om at overtidsarbeid skal begrenses
(aml § 10-6), og virksomhetenes budsjettrammer, er begge incitamenter for arbeids-
giver til a begrense overtidstidsbruken.

Den beste maten a redusere overtidsbruken pa, er som vi har sett & ha bemannings-
planer der antall ledige vakter gar ned. Dette er imidlertid ikke tilfelle ved alle virk-
somheter som gker stillingsstgrrelsene. Uansett grad av robusthet, vil tjenestesteder
som drives med feerre, men stgrre faste stillinger, samtidig redusere deltidsreserven.
Da blir spgrsmalet om dette ogsa forer til gkte overtidsutgifter.

Informantene fra de seks casekommunene forteller at heltidssatsingen har gjort
dem ekstra bevisste pa & unnga situasjoner der overtid lgses ut. Samtidig sier de at
heltidssatsingen reduserer deltidsreserven. Dette er vanskeligere for noen enn for
andre, og det vil avhenge av konkrete turnusvalg.

Heltid reduserer reservearmeen, usikkert om overtidseffekter

Karmgy kommune har over mange ar hatt en heltidssatsing som har gitt flere ansatte
store stillinger. En del av turnusene har gatt naturlig opp nar en del av de ansatte har
jobbet i ca. 90 prosent stilling. Med innfaring av arsturnus gjelder dette for enda flere.
Samtidig har kommunen bade redusert vikarpoolen og antall tilkallingsvikarer (null-
prosentere). Dette forer dels til redusert deltidsreserve hos den enkelte fast ansatte,
og dels til at kommunen har feerre a spille pa nar det oppstar et vikarbehov. I sitatene
fra Karmgy forklares det meste av gkte utgifter til overtid med forhold rundt korona-
handteringen. Men vi ser ogsa at en leder forteller at noe av det som tidligere var
mertid, na er blitt overtid. Det er uklart om dette hadde veert tilfelle uten det korona-
drevne vikarbehovet.

I forbindelse med koronaen fikk de ansatte 200 prosent pa overtid. De kunne
fa 300 prosent hvis vakta var pa en helligdag. Dette var attraktivt for de ansatte,
sa det var lett for oss a dekke vakter. Men jeg vil ikke si at dette har fart til en
normalisering av overtid na i ettertid.
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Jeg sjekker alltid timelistene for & unnga overtid. Tidligere hadde jeg mest mertid.
Men na er det blitt mer overtid. Mye av det store vikarbehovet skyldes covid, sa dette
kan endre seg. (Karmoy)

Ringerike formidler noe av det samme som Karmgy. Store deltidsstillinger vil ogsa
lett generere overtid, serlig dersom man har rullerende turnus.

Hvis ansatte har en stilling pa for eksempel 93 prosent, gir det lett overtid hvis
de skal ta ekstra. Vi ma derfor har noen i mindre stillinger som kan ta ekstra-
vakter. (Ringerike)

Tjenesteorganiseringen pavirker sarbarhet for overtid?

I det andre sitatet fra Ringerike beskrives det hvordan organiseringen av tjenestene
pavirker handlingsrommet for & unnga overtid. For eksempel kan organisering av sy-
kepleierteam fgre til at et tjenestested har faerre sykepleiere pa jobb. Dette er mulig
fordi hver sykepleier kun utfagrer sykepleiefaglige oppgaver. Nar en sykepleier da blir
borte fra jobb, ma denne erstattes av en annen sykepleier. Hvis dette skjer pa kort
varsel, ma en av de andre faste ta en ekstra vakt, som sa utlgser overtid. Med en mer
vanlig tjenesteorganisering med hgyere sykepleierdekning, der sykepleiere ogsa ut-
forer oppgaver som kan gjgres av andre faggrupper og ufagleerte, skjer ikke dette. Her
vil de gjenveerende sykepleierne kunne konsentrere seg litt mer om sykepleieroppga-
ver, mens personale fra andre yrkesgrupper kan ta den ledige vakten, ofte uten a ut-
lgse overtid.

Det brukes overtid nar det kommer fraveer pa kort varsel i tilfeller der det kre-
ves medisinkompetanse. Hos oss blir det mest overtid pa helsefagarbeidere.
Men i hjemmetjenestene bruker de mer overtid pa sykepleiere fordi disse gar
pa topp. De har egne oppgaver, sa hvis de er borte, kan de ikke erstattes av
andre. Dette kommer litt av ny oppgavedeling. (Ringerike)

Alstahaug kommune har flest hele og store stillinger blant de seks casekommunene
og oppgir at de ikke har fatt gkte kostnader til overtid. Dette forklares med godt sam-
arbeid mellom avdelinger og at de fortsatt har en vikarreserve de kan benytte.

Vi ser fgrst pa om vi kan lane fra andre avdelinger. Deretter er det & ringe stu-
denter og andre. (Alstahaug)

Bade Bodo og Asker medgir at det har blitt mye overtid. Bodg har over tid hatt et hagyt
sykefraveer som har gkt behovet for a fylle ledige vakter (Moland, Tofteng & Nesland,
2023). Det er litt overraskende at Bodgs informant sier at man ikke lenger har ekstra-
hjelp og knapt nok studentstillinger. Kommunens tall for heltid og gjennomsnittlig
stillingsstgrrelse i helse- og omsorgstjenestene sett under ett, er ikke sa haye at de
skulle ha problemer med & bruke deltidsansatte til & ta en ekstravakt.

Ja, det blir mer overtid. Vi har jo ikke ekstravaktene og knapt studentstillinger.
(Bodg)

Overtid blant deltidsansatte og vikarer gar under radaren?

En nylig publisert studie om bruk av tilkallingsvakter og personale fra vikarbyraer,
viste at ogsa disse gruppene arbeidet mye overtid, og at det var lett for ledere &
glemme dette (Moland, Tofteng & Nesland, 2023). Det korte sitatet under som er fra
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Asker, bekrefter vel ganske godt at der man fgrst har stort vikarbehov, vil mange eks-
travakter genere overtid ogsa blant deltidsansatte.

Det er mye overtid med deltid ogsa! (Asker)

4.5 Kostbare og mindre kostbare turnuslesninger

Et tjenestested som yter dggnbaserte tjenester med tradisjonell turnus der ansatte
jobber hver tredje helg og vaktene har en varighet pa sju—atte timer, vil matte doble
antallet arsverk for at alle ansatte skal fa hel stilling uten & matte jobbe mer helg. En
turnus med langvakter bade ukedager og hver tredje helg, vil klare det samme uten &
gke bemanningen. Med langvakter hver fjerde helg, vil det samme kunne oppnas med
ca. 30 prosent gkning i arsverkene. Dersom malet er en heltidsandel pa 50-60 pro-
sent, blir kostnadsforskjellene mellom de ulike turnusmodellene mindre (Moland,
2021).

I det folgende vises det hvordan seks idealtypiske turnusmodeller slar ut pa be-
manningsbehov, helgearbeid og stillingsstgrrelser.>* Modellene og deler av teksten
pa de neste sidene er hentet fra rapporten Mulige og umulige lgsninger pd veien mot
heltidskultur (Moland, 2021). To av turnusene legger opp til at fast ansatte arbeider
hver tredje helg. I tre turnuser jobber de ansatte hver fjerde helg. I den sjette turnusen
jobber samtlige annenhver helg. Tre av turnusene har kun tradisjonell vaktlengde
(sju—atte timer), mens de gvrige tre ogsa benytter langvakter (13 timer).

Eksemplene viser arsverksbehovet som innfrir et bemanningsbehov med fire an-
satte pa dagvakt og fire pa kveldsvakt alle dager i uka. Avhengig av hvilke turnuser
en velger, og hvordan disse fylles, kommer en ut med et bemanningsbehov pa mellom
12 og 24 arsverk, en heltidsandel som varierer fra 0 til 100, og gjennomsnittlige stil-
lingsstgrrelser som varierer mellom 37 og 100 prosent. De fleste turnusene med tra-
disjonelle vakter vil ha en stillingsprosent pa mellom 55 og 80. Langturnusene kom-
mer stort sett ut med stillingsstgrrelser som er 15-20 prosentpoeng hgyere uten at
arsverksinnsatsen gker. Tabell 4.1 viser de seks (sju) turnusmodellene.

39 Vi har ikke stilt opp egne modeller for tre-tre turnus, samarbeids-/gnsketurnus, kalenderplan og
andre turnusvarianter. Disse skiller seg fra andre turnuser ved maten man plasserer vaktene i kalen-
deren. Resonnementene om vaktlengder og helgehyppighet er imidlertid de samme som de som vi-
ses i de utvalgte modellene.
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Tabell 4.1 Turnusmodeller, stillingsstgrrelser og kostnader ved a etablere stgrre stillinger. Kilde: Moland 2021.

Turnus- Antall Alle jobber Alle har samme Halvparten jobber
modell helger Vaktlengde heltid deltidsprosent hhv. heltid/deltid
Modell 1 Hver 3. 7-8 timers vakter 24 arsv 12 arsv 14 arsv
alle dager 24 heltid 0 heltid 12 heltid
100% 49% 56%
Modell 2 Hver 3. Langvakt helgog 12 arsv 10 arsv 10 arsv
ukedager 12 heltid 0 heltid 6 heltid
100% 85% 85%
Modell 3 Hver 4. Langvakt helgog 16 arsv 10 arsv 10 arsv
ukedager 16 heltid 0 heltid 8 heltid
100% 64% 64%
Modell 4 Hver 4. Langvakt helg, 16 arsv 12 arsv 12 arsv
trad. vakt ukedager 16 heltid 0 heltid 8 heltid
100% 73% 73%
Modell 5 Hver 2. 7-8 timers vakter, 16 arsv 13 arsv 13 arsv
alle dager 16 heltid 0 heltid 8 heltid
100% 73% 73%
Modell 6 Hver 4. 7-8 timers vakter, 32 arsv 12 arsv 18 arsv
alle dager 32 heltid 0 heltid 16 heltid
100% 37% 55%

I tabell 4.1 framgar det ikke om modellene benyttes i rullerende turnuser pa seks,
atte eller tolv uker, eller om de benyttes i en kalenderplan. I en kalenderplan for-
deles helger og vaktlengder friere, men med samme «gjennomsnitt» som i en rulle-
rende turnus

Jo mer en gker bemanningen i ukedagene sammenliknet med helgene, jo lettere er
det & etablere store stillinger - men da til en hgy kostnad. Langvakter bade helg og
ukedager er rent teknisk det enkleste kompromisset for a fa bade store stillinger og
unnga ungdig mange arsverk.

Modell 1: tradisjonell vaktlengde, arbeid hver tredje helg, 24 ansatte, 12-24 drsverk
Dette har lenge veert den mest utbredte turnusmodellen i helse- og omsorgssektoren.
Uansett hvilke varianter som velges, vil denne modellen aldri kunne brukes dersom
malet er 4 utvikle en heltidskultur der heltidsandelen blant helsefagarbeidere og sy-
kepleiere er pa over 70-80 prosent. Det vil i tilfelle bli sveert kostbart. Dette gjelder
ogsa selv om alle ansatte skulle veere villige til & jobbe fire ekstra helger i aret i tillegg
til de 17 som inngar i grunnturnusen.

Vi kan illustrere dette med en turnus der ansatte jobber 7,5 timer dag og kveld der
det aldri er mindre enn to ansatte pa hver vakt. Dersom ingen skal jobbe mer enn hver
tredje helg, har tjenestestedet behov for 24 ansatte (pluss litt under fire arsverk til
nattevakter). Hvis alle skal ha heltidsstillinger, fordrer dette 24 arsverk. Med 24 ars-
verk vil tjenestestedet bli bemannet med fire ansatte i helgene og ni-ti ansatte i uke-
dagene, noe som vil veere bade ungdvendig mange og uforholdsmessig dyrt.

En «billigvariant» av denne turnusen er a kjgre samme bemanning i ukedagene
som i helgene. En slik lgsning farer til at de ansatte i gjennomsnitt kun far sju vakter
i lgpet av tre uker (2,3 vakter per uke). Disse vaktene kan fordeles slik at noen far
store og andre far sma stillinger. Gjennomsnittlig stillingssterrelse blir pa ca. 50 pro-
sent, og arbeidsbehovet dekkes med litt under tolv arsverk. Et slikt valg forutsetter at
det er faglig forsvarlig & ha samme minimumsturnus bade helg og ukedager. Ofte er
det behov for flere ansatte i ukedagene, og da spesielt pa dagtid. Modell 1-turnusen
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ma doble bemanningsressursene dersom en gar fra billigste versjon til en lgsning der
alle jobber heltid. Dette er begge urealistiske ytterpunkter.

Siden mange tjenestesteder har organisert arbeidet slik at flere oppgaver utfores i
ukedagene, er det vanlig at ogsa bemanningen blir gkt tilsvarende. Vi kan derfor ke
bemanningen med to dagsverk per ukedag. P4 arsbasis gkes bemanningsbehovet
(eksklusive natt og ledelse) med dette fra litt under tolv til litt under 14 arsverk. Gjen-
nomsnittlig stillingssterrelse kan gkes til ca. 55 prosent. Legger en pa ytterligere fire
dagsverk pa ukedagene, blir gjennomsnittlig stillingssterrelse (eksklusive natt og le-
delse) pa ca. 65 prosent. Da naermer vi oss det nivaet tjenestene i kommunenes helse-
og omsorgstjenester har ligget pa de siste 20 arene (Moland & Schanche, 2019).

Arbeid hver tredje helg med tradisjonell vaktlengde gir ca. 60 helgetimer i lgpet av
en periode pa tolv uker. Sammenliknet med andre turnuser, er antall fridager lavt.

Dersom alle ansatte jobber fire ekstra helger i aret i tillegg til de 17 som inngar i
grunnturnusen, kan gjennomsnittlig stillingsstgrrelse gkes med ca. 10 prosentpoeng.
Dette er bare et lite skritt pa veien mot et niva pa stillingsstgrrelser en forventer a
finne pa et arbeidssted med heltidskultur. Dette vil koste ca. to arsverk. Uansett
hvilke varianter som velges, vil denne turnusmodellen veere sé kostbar at den ikke vil
veere realistisk a benytte dersom malet er & utvikle en heltidskultur. Vi ser likevel at
mange kommuner starter med denne modellen og opplever at utviklingen av stgrre
stillinger stopper opp. Dette er ogsa en turnusmodell der ansatte har hgy slitasje (Mo-
land & Brathen 2012a; 2019). Modell 1 er en av fa turnuslgsninger som uten videre
vil bli godkjent av arbeidstakerorganisasjonene.

Modell 2: langvakter, arbeid hver tredje helg, 12 ansatte, 10-12 drsverk

Modell 2 er en rendyrket langturnus. Det gunstigste med denne er at den krever fa
ansatte og fa arsverk for a dekke tjenestebehovet. Turnusen gar opp uten sma del-
tidsstillinger. Alle ansatte kan tilbys hel stilling uten 4 ty til arbeid flere helger eller
pa andre poster. De ansatte har ogsa mange fridager. Antall helgetimer er ganske
hayt, noe som gjor denne turnusen mindre attraktiv for en del ansatte og arbeidsta-
kerorganisasjoner.

Denne turnusmodellen er satt opp med langvakter bade helg og ukedager. Her er
en langvakt pa ca. 13 timer.*° Tjenestebehovet er det samme som i modell 1. Beman-
ningsbehovet er imidlertid redusert betydelig. Dette skyldes at to ansatte som gar
lange vakter, kan utfgre (nesten) de samme tjenestene som fire ansatte fordelt pa to
dagvakter og to kveldsvakter som gar tradisjonell vaktlengde (sju—atte timer).*!

Turnusen gar opp med tolv ansatte og et bemanningsbehov pa mellom ti og tolv
arsverk, litt avhengig av hvilken variant som velges. Nattevakter (og ledelse) kommer
i tillegg. Siden en langvakt er litt kortere enn summen av en tradisjonell dagvakt og
kveldsvakt, blir nattevaktene i denne modellen litt lengre. Merarbeidet for nattevak-
tene tilsvarer i vare regnestykker ca. 10 prosent (ca. ett arsverk). Dette vil i praksis si
at mange nattevaktansatte ogsa kan gke sine stillinger.

40 Av hensyn til arbeidsmiljgloven & 10.5 vil nok de fleste tjenestestedene gjennomfgre denne tur-
nusvarianten med en vaktlengde pa 12,5 timer.

41 Forskjellen pa «doble vakter» og langvakter er beskrevet i en rekke Fafo-rapporter: «Langvakter er
planlagt lange vakter og ma ikke forveksles med doble vakter. Regelmessig bruk av langvakter prak-
tisert som doble vakter pa et sykehjem eller i hjemmetjenestene uten a endre organiseringen av ar-
beidet representerer trolig en uansvarlig helsebelastning. [...] De som gar langvakter der man har
lyktes, beskriver en arbeidsdag med andre prioriteringer og mer fleksibilitet i utfering av aktiviteter,
lavere tempo og mer kontroll over dagen enn tidligere.» (Moland, 2015:14). Dette er senere bekreftet
av Ingstad og Amble (2015).
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Den rimeligste versjonen av modell 2 kommer ut med en gjennomsnittlig stillings-
stgrrelse pa ca. 85 prosent. Da kan enten alle jobbe deltid i denne prosenten, eller en
kan ha en kombinasjon av halvparten heltid og halvparten deltid i stillinger pa ca. 75
prosent. Dersom en gker bemanningen med ca. én langvakt per ukedag,* tilsvarende
halvannet arsverk, kan alle ansatte tilbys heltidsstilling. Til dette trenger avdelingen
ca. 12,5 arsverk (eksklusive nattevakt og ledelse).

De ansatte jobber hver tredje helg (104 timer pa tolv uker), noe som gir betydelig
flere helgetimer enn i modell 1. Til gjengjeld har de dobbelt sa mange fridager. Tur-
nusvarianter av modell 2 er ikke seerlig utbredt. Det gunstigste med denne turnusen
er at den krever fa ansatte og fa arsverk for a dekke tjenestebehovet. Turnusen kan ga
opp uten & matte ty til sma deltidsstillinger. De fleste ansatte, eventuelt alle, kan
tilbys hel stilling. Antallet helgetimer gjgr imidlertid denne turnusen mindre attrak-
tiv for en del ansatte.

Modell 3: langvakter, arbeid hver fjerde helg, 16 ansatte, 10-16 drsverk

Modell 3 er ogsa en rendyrket langturnus, men her jobber de ansatte kun hver fjerde
helg. Her kan et tjenestested oppna et sa hgyt neerveer hos de ansatte at malene om a
etablere en heltidskultur er innen rekkevidde.

Turnusen gar opp med 16 ansatte. Bemanningsbehovet (eksklusive natt og ledelse)
varierer mellom 10,5 og 16 arsverk. Dette er noe mer enn i modell 2, men betydelig
lavere enn i modell 1.

I de rimeligste variantene vil ansatte i gjennomsnitt ha en stillingsstorrelse pa 64
prosent. Dersom en gker bemanningen med ca. en langvakt per ukedag, tilsvarende
halvannet arsverk, gkes gjennomsnittlig stillingssterrelse til ca. 77 prosent. For a fa
flere heltidsstillinger og sterre deltidsstillinger, ma bemanningen pa ukedager gkes
med ett arsverk til.

De ansatte jobber 78 timer helg i lgpet av tolv uker. Det er betydelig mindre enn i
modell 2, men noe mer enn i modell 1. Antall fridager er omtrent det samme som i
modell 2.

Med modell 3-variantene kan et tjenestested oppna et sa hayt neerveer hos de an-
satte at malene om a etablere en heltidskultur er innen rekkevidde. Dette kan gjares
med en moderat gkning av «helgebelastningen» sammenliknet med den helgenor-
men som er blitt etablert gjennom modell 1-varianter. Som nar det gjelder modell 2,
vil ogsd modell 3 veere vanskelig & etablere som en permanent ordning i mange kom-
muner, fordi omfanget av helgearbeid overskrider det taket som er satt av Norsk Sy-
kepleierforbund.*® Dette framstar likevel som den mest realistiske modellen dersom
malet om betydelig flere heltidsstillinger skal nas.

Turnuser bygget pa modell 3 er ikke seerlig utbredt, men de er vanligere enn modell
2-turnuser. Modell 3-turnuser er beskrevet i Moland og Brathen (2012), Moland
(2015, 2021) og Amble og Ingstad (2015).

421 de andre modellene som ikke har langvakter i ukedagene, legges det inn en gkning pa to dagsverk
for &8 kompensere for at det utfgres flere oppgaver i ukedagene enn i helgene.

41 domsavsigelsen av 13.03.2013 (sak mellom Spekter (Ahus) og NSF) oppsummerer Arbeidsretten
NSFs vedvarende innsats for a begrense medlemmenes helgearbeid til hver tredje helg slik: «Det er
dokumentert at NSF pa landsmgte i 1985 vedtok a arbeide for at ‘ingen skal arbeide mer enn hver
tredje sgndag’. I 2007 vedtok NSF at forbundet skulle ‘styrke og bista TV [tillitsvalgte] i deres arbeid
for & opprettholde ‘3. hver helg’ prinsippet som et viktig helse- og velferdsmessig tiltak’. Pa lands-
mgtet i 2011 vedtok NSF tariffesting av «tredje-hver-helg-prinsippet» som et innsatsomrade for pe-
rioden 2012-2015.»
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Modell 4: langvakter hver fjerde helg, tradisjonelle vakter i ukedagene, 16 ansatte, 12-
16 drsverk

Modell 4 er et av de vanligste tiltakene som iverksettes for & kunne drive tjenesteste-
der med stgrre stillinger. Tiltaket er egnet til 8 komme nesermere malet om en organi-
sering med en hgy andel heltidsansatte. Men skal en komme helt i mal, krever denne
lgsningen en viss gkning av bemanningen.

Denne turnusen har sin basis i at ansatte jobber oppunder atte timer per vakt pa
dag og kveld i ukedagene. Vi har sett at modell 1 blir uforholdsmessig dyr, alternativt
farer den til mange sma deltidsstillinger fordi samtlige ansatte jobber «for lite» helg.
Ett av de vanligste tiltakene som benyttes for a forbedre modell 1, er & utforme en
variant som tar litt fra modell 1 og litt fra modell 3. En har vanlige sju—atte-timers-
vakter i ukedagene og langvakter hver fjerde helg.** Antallet ansatte kan da reduseres
fra 24 til 16, og en klarer seg med et bemanningsbehov som kan ligge ned mot 12-13
arsverk, dersom ambisjonene om mange heltidsstillinger ikke er for hgye. Dersom
alle skal kunne jobbe heltid, kreves 16 arsverk.

Minimumslgsningen i denne modellen fordrer ca. tolv arsverk. Dette kan for ek-
sempel oppnas ved at samtlige ansatte jobber i ca. 72 prosent stilling. Dersom halv-
parten jobber heltid, kan den samme gjennomsnittlige stillingsprosenten oppnas
hvis de deltidsansatte i gjennomsnitt jobber i 46 prosent stilling. Ved & gke beman-
ningen pa ukedagene med to arsverk (to flere pa dag- og kveldsvakt), gkes gjennom-
snittlig stillingssterrelse til 79. Hvis halvparten har hel stilling, vil de deltidsansatte
i gjennomsnitt ha en stilling pa ca. 58 prosent. Tilsier tjenestebehovet at beman-
ningen kan gkes til ca. 14 arsverk, kommer en opp i en gjennomsnittlig stillingsster-
relse som nermer seg 85 prosent. Dette er det nivaet «de beste» tjenestestedene med
dggnbemanning sju dager i uken holder. Da ser vi bort fra tjenestesteder som har en
mer omfattende bruk av langvakter.

Uansett hvilken turnusvariant som benyttes, forutsetter modell 4 at de ansatte job-
ber 78 helgetimer pa tolv uker. Dette er det samme som i modell 3. I Karmgy kommu-
nes bo- og miljgarbeidertjenester gar 95 prosent av de ansatte en turnus med lange
vakter hver tredje helg. Pa ukedagene gar de sju—atte-timers vakter. Ifglge kommu-
nens ledelse, reduserer denne turnusen personalbehovet med 92 ansatte sammenlik-
net med modell 4. Sammenliknet med modell 1, har kommunene redusert personal-
behovet med 205 personer.

Modell 5: tradisjonell vaktlengde, arbeid annenhver helg, 16 ansatte, 12-16 drsverk

Modell 5-variantene benytter ikke langvakter. Disse modellene kan veere et skritt pa
veien mot en organisering med en hgy andel heltidsansatte. Men omfanget av helge-
arbeid er sveert stort. Heltidsansatte har i tillegg lite fri. Dermed framstar turnusen
som lite attraktiv for heltidsansatte og ansatte i store stillinger. Den benyttes oftere
som et tilbud som deltidsansatte som @gnsker stgrre stilling ikke kan si nei til.

I innlegg om heltid-deltidsproblematikken blir det ofte referert til at deltidsom-
fanget forst ble et problem etter arbeidstidsforkortelsen i 1987.45 Far forkortelsen
jobbet ansatte i helsevesenet stort sett annenhver helg.*® Etter forkortelsen ble hel-
gearbeidet redusert til hver tredje helg. I dag er det vanskelig a finne turnuser der
heltidsansatte og ansatte i store deltidsstillinger jobber annenhver helg. En finner

4 Det er ogsa mulig a lage en variant av denne turnusen der ansatte jobber langvakter hver tredje
helg.

4 B-rundskriv nr. 37/86 fra Norske Kommuners Sentralforbund.

46 Ogsa den gangen hadde man et betydelig omfang av ekstravakter som overveiende jobbet i hel-
gene.
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derimot en del studenter og andre i sma deltidsstillinger som jobber annenhver helg.
Modell 5 er forst og fremst tatt med som referansemodell. Den viser hvordan man
jobbet fgr 1987, den gang man ikke hadde noe definert deltidsproblem. Den er ogsa
tatt med fordi den framstar som et alternativ uten langvakter og for & vise muligheter
og begrensninger ved en sa helgeintensiv turnus.

I modell 5 er turnusen satt opp med tradisjonell lengde pa alle vakter. Turnusen
kommer ut med 16 ansatte som et minimum. De fleste variantene gar opp med et
bemanningsbehov pa litt over tolv arsverk. Dersom alle ansatte gis heltidsstilling,
kreves 16 arsverk. Dette er atte mindre enn tilsvarende i modell 1. Det er imidlertid
det samme eller litt mer enn i de modellene som benytter langvakter.

De turnusvariantene som kan gjennomfgres med ca. tolv arsverk, opererer med en
gjennomsnittlig stillingsstarrelse pa ca. 72 prosent. Legger en pa et par arsverk slik
at antallet pa dag/kveld kan gkes tilsvarende, blir gjennomsnittlig stillingssterrelse
pa nesten 80 prosent. Hvis halvparten da jobber heltid, vil den andre halvparten ha
en gjennomsnittlig stillingssterrelse pa ca. 58 prosent. Vi ser med andre ord at heller
ikke denne turnusmodellen gar rundt med bare heltidsansatte.

Gar vi tilbake til 1970-tallet og forste halvdel av 1980-tallet, var den typiske tur-
nusen satt opp med at de fleste fast ansatte jobbet heltid, mens ekstravakter uten
kontraktfestet stillingsstorrelse skrev seg opp pa ledige vakter, fortrinnsvis i helgene
og ved sykdom. Turnusen forutsetter at de ansatte jobber 90 helgetimer i lgpet av tolv
uker.

Modell 5-variantene kan kanskje vere et skritt pa veien mot heltidskultur. Men
omfanget av helgearbeid er sveert stort. Heltidsansatte har i tillegg lite fri. Dermed
framstar turnusen som sveert lite attraktiv for heltidsansatte og ansatte i store stil-
linger. Gevinster ved a bruke hinkehelger er ikke til stede, da det vil bryte med ar-
beidsmiljgloven.

Modell 6: tradisjonell vaktlengde, arbeid hver fjerde helg, 32 ansatte, 12-32 drsverk
Modell 6 viser en grunnturnus som har veert foretrukket av mange fast ansatte i store
stillinger, men som mange tjenestesteder har gatt bort fra, fordi den skaper mange
sma deltidsstillinger/vakanser. Dette er en kostbar turnus dersom den ikke skal ha et
meget stort omfang av sma stillinger.

Modellen tar utgangspunkt i at ansatte jobber hver fjerde helg og gar vakter som i
hovedsak er pa sju—atte timer. Dersom alle skal ha hel stilling, koster dette 32 arsverk
(modell 6 A). Minimumsversjonen krever tolv arsverk. Da vil gjennomsnittlig stil-
lingsstarrelse veere pa ca. 37 prosent (modell 6 B). Hvis halvparten gar i hele stil-
linger, vil den andre halvparten ga i deltidsstillinger pa 11 prosent. Gjennomsnittlig
stillingsstarrelse for alle vil da veere ca. 55 prosent (modell 6 C). Dette vil i tilfelle
fordre nesten 18 arsverk (i tillegg til nattevakter og ledelse).

Dersom dag-/kveldsvakter i ukedagene gkes med to fra minimumsbemanningen i
modell 6 B, slik at antallet arsverk blir ca. 14, kommer en ut med en gjennomsnittlig
stillingsstarrelse pa ca. 44 prosent (modell 6 D). Det ma med andre ord ganske mange
flere arsverk til for at denne turnusen skal kunne tilby et flertall heltidsstillinger uten
at andelen sma deltidsstillinger blir sveert hgy.

Ingen av de andre turnusmodellene kan tilby sa lite helgearbeid for fast ansatte
som modell 6. Antallet helgetimer i lgpet av en periode pa tolv uker er kun 45. Hel-
tidsansatte i denne modellen jobber mye i ukedagene, og de har fa fridager sammen-
liknet med en del av de andre modellene. Selv om dette kan framsta som en drgmme-
turnus for mange ansatte, er den kostbar dersom den ikke skal ha et meget stort om-
fang av sma stillinger.
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Modell 7: dognturnus/medleverturnus, arbeid hver fjerde helg, 8 ansatte, 8 drsverk
Modell 7 er ikke tatt med i tabell 4.1. Dette er en rendyrket degnturnus eller medle-
verturnus (jf. medleverforskriften). Det er en turnus der de ansatte er pa tjenesteste-
det flere dagn i strekk. Behovet for to ansatte pa hver vakt kan lgses med atte heltids-
ansatte og helt uten deltidsstillinger.

En typisk degnturnus kan for eksempel settes opp som to degn pa vakt, deretter en
uke fri, to degn pa vakt, fri en uke og sa tre dggn i strekk hver fjerde helg. I lgpet av
fire uker er man sju dggn pa vakt. Dette gir en gjennomsnittlig tilstedeveerelse pa 42
timer i uka. Store deler av natten forutsettes a vaere «hvilende». Ingen andre turnuser
kan dekke tjenestebehovet med sa fa ansatte. Dette er ogsa en av de turnusene som
tilbyr flest fridager. Ulike varianter av dggnturnus er vanlig i statlig barnevern. Den
brukes ogsa en del innen rus og psykiatri. Den er lite brukt i kommunale pleie- og
omsorgstjenester.

Det er vanskelig a se at man innenfor vanlige gkonomiske rammer kan utvikle hel-
tidskultur uten a benytte lange vakter i en eller annen form.

Ogsa med langvakter ma antall arsverk gkes noe, men ikke mer enn at det er mulig
a kompensere ved redusert innleie. Fem av de seks tjenestestedene har tatt i bruk
langturnus. Det sjette tjenestestedet, som ikke benytter langvakter, har ikke oppnadd
like gode resultater.

4.6 Kostnader i forbindelse med langvakter

Bemanningsplaner med lange vakter (10 timer eller mer) er blitt ganske populeert. I
spgrreundersgkelsen oppgir 80 prosent av informantene fra kommunesektoren at de
har erfaring med dette. 42 prosent av informantene fra helseforetakene oppgir det
samme. Mange forteller at langvakter er sa populeert at det fremmer rekrutteringen.
Det har ogsa vist seg a veere et egnet tiltak for 4 holde pa eldre arbeidstakere (Moland
& Brathen, 2012; Moland, Tofteng & Nerland, 2023).

Vi har sett at langturnuser gir flest store/hele stillinger uten at det medfgrer en

vesentlig gkning i antall arsverk. Flere studier viser ogsa at sykefraveeret snarere gar
ned enn opp ved tjenestesteder som benytter lange vakter (Moland, Tofteng & Nes-
land, 2023; Vedaa m.fl., 2018). Flere gevinster omtales i kapittel 5.
Det finnes en mengde varianter av langturnuser, langt flere enn de som er omtalt
over. Disse er beskrevet i en rekke studier, der hovedkonklusjonen er at lange vakter
er gunstig bade for ansatte og brukere (Aagestad m.fl., 2021; Moland, 2021; Ingstad
(red.), 2016; Austad, 2015; Augustsen, 2016; Engbrathen, 2015). I tillegg kan langtur-
nuser begrense antall ansatte i personalgruppen. Dermed apner de for tjenester med
stgrre stillinger.

Faerre og mer kvalifiserte ansatte

Langvakter er et av de fremste virkemidlene for a redusere omfanget av ledige stil-
linger og bruken av sma deltidsstillinger og vikarer i helgene. Dermed kan det ogsa
bli et virkemiddel for & redusere bruken av flyktig arbeidskraft, som ofte har mangel-
full kompetanse. En turnus basert pa langvakter kan settes opp med betydelig feerre
ansatte enn det som kreves med tradisjonell turnus, der ansatte jobber ca. sju-atte
timer daglig og hver tredje helg.

Nar en ansatt gar langvakter, jobber vedkommende flere kvelds- og helgetimer
enn i en tradisjonell turnus. Dermed vil den ansatte i tillegg til & fa mer fri, ogsa fa
hgyere lgnn. For arbeidsgiver behgver ikke dette i seg selv & koste noe ekstra, i og
med at antallet lsnnsmottakere reduseres.
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I sperreundersgkelsen ble 882 ledere og tillitsvalgte ved tjenestesteder som har erfa-
ring med langvakter, bedt om 4 ta stilling til en pastand om at langvakter er kostbart.
16 prosent er helt eller delvis enig i at langvakter er kostbart, 51 prosent er uenig. 33
prosent er enten usikker eller de oppgir at turnus med langvakter verken behgver a
koste mer eller mindre enn andre turnuser (figur 4.4).

Figur 4.4 Ledere og tillitsvalgtes oppfatning av om langvakter er kostbart. Prosent, n = 882.
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Det er bare 5 prosent av de spurte som helt klart mener at langvakter er kostbart.
Ulike tillegg forer til at ansatte som gar lange vakter, tjener bedre enn de ellers ville
ha gjort. Det finnes ogsa kommuner som avslutter forsgk med langvakter pa grunn av
at de mener det er blitt for dyrt. Men vi har ikke klart a finne sa mange som vil eller
kan dokumentere dette. Blant vare casekommuner har vi sett at ledere og tillitsvalgte
framhever at heltidssatsingen skjer uten tilfgring av nye lgnnsmidler. Dette gjelder
kanskje i seerlig grad der man tar i bruk lange vakter. Sitatet fra en leder i en av de
seks casekommunene er ganske representativt for hva informantene formidlet under
intervjuer:

Vi har ikke brukt ekstra penger pa sterre stillinger med langvakt. Dette var ogsa
utgangspunktet, at vi ikke skulle fa tilfgrt midler ut over rammen. Bare penger
til kursing av mellomlederne. (Malvik)

Pausene

Regler for pauseavvikling er regulert i HTA kap. 1 & 4 pkt. 4.4 og aml § 10-9. Arbeids-
takere som gar vakter pa mellom 5,5 og 9,9 timer, har krav pa en halv times pause.
Denne pausen regnes i utgangspunktet ikke som arbeidstid. Hvis arbeidstakeren ma
oppholde seg pa arbeidsplassen i pausen eller det ikke finnes et godt nok pauserom,
skal pausen regnes som arbeidstid. Norske kommuner betaler for «pausen» dersom
den ikke er reell. Ut over det finner vi ingen samstemt praksis. Det er imidlertid ikke
alltid sa lett & definere om en pause er reell eller ikke. Ansatte som bruker halve pau-
sen til tjenestetelefoner, ansatte som kjgrer tjenestebil og ansatte som blir avbrutt
for & dekke et brukerbehov, kan utgjere grasoner. Dette kan vaere begrunnelser for at
det innad i en kommune vil veere noen som far betalt for hele eller deler av spisepau-
sen, andre ikke (Arbeidets Rett, 21.09.2020; Lien/Kommunal Rapport, 17.11.2020).
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Spersmal om inndekning i budsjettet og eventuelle konsekvenser for tjenestetilbu-
det, kommer gjerne opp i diskusjoner om flere tjenesteomrader skal fa betalt for hele
eller deler av spisepausen pa 30 minutter.

Dersom vakten er pa ti timer eller mer («mer enn to timer etter at den alminnelige
arbeidstiden er avviklet»), kan arbeidstaker ha rett pa en ny pause pa minst en halv
time. Denne pausen regnes som en del av arbeidstiden. Pauser som legges etter al-
minnelig arbeidstids slutt, godtgjeres som overtidsarbeid, men regnes ikke med i det
antall timer det er tillatt & arbeide overtid. Nar forholdene gjor det ngdvendig, kan
pausen kortes ned eller forskyves (aml § 10-9 (2).

Ved langvakter kan det veere aktuelt & vurdere om arbeidsmiljglovens forsvarlig-
hetskravi § 10-2 (1) er oppfylt. Arbeidstidsordninger skal veere slik at arbeidstakerne
ikke utsettes for uheldige fysiske eller psykiske belastninger. Dermed kan det veere
aktuelt a legge opp til pauser med lengre varighet. I praksis innebaerer dette at an-
satte som gar ekstra lange vakter kan ha pauser som er pa halvannen time eller mer.

Betalte pauser pa langvakt er utbredt

Arbeidstakere som gar vakter som varer i tretten timer eller mer, har gjerne halvan-
nen til to timer pause eller arbeidsfri. Vaktene har ofte et slikt innhold at det er vans-
kelig for den ansatte & kunne ta helt fri. Dermed blir spgrsmélet om betalte pauser
aktuelt.

For eksempel har Bodg kommunes hjemmebaserte tjenester vakter hvor det gar 15
timer fra arbeidsdagen begynner til den er avsluttet. I denne perioden har den ansatte
2,5 times betalt arbeidsfri og to betalte matpauser hver pa 30 minutter. I 2018 startet
tjenestestedet et forsgk med langvakter der ansatte som ville, kunne ha dette hver
fjerde helg. Vaktene har litt ulik start og sluttidspunkt. En langvakt kan for eksempel
starte kl. 7:30 og vare til 22:30. Denne betalte friperioden hver fjerde helg tilsvarer
en arsverksreduksjon pa nesten 4 prosent, alternativt at arsverkslgnnen gker med 4
prosent.*’

I Karmgy er alle pauser ved langvakt fullt betalt. Oppmetetid og arbeidstid er da
identisk. Hvis oppfert arbeidstid i turnusen er pa f.eks. 12,5 timer sa inkluderer det
én time betalt hviletid. Hvis vakten er pa mer enn 13 timer har kommunen en lokal
tariffavtale som gir ansatte to timer betalt hviletid.*®

Et annet eksempel finner vi i Eigersunds retningslinjer for langvakter som har en
varighet pa tolv timer. Her har arbeidstaker en times pause til personlig rekreasjon i
eget hvilerom. I tillegg har man en times matpause fordelt pa to pauser. Den ansatte
kan forlate omradet, men ma vere i beredskap slik at vedkommende kan kontaktes i
ng@dsituasjoner.

En telefonrunde til ledere og tillitsvalgte fgr vi formulerte spgrreskjemaet, ga oss
indikasjoner om at betalt pause ved langvakter, og da seerlig i helgene, var det vanligste.
Litt overraskende var det at mange ikke var helt klar over hva som var praksis pa egen
arbeidsplass. Da vi sendte ut spgrreundersgkelsen, formulerte vi pausespgrsmalet slik:
«Far ansatte som gar langvakter betalt for ekstra pauser som en del av arbeidstiden?»
83 prosent av informantene fra kommunene har svart ja pa spgrsmalet. 7 prosent svarte
nei. Figur 4.5 viser at helseforetakene har en litt strengere praksis.

47 Denne betalte friperioden hver fjerde helg tilsvarer 5 timers arbeidsreduksjon i lgpet av fire uker,
noe som igjen tilsvarer at arbeidsuka reduseres med 1,25 timer tilsvarer en arsverksgkning pa ca. 4
prosent.

4T en turnusprotokoll fra Karmgy er pausen beskrevet slik: «I lgpet av en 13 timers vakt skal det gis
anledning til 1 times pause/passivt arbeid midt i vakta. I tillegg skal det veere mulighet for a ha 2 x
0,5 timers matpause i lgpet av vakta.»
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Figur 4.5 «Far ansatte som gar langvakter betalt for ekstra pauser som en del av arbeidstiden?» Prosent, n= 1352
ledere og tillitsvalgte i kommuner og helseforetak. Kilde: Fafos spgrreundersgkelse.
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|_NE] Ikke sikker ® Nei

Vi antar at informantene har oppfattet begrepet «ekstra pause» som pauser ut over
den ferste halvtimen. I ettertid ser vi at spersmalsformuleringen har to svakheter.
For det forste kan ekstra pause oppfattes som pause som kommer i tillegg til en avtale
om 60, 90, 120 eller 150 minutters pausetid. For det andre kan det hende at ansatte
far betalt for 30 eller 60 minutter av en avtalt pausetid pa for eksempel 90 eller 120
minutter. Her vil man kunne svare bade ja og nei uten at det er feil. Med disse forbe-
holdene er det vanskelig a sla fast presist hvordan kommunene praktiserer godtgjo-
ring av pausetid. Caseundersgkelsen viser imidlertid at det er vanlig at arbeidstakere
far betalt for minst en times pause nar de gar langvakter. Begrunnelsene som gis, er
at pauseavviklingen ofte skjer samtidig som arbeidstaker har ansvar for brukere som
er i naerheten. Sitatet under er dekkende for ganske mange lederes syn pa saken:

Nar jeg ser at avdelingen funger sa godt, sa stgtter jeg at pausen inngar i ar-
beidstiden. Ofte spiser de ansatte sammen med pasientene og da er det jo ikke
pause. (Alstahaug)

I en nylig avsluttet evaluering av et forsgksprosjekt i Sykehjemsetaten i Oslo kom-
mune, ble et tiltak med langvakter oppgitt pa grunn av uenighet om pauseavvik-
lingen. Arbeidstakerorganisasjonene krevde 90 minutters betalt pause, mens ar-
beidsgiver tilbgd 60 minutter. Arbeidsgivers begrunnelse var at 90 minutters betalt
pause ville fgre til en utgiftsvekst etaten ikke kunne baere (Brathen & Moland, 2023b).
Hvis man multipliserer kostnadene for ett timeverk med antall langvakter i en stor
kommune, kan det bli et stort belap.

I tabell 4.2 har vi satt opp noen eksempler pa hvordan betalte og ikke-betalte pau-
ser kan sla ut pa kommunenes lgnnskostnader. I eksemplene har vi tatt utgangspunkt
i at normal arbeidsuke er 35,5 timer og at lengden pa langvakten er 12,5 timer. I de
to forste eksemplene er hver ansatt satt opp med to langvakter per tredje eller fjerde
uke. I de neste eksemplene er antall langvakter i samme perioder gkt til tre, seks og
atte. I alle disse tilfellene har arbeidstaker krav pa minst 30 minutter betalt pause.
Men vi har ogsa lagt inn eksempler der man har henholdsvis 60 og 90 minutters betalt
pause. En turnus med to langvakter hver fjerde uke og en halv times pause gir en
merkostnad pa 0,7 prosent. Her gker merkostnaden til 1,4 og 2,2 dersom betalt pause
gkes til 60 eller 90 minutter. To langvakter hver tredje uke blir litt dyrere. Her gker
merkostnadene med nesten 1 prosentpoeng per 30 minutter betalt pause.

Det dyreste eksemplet vi har tatt med i tabell 5.2, viser pausekostnadene i en tur-
nus med atte langvakter i Igpet av tre uker. Her gkes lonnskostnadene med nesten 4
prosentpoeng per betalte halvtime. Da vil lannskostnadene gke med nesten 12 pro-
sentpoeng.
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Enkelte tjenestesteder har startet opp turnuser der arbeidstaker gar 15 timers vakter
med 2,5 timers betalt pause.* Det gir, som beskrevet over, en merkostnad pa ca. 4
prosentpoeng.

Tabell 4.2 Ekstraordineere kostnader ved pauseavvikling i forbindelse med langvakter.

Hvis 2 langvakter i lopet av 4 uker 134,0 Arbeidstimer, 4 uker

Betalt 0,5 time pause = 1 time/4 uker 0,746 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause =2 timer/4 uker 1,493 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause = 3 timer/4 uker 2,239 Betalt pause, prosent
Hvis 2 langvakter i lopet av 3 uker 100,5 Arbeidstimer, 3 uker

Betalt 0,5 time pause =1 time/3 uker 0,990 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause =2 timer/3 uker 1,970 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause = 3 timer/3 uker 2,956 Betalt pause, prosent
Hvis 3 langvakter i lopet av 4 uker 134,0 Arbeidstimer, 4 uker

Betalt 0,5 time pause = 1,5 time/4 uker 1,119 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause = 3 timer/4 uker 2,239 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause = 4,5 timer/4 uker 3,358 Betalt pause, prosent
Hvis 3 langvakter i lopet av 3 uker 100,5 Arbeidstimer, 3 uker

Betalt 0,5 time pause = 1,5 time/3 uker 1,478 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause = 3 time/3 uker 2,956 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause = 4,5 timer/3 uker 4,433 Betalt pause, prosent
Hvis 6 langvakter i lopet av 4 uker 134,0 Arbeidstimer, 4 uker

Betalt 0,5 time pause = 3 time/4 uker 2,239 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause = 6 timer/4 uker 4,478 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause =9 timer/4 uker 6,716 Betalt pause, prosent
Hvis 6 langvakter i lopet av 3 uker 100,5 Arbeidstimer, 3 uker

Betalt 0,5 time pause = 3 timer/3 uker 2,956 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause = 6 timer/3 uker 5,911 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause =9 timer/3 uker 8,867 Betalt pause, prosent
Hvis 8 langvakter i lopet av 4 uker 134,0 Arbeidstimer, 4 uker

Betalt 0,5 time pause =4 time/4 uker 2,985 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause = 8 timer/4 uker 5,970 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause = 12 timer/4 uker 8,955 Betalt pause, prosent
Hvis 8 langvakter i lopet av 3 uker 100,5 Arbeidstimer, 3 uker

Betalt 0,5 time pause =4 time/3 uker 3,941 Betalt pause, prosent
Betalt 1 time pause = 8 timer pa/uker 7,882 Betalt pause, prosent
Betalt 1,5 time pause = 12 timer/3 uker 11,823 Betalt pause, prosent

4 Vi hgrer om dette i intervjuer og pa konferanser. Forelgpig er vi kun kjent med at det er beskrevet
forskningsmessig av Moland og Schanche (2019).
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En vanlig dagvakt starter ofte kl. 7:30 og slutter 15:30. Da har den ansatte veert atte
timer pa jobb. I noen kommuner regnes dette som en vakt pa 7,5 timer. Her er altsa
pausen trukket fra. I andre kommuner regnes dette som en vakt pa atte timer. Her
regnes pausen med andre ord som (betalt) arbeidstid. En god del kommuner betaler
for matpausen til alle arbeidstakere i helgene, ogsa de som gar vakter med ordineer
lengde.

En langvakt pa 12,5 timer gar gjerne fra kl. 8:00 til 20:30 eller fra k1.10:00 til 22.30.
Hvis en halv time pause er ubetalt, skulle denne vakten vare i 13 timer, for eksempel
fra kl. 7:30 til 20:30 eller fra kl. 9:30 til 22:30. Ingen av de turnusene vi har sett fra
Bodg skiller mellom oppmeatetid og arbeidstid, sa her er det mulig at alle pauser er
betalt, slik vi har sett det ogsa er i Karmgy.*® Det samme gjelder for de turnusene vi
har sett fra Asker og Alstahaug.’! Malvik trekker fra 30 minutter ubetalt pause pa de
fleste vaktene som har varighet mellom seks og atte timer. Der er oppmgtetid en halv
time lengre enn registrert arbeidstid. Langvakter (12,5 timer) og nattevakter (10 ti-
mer) har der ingen fratrekk for pause. Ringerike er den eneste av de seks kommunene
som ser ut til & trekke fra pause pa bade vanlige og lange vakter.

Dersom ansatte far lgnn for 60 minutters pause per langvakt, vil det si at vedkom-
mende far lgnn for en time mer enn det vedkommende arbeider. Hvis vedkommende
jobber to langvakter per fjerde uke, utgjer dette to timer. I lgpet av et ar utgjer dette
nermere tre dagsverk a 7,5 timer. For 20 ansatte blir dette 60 dagsverk som i teorien
ma dekkes av andre. Det kan veere en deltidsansatt som far sterre stilling, eller det
kan veere ansatte eller vikarer som tar noen ekstravakter. Antakelig dekkes dette uten
a gke lgnnsrammen.

Under en nettverkssamling med 45 ledere og tillitsvalgte spurte vi om de kjente
seg igjen i tallene. Jo, de kunne forsta tabellen, og tallene som viste merkostnader
ved ulike pausevarianter, kunne nok veere riktige. Men det var ikke slik det var i prak-
sis. Ansatte gikk vaktene sine enten de fikk tatt pausene eller ikke, og de var like lenge
pa jobb enten de fikk betalt for pauser eller ikke.

Vi har ogsa spurt om det er slik at ansatte som far betalt pause uten a ha krav pa
det etter lov- og avtaleverket, for eksempel en time ekstra, jobber en time for lite i
resten av den aktuelle turnusperioden. Svaret er omtrent det samme som over. Man
ser ikke at dette har fort til redusert bemanning eller gkte kostnader i regnskapet.

La oss ta et eksempel der vi sammenlikner vanlige og lange vakter: En turnus der
atte personer utfarer fire dagvakter og fire kveldsvakter, utgjer 60 timer (7,5 time x 8
vakter). Det reelle tallet kan vaere noe lavere siden enkelte av vaktene bare er pa sju
timer. Hvis halvparten av vaktene bare er pa sju timer, blir dagstimetallet redusert til
58 timer. Utfgrt arbeid reduseres noe pa grunn av overlappende bemanning i forbin-
delse med vaktskifte. Hvis to av dagvaktene og to av kveldsvaktene i stedet utfgres av
to personer som jobber 12,5 timer, vil dette koste 55 timer (7,5 timer x 4 vakter + 12,5
timer x 2 vakter). Her vil praksis kunne bli at man setter inn en ekstra kortvakt eller
utvider dagvaktene/kveldsvaktene (eller nattevaktene) noe, slik at planlagt brukertid
opprettholdes. Eller kanskje man bruker timene til en ressursvakt eller sparer dem til
a dekke uforutsette vikarbehov. Her er variasjonsmulighetene mange og detaljerte.
Poenget er at turnusvalgene i seg selv ikke pavirker den gkonomiske rammen.

% Men det kan ogsa hende at tjenestedene forer opp 12,5 timers vaktlengde uavhengig av om hele
tiden er arbeidstid eller ikke.

51 Noen stikkprgver viser at ansatte i Nordre Follo, Gjerdrum, Kristiansand og Frgya har betalt for
halvannen times pause nar de gar 12,5 timers vakter. Det samme inntrykker far en ved tilfeldige
besgk pa sosiale media, der innsenderne forteller om egne erfaringer med a ga lange vakter.
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Skal vi folge lederne fra den nevnte nettverkssamlingen, er det fa som regner ngye pa
om ansatte far betalt en time for mye i forbindelse med pauseavvikling pa lange vak-
ter. Dermed slipper de & bale med arbeidstidsavvik og overtidkrav som ville ha kom-
met ganske ofte, fordi ansatte som gér lange vakter gjerne er pé jobb ogsa nar de har
pauser, selv om dette ikke er planlagt. Som vi ser, er ikke pauseregnestykket sa lett &
fa til 4 ga opp.

Om pauseavviklingen ved langvakter skulle gke lgnnsutgiftene noe, sa vil mange
ledere, som sitert over, si at dette er en lav pris a betale nar de ser kvalitets- og ar-
beidsmiljggevinstene de har oppnadd. Antakelig er prisen mye lavere. For er det riktig
at andelen effektive arbeidstimer blir s mye lavere med lange vakter og lengre pauser
enn det en har i en tradisjonell turnus? Flere undersgkelser har beskrevet at arbeids-
takere som gar lange vakter, kan sette ned tempoet og likevel fa gjort minst like mye
som nar de gar kortere vakter (Ingstad & Amble, 2015; Moland, Tofteng & Nesland,
2023). Vi har ikke sett studier som sier at tjenesteomfanget reduseres der langvakter
er innfgrt. Det er snarere motsatt.

Hvis det samtidig er slik at de samme oppgavene blir gjort uten a gke antall arsverk,
svekkes argumentet om at pausene fgrer til gkte kostnader ytterligere. Det er heller
slik at ansatte som gar lange vakter klarer a utfgre arbeidsoppgavene mer effektivt.
Dette forklares med at arbeidsdagen er bedre planlagt, at oppgaver kan utfares med
feerre avbrudd, og at brukerne ofte er mer tilfredse.

I teorien vil ikke-produktiv tid ogsa bli redusert ved at antall vaktskifter og tid til
rapportering blir redusert med en tredjedel. Detaljer i de sveert ulike turnusene gjar
det vanskelig & beskrive gevinsten ved feerre vaktskifter kort og allment. Medlever-
/dagnturnuser har for eksempel tre—fem vaktskifter i uka, en tradisjonell turnus har
21, mens de fleste langturnuser vil ha 14. De er satt opp med to vaktskifter, ofte med
glidende overganger ved at de ansatte kommer og avslutter vakt til ulike tider. Vi kan
ikke regne eksakt pa dette, men konkluderer med at gkt pausetid ikke ngdvendigvis
er tapt arbeidstid, verken for arbeidsgiver eller bruker.

Pausene koster. De koster ansatte i form av at de ofte legger beslag pa ansattes
egentid. Nar de ikke gjor det, koster de arbeidsgiver i form av redusert arbeidstid. Det
er vanskelig a legge pauseavvikingen entydig inn i regnestykket som en eventuell
kostnadsdriver ved etablering av stgrre stillinger. Hvis praksis er at eventuelle kost-
nader tas inn i form av reduserte vikarutgifter, blir det enda vanskeligere a kostnads-
beregne pausekostnadene helt eksakt.

4.7 Handtering av kravstillinger

Fra 1.1.2014 tradte den sakalte kravparagrafen i arbeidsmiljgloven i kraft. Den gir
deltidsansatte som har jobbet ekstra rett til gkt stilling tilsvarende merarbeidet siste
tolv méaneder:

«§ 14-4 a. Rett til stilling for deltidsansatte tilsvarende faktisk arbeidstid
Deltidsansatte som de siste 12 méaneder jevnlig har arbeidet utover avtalt arbeidstid,
har rett til stilling tilsvarende faktisk arbeidstid i denne perioden, med mindre ar-
beidsgiver kan dokumentere at behovet for merarbeidet ikke lenger foreligger. Tolv-
manedersperioden skal beregnes med utgangspunkt i det tidspunkt arbeidstaker
fremmet sitt krav.»

Med denne bestemmelsen legges det et press pa arbeidsgiver til & gke deltidsan-
sattes avtalte stillingsstgrrelse. Dermed blir det som tidligere var uforutsigbare eks-
travakter for den ansatte, nd en del av ordineert arbeid nedfelt i en turnusplan. For
arbeidsgiver innebaerer dette at stillingsgkningen legges inn i budsjettet som fast
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lgnn. Da blir spgrsmalet om gkningen av faste lgnnskostnader har pavirket de totale
lennskostnadene. Har avdelingslederen pa et tjenestested fatt tilfgrt nye lonnsmidler
for a finansiere stillingsgkningen? I sa fall har stgrre stillinger som fglge av innfrielse
av § 14-krav fort til at de totale lgnnskostnadene gker. Alternativt kan lederen redu-
sere eller fjerne en annen stilling for & kompensere for gkningen, slik at antall faste
arsverk forblir uendret. En tredje lgsning er & gjennomfgre stillingsgkningen slik at
antall faste arsverk gker uten a endre lgnnsbudsjettet. Dermed gker de faste lgstkost-
nadene. For & unnga underskudd, ma lederen i dette tilfellet redusere vikarbruken
tilsvarende. Sagt pa en annen mate: lederen finansierer gkte faste stillinger (Iannsart
010) ved a redusere et antatt vikarbudsjett (Iannsart 020 og 030).

Vi har spurt informanter fra de seks casekommunene om hva som er deres praksis,
og svaret er ganske entydig. Stillingsgkninger skjer gjennom omfordelinger innenfor
en fast ramme:

Kostnadene ved a innfri krav har sa langt veert innenfor egen ramme, sa det har
ikke medfart noen «merkostnad» til na. (Alstahaug)

Stillingsgkninger som skjer via krav, ma innarbeides i budsjettet som lederne har. Det
vil si at ja — leder ma redusere med for eksempel 40 prosent pa annen stilling, for
eksempel nar hun eller han har ledig stilling. Vi har praktisert at krav innarbeides i
hjemmelsregisteret ved anledning. Krav blir altsa ikke tilleggsfinansiert. (Karmgy)

Vi gar i null. Kravstillinger ma fylles opp innenfor den rammen vi har. (Asker)

Hos oss gker [fast]lgnnsbudsjettet, men vi far ingen gkning i ramma. Mener
dette er vanlig praksis her i kommunen ja. (Malvik)

Kravstillingene er et resultat av en kortsiktig personalpolitikk der arbeidstakere, ofte
ufagleerte, som i utgangspunktet kun skulle dekke et avgrenset og forbigdende ar-
beidskraftbehov, ble satt til a ta flere vakter. Slik opparbeidet arbeidstaker seg flere
rettigheter. P4 samme tid gkte arbeidsgiveransvaret uten at det foreld en rekrutte-
ringsprosess med stillingsutlysninger basert pa en kartlegging av kompetansebehov.
Denne maten a rekruttere ansatte som i utgangspunktet ikke har snsket kompetanse
pa, har veert praktisert i mange ar, til tross for at ledere har sett at dette ikke er gns-
kelig (Moland, 1999).

Skal vi ta informantene fra casekommunene pa ordet, er de i ferd med a fa kontroll
pa handteringen av kravstillinger:

Vi har fortsatt ganske mange kravstillinger i lgpet av et 4r, men mye mindre
enn for. I starten [etter endringen i arbeidsmiljgloven] i 2015-16 kunne det
veere opp til ti krav pa én dag. Na er det kanskje ti krav i maneden for hele
kommunen. Dette er et resultat av vi har jobbet med heltidskultur. Lederne har
satt folk opp i sterre stillinger ogsa uten at de har hatt krav pa det. Vi tar heller
ikke inn s& mange ufagleerte pa helg lenger. Disse kom inn i sma stillinger og
jobber ekstra. Dermed fikk de bade fortrinnsrett og krav. (Karmgy)

Vi har flest krav fra ufagleerte. Ikke sa mange fra helsefagarbeidere. De far gkt
stillingen pa fortrinnsrett. (Asker)

Nar ufagleerte krever heltid, krever vi fagoppleering til gjengjeld. Nar jeg be-
handler kravstillinger, sa er alltid utdanning et tema i mgter med kravkandi-
dater. Mange av dem samler allerede timer. Kandidaten kan velge hvor de vil
ga opp til fagprgve. Jeg blir litt irritert pa de som ikke gidder & ta utdanning.
(Asker)
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Vi har hatt en dramatisk nedgang i utvikling av krav. Dette skyldes at vi nd har
feerre vikarer som utvikler krav. (Ringerike)

Det er flere paragrafer i arbeidsmiljgloven som sikrer deltidsansatte rett til stgrre stil-
linger. Disse har veert virksomme i mange ar uten at det har fart til flere store stil-
linger pa arbeidsplassene. Med kravparagrafen kan dette ha endret seg. Flere deltids-
ansatte far storre stillinger, uten at disse i like stor grad som tidligere blir fylt opp av
nye sma stillinger. Samtidig ser det ut til at innfrielsen av disse kravene ikke har fart
til gkte kostnader for vare seks tjenestesteder.

4.8 Helgebemanning og helgetillegg

Tjenestesteder med fast ansatte som jobber heltid og gar i tradisjonelle turnuser med
sju—atte timers vakter og jobb hver tredje helg, er avhengige av et stort antall deltids-
ansatte som primeert jobber helger. Disse har vanligvis stillingsstgrrelser som varie-
rer mellom 4 og 25 prosent. Utfordringen med & redusere omfanget av sma helgestil-
linger og & lage turnuser der de fast ansatte tar en stgrre del av helgevaktene, blir
gjerne betegnet som den sakalte helgefloken og deltidsproblematikkens gordiske
knute. Hvis alle heltidsansatte og deltidsansatte i store stillinger jobber 300-350 hel-
getimer i aret og man beholder noen helgestillinger som rekrutteringsstillinger, vil
helgefloken veere lgst (Amble, 2008; Moland, 2021; Andreassen, 2022.)

For & na heltidsméalene, ma ansatte i en redusert personalgruppe jobbe mer helg, en-
ten hyppigere eller i lengre vakter. @konomiske incentiver som kan gjgre det mer at-
traktivt a jobbe i helgene, er ett av flere virkemidler som tas i bruk. I de sentrale lgnns-
forhandlingene blir partene enige om storrelsen pa helgetillegget. De senere arene har
lgnnsoppgjerene i kommunene forsgkt a styrke heltidsprofilen, blant annet ved & heve
helgetillegget. De siste ti arene har mange kommuner supplert det sentrale tillegget
med egne ordninger. I 2012 inngikk Fagforbundet og Spekter en avtale om kompensa-
sjon til ansatte i helseforetakene for helgejobbing. Avtalen ble kalt for «Spektertrappa».
Etter hvert laget flere kommuner sine egne versjoner. Songdalen var i 2014 en av de
farste (Moland, 2015). Prinsippet i disse avtalene var at ansatte som jobbet mer enn 17
helger i aret, skulle kompenseres spesielt. Omtrent pa samme tid begynte det a bli van-
lig med lange vakter i helgene. Dermed ble det vanlig & erstatte antall helger med et
antall helgetimer i aret. Det kunne veere slik at ansatte jobbet mer enn for eksempel
270 helgetimer. Disse helgetrappene inngikk i en satsing for a utvikle bemanningspla-
ner med stgrre stillinger og mer forutsigbarhet og kontinuitet.

Bodg er kanskje den kommunen som har satset aller mest pa denne ordningen.
Skulle helgetillegget veere sa attraktivt at det fikk flere til 4 jobbe mer helg, matte det
veere stort. I 2018 var tillegget pa 400 kroner i timen. Tillegget ble kun gitt til fast
ansatte som forpliktet seg ett ar i forveien. Dette og andre tiltak som hadde gkono-
miske konsekvenser for kommunen, er evaluert i rapporten Lang vei mot Heltidskultur
- Evaluering av tre pilotprosjekter i Bode kommune (Moland & Schanche, 2019). En in-
formant fra Bods kommenterer helgetrappa slik seks ar etter at det ble innfart:

Brukerbehovene vokser og vi ma ha kompetanse. Sa har du rekrutteringsut-
fordringene og at ingen vil ha flere helgetimer. Da ma vi lokke med penger. 400
kr i tillegg for ekstra helgetimer var nok litt hgyt, men vi har valgt a viderefgre
dette. (Bodo)

Karmgy kommune har en tilsvarende lokal avtale som gir helgekompensasjon i tillegg
til kompensasjonen som ligger inne i hovedtariffavtalen:
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Ansatte som jobber flere helger enn tilsvarende hver tredje, far 200 kr timen i
helgetillegg. En del av dette er i henhold til tariffavtalen og en del er et lokalt
tillegg. Det gikk 2-4 mill kr til helgetrappa. (Karmgy)

Slik mange av disse ordningene ble praktisert, farte det til at fast ansatte kunne fa et
arlig tillegg pa 20 000—30 000 kroner, av og til betydelig mer, mens ansatte i sma stil-
linger og vikarer som jobbet like mange helgetimer, ikke ble kompensert. Dermed
farer ordningen til at mange heltidsansatte koster et halvt manedsverk ekstra.

Hovedtariffavtalene i KS-omradet hadde lenge en statisk sats for hver helgetime. I
2019 innfgrte de en helgetrapp der de som jobbet ekstra mye helg, fikk en tilleggs-
kompensasjon. Denne ordningen ble imidlertid tatt ut av avtalen under lgnnsoppgja-
ret i 2022. Fra 1.1.2023 bestar helgetillegget av en flat minstesats pa 22 prosent av
timelgnn (likevel ikke lavere enn 70 kroner per arbeidede time), og innebaerer en be-
tydelig pkning av godtgjerelsen for lgrdags- og sendagsarbeid (HTA § 5.2 beskrevet i
og B-rundskriv nr 4 2022).

Na& er man tilbake til det mer statiske systemet. Ansatte far like mye betalt for hver
helgetime, der man i trappesystemet matte over et visst timetall for en fikk ekstra
kompensasjon. De fleste ansatte far med dette gkt kompensasjon for helgejobbingen.
De som jobber mer helg enn vanlig, slik motivet var for de ulike trappeordningene,
far mindre. Vi forventer at dette reduserer «merkostnaden» ved at heltidsansatte job-
ber helg. I Malvik regner de med at utfasingen av deres lokale helgetrapp vil gi inn-
tektstap for ansatte som jobber mye i helgene:

Vi er spente pa hva som skjer med Helgetrappa. De som har jobbet mye helg
for, kommer til & ga ned i lonn. (Malvik)

4.9 Heltid koster kanskje litt ekstra, men vi kan ikke
fortsette med deltidskultur

I dette kapitlet har vi gjennomgatt en rekke forhold der stillingsstorrelse kan pavirke
lennskostnadene. Det har imidlertid veert vanskelig a tilskrive i hvilken grad kost-
nadsgkninger skyldes stgrre stillinger. @Qkte stillinger er for det meste finansiert in-
nenfor en budsjettramme som har ligget fast. Dette har veert papekt av mange, blant
annet fra Asker. En informant derfra la under et interviju til at det ogsa var mange
utgifter forbundet med & ha ansatte i sma stillinger. Vedkommende trakk fram utgif-
ter knyttet til turnover og dobbeltarbeid fordi deltidsansatte gjar flere feil og pafarer
andre ekstraarbeid.

Deltid koster masse penger. Deltidsstillinger gir lite kontinuitet i tjenestene.
Det blir mye avvik, turnover, og mange som ikke tar ansvar. Og sa har du de
som jobber for mye og mer enn 100. (Asker)

Fra Karmgy formidles det at kostnadene er gkt. Noe kan kanskje veere grunnet i at
kommunen har fjernet mange sma stillinger. De fgler det slik, men det kan ikke do-
kumenteres. Og om det sa koster litt, er gevinstene for driften og brukerne sa store at
en eventuell merkostnad ikke reduserer motivasjonen for at flere skal jobbe i store
stillinger:

Vi gnsker at alle skal jobbe i stgrst mulig stilling. Driften er mer stabil og ge-
vinstene for brukerne er udiskutable. Samtidig er fplelsen av at det Kkoster,
sterk. Men vi klarer ikke a fastsette kostnadsendringer som fglger av at vi har
fjernet mange sma stillinger. (Karmgay)
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I det neste sitatet fra Karmoy legges det til at tjenestene har veert gjennom sa mange
endringer parallelt at det er vanskelig a skille ut hva som kan tilskrives stgrre stil-
linger. Blant annet har de fatt gkt bemanningsfaktor som fglge av at de har fatt flere
og mer hjelpetrengende brukere.

Driften koster mer i dag enn tidligere. Tjenestene er blitt mer krevende. Antall
arsverk har gatt opp de siste 10 arene, og bemanningsfaktoren er hgyere enn
far. Det er vanskelig a si at det skyldes heltid. Vi gjor s mange endringer sam-
tidig at det er vanskelig a skille hva som er hva. (Karmgy)

I et eksempel fra Ringerike har vi tidligere sett at ett av tjenestestedene hadde hatt
en bemanningsgkning pa 1 prosent i forbindelse med at det ble tilfart et halvt arsverk
til en avdeling.

Bodp kommune viser en betalingsvilje for 4 oppna heltidskultur som tilsynela-
tende skiller dem fra de fem andre casekommunene. I 2021 14 det inne et arlig hel-
tidskulturtillegg pa ca. 38 millioner kroner. Dette er en ganske stor sum, som kom-
munen har valgt a flagge. Dermed kan Bodg lett framsta som en kommune som har
valgt en dyr lgsning.

Belgpet finansierer en bemanningsgkning pa 5 prosent og en ordning med et
ganske raust helgetillegg. 38 millioner kroner utgjar 5,4 prosent av et fastlennsbud-
sjett pa 701 millioner. Bak denne bevilgningen 1a det en forventning om at den ville
bli dekket inn igjen dersom tjenestestedene kunne halvere vikarinnleien ved syk-
dom.*? Dermed skiller ikke finansieringen av heltidssatsingen i Bode seg sa mye fra
hva som gjgres andre steder, ut over at de har et raust helgetillegg.

Bodg kommune har satt av et belgp som tilsvarer ca. 40 prosent av de variable («frie»)
lgnnsmidlene. Dette framkommer ved at kommunen pa samme tid brukte 165 millioner
kroner til vikarer, ekstrahjelp, overtid og andre tjenester. I kommuneregnskapet blir
dette belgpet redusert til 95,5 millioner, fordi staten refunderer 68,5 millioner kroner
av kommunens sykefraveersutgifter. 38 millioner kroner utgjar ca. 40 prosent av 95 mil-
lioner (og nesten 25 prosent av 165 millioner). Slik vi har forstatt heltidssatsingen i
Bodg kommune, sa gikk mesteparten av heltidskulturtillegget til et begrenset antall
tjenestesteder. Dermed vil 38 millioner kroner utgjore en mye stgrre del av lennsmid-
lene i denne fasen. Skulle alle tjenestesteder fa like stort heltidskulturtilskudd, ville nok
alle variable lgnnsmidler og vel sa det bli brukt opp. S& med en utrullering av stimule-
ringstiltakene som ble benyttet i oppstarten, vil heltidskulturtillegget skape budsjett-
underskudd, alternativt fordre en budsjettutvidelse der heltid har fgrt til en betydelig
merkostnad. Siden oppstart har kommunen endret heltidskulturtillegget slik at mulig-
heten til & gke grunnbemanningen er redusert fra 10 til 5 prosent.

Slik bemanningsgkningen pa 5 prosent (opprinnelig 10) ble presentert da heltids-
satsingen ble iverksatt, kunne den kanskje framsta som friske midler gitt som en gave
fra kommunestyret. Pa sett og vis er det ogsa riktig, fordi midlene ble gitt uavhengig
av om tjenestestedene klarte a redusere vikarbruken. Pa den annen side framstar fi-
nansieringen fgrst og fremst som en ompostering av variable lgnnsmidler til faste
stillinger, som pa sikt skal ga i balanse uten at de totale arbeidskostnadene gkes.

De siste sitatene fra to Bodg-intervjuer viser at ogsa informantene oppfatter hel-
tidskulturmidlene som en kostnad mer enn som en ompostering i budsjettet:

52 Dette viste seg vanskelig i oppstarten i 2018 (Moland & Schanche, 2019). Et hgyt sykefraveer de
siste arene har ikke gjort dette lettere. Men vi antar at oppfelging av evalueringer og lopende utvik-
lingsarbeid har endret praksis noe, slik at tjenestelederne bruker bemanningsgkningen slik at de
ikke behgver a leie inn ekstrahjelp fra farste fravaersdag.
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Ja, heltid koster. 38 mill er et stort belgp, men det er jo ikke s mye av en mil-
liard eller to. Vi er klar over at vi har fatt en god avtale, og den vil vi gjerne
beholde. Det har vert snakk om a redusere heltidskulturtillegget, men det har
ikke blitt noe av. Politikerne vil ha det. (Bodg)

Vi avslutter denne gjennomgangen med et sitat til fra Bodg. Det kunne like gjerne
kommet fra Asker, Karmgy eller Ringerike. Det har en offensiv tone og setter spors-
malet om kostnadene ved a utvikle heltidskultur i et litt storre perspektiv:

Heltid koster, ja vel. Men har vi rad til a4 la veere? Vi skal fordoble antall brukere
de neste ti arene. Da kan vi ikke drive slik vi har gjort til na. Vi ma bli attraktive,
slik at vi far nok fagfolk. (Bodg)

4.10 Rekrutteringskostnader

Vi har tidligere sett at noen av kommunene gir rekrutteringstilskudd ved ansettelser.
Det er heller ikke uvanlig & gi ekstra ansiennitetstillegg. Spersmélet om rekrutte-
ringsfremmende stillingsstgrrelser og turnuser beskrives i kapittel 5. Videre vet vi at
ansatte i store stillinger er mer stabile enn ansatte i sma stillinger (Moland, Tofteng
& Nesland, 2023). Til slutt vet vi at stgrre stillinger reduserer stgrrelsen pa personal-
gruppen. Med heltidskultur er det med andre ord feerre stillinger som skal fylles, sam-
tidig som ansatte blir lenger i de stillingene som er. En moderat reduksjon av perso-
nalgruppen med for eksempel 20-25 prosent i tillegg til redusert turnover, gjor det
rimelig & anta at rekrutteringshyppigheten kan reduseres med 25-30 prosent sam-
menliknet med den tradisjonelle deltidsdriften. I enkelte tilfeller vil rekrutterings-
kostnadene kunne halveres.

Pukstad og Tangstrgm skrev i 2014 en masteroppgave om kostnadsbesparelser ved
a erstatte deltidsstillinger med hele stillinger. Begge hadde bakgrunn fra kommunal
personal- og gkonomiforvaltning. En del av kostnadsberegningene deres ble gjort
med basis i et sykehjem pa @stlandet. Her finner de en rekke kostnadsbesparende
tiltak og viser hva sykehjemmet kan spare som fglge av at de far feerre rekrutteringer.
De beregnet at en rekruttering kostet 89 000 kroner. Gjort om til kroneverdien i 2022,
tilsier det en kostnad pa bortimot 125 000 kroner. Da skal det ikke s& mange rekrut-
teringsreduksjoner til for man har spart inn et arsverk eller to.

Tabell 4.3 Kostnader ved rekruttering. Kilde: Pukstad & Tangstrem, 2014.

2012-kroner Omgjort til 2022-kroner
Leders tid 16540 23156
Tillitsvalgtes tid 5352 7493
Personalavdelingens tid 6760 9464
Annonser 5405 7567
Introduksjonskurs 3661 5125
Opplaeringskostnader 51292 71809
Totalt 89010 124614

Vi holder oss til avdelingsspesifikke utgifter og legger til grunn at en rekruttering
koster tjenestestedet 100000 kroner. **> En ansettelse av tre deltidsansatte i

53 Da har vi tatt ut annonseutgifter og tillitsvalgte og personalavdelingens tidsbruk.
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helgestillinger koster antakelig litt mindre. Andre ansettelser kan koste mer. Et tje-
nestested med 30 arsverk og 50 ansatte kan for eksempel redusere antall ansatte til
37,5. Fordi man fgr endringen her har mange i sma stillinger, kan man fa en turnover
pa sa mye som 30 prosent. Dermed vil tjenestestedet matte gjennomfere 15 rekrut-
teringer i aret. Etter tiltaket har man en mindre og mer stabil personalgruppe. Med
en turnover pa 20 prosent, kommer man ned i 7,5 rekrutteringer i aret. I dette tilfellet
er rekrutteringskostnadene redusert fra 1,5 millioner kroner til 750 000 kroner.
Denne reduksjonen utgjer ca. 3 prosent av en samlet arslgnnskostnad pa 24 000 000
kroner.>* I kostnadsberegningen som vises i tabell 4.5, legger vi til grunn at tjeneste-
stedene vil kunne oppnd en kostnadsreduksjon pa mellom 1 og 2 prosent, avhengig
av hvor langt de er kommet med a gke stillingene og redusere personalgruppen.

4.11 Sykehjemseksempel som sparer pa heltid

En av de fa analysene av hvordan en heltidssatsing kan pavirke kostnadene, er gjort
av Pukstad og Tangstrem (2014). Deres analyser gar lenger enn til & beregne rekrut-
teringskostnader. Etter a ha gjennomgatt en rekke utgiftsposter for sykehjemmet og
kommunens personal-/gkonomiavdeling, konkluderer de med at man kan redusere
personalutgiftene med 3,5 prosent ved en avdeling som reduserer personalgruppen
fra 29 til 17, og pa den maten oppna en heltidsandel pa 100 prosent. Mer allment
kommer de fram til at en sykehjemsavdeling vil spare 30 000 kroner (tilsvarende
42 000 i 2023) under forutsetning av at andre pa avdelingen overtar oppgavene og
stillingsandelen til den som slutter. Det neste avsnittet er hentet fra Pukstad og
Tangstrgms masteroppgave Deltid — en kostbar affere (2014):

«Hvordan vil vi kunne bruke gkonomisk analyse som bidrag til beslutninger om
a gke stillingsstorrelser i pleie- og omsorgssektoren? Vi har sett pa fordeler ved
a fa flere over i stgrre stillingsandeler og vi har brukt gkonomisk analyse som
verktgy for & kunne kalkulere en potensiell innsparingsmulighet. Utgangs-
punktet for denne kalkulasjonen har veert regnskapet fra en sykehjemsavde-
ling. Vi har sett at innsparingspotensialet i det store og hele er linegert og at
man kan spare om lag 30.000 kroner for hver ansatt som slutter, hvis andre
ansatte pa avdelingen kan overta oppgavene og stillingsprosenten etter den
ansatte som slutter.» (side 3)

I tabell 4.4 vises en matrise over hvordan kostnader til ledelse, forsikringer, velferd,
rekruttering m.m. reduseres nar antall ansatte reduseres samtidig som arsverkene
holdes konstant ved et sykehjem.

5430 arsverk x 750 000 kr = 24 000 000 kr.
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Tabell 4.4 Samlet innsparingspotensial ved a redusere antall ansatte der arsverkene holdes konstant. Kilde:
Pukstad & Tangstrem, 2014

Antall ansatte 29 27 25 23 21 19 17
Stillingsstarrelse 59 % 63 % 68 % 74 % 81 % 89 % 100 %
Spart avdelingsledelse 0 12360 24719 37078 49437 61796 74155
Spart tid ansatte 0 34486 68971 103457 137942 172428 206913
Velferdsmidler 0 740 1480 2220 2960 3700 4440
Lonningskontoret 0 2719 5437 8156 10875 13594 16312
Forsikringer 0 1971 3943 5914 7886 9857 11829
Rekruttering 0 14852 29703 44555 59407 74258 89110
Pensjonskostnader 0 0 58685 -58685 -58685 -58685 -58685
Totalt 0 67127 75568 142694 209821 276947 344074
5 prosent kapitalpaslag 0 3356 3778 7135 10491 13847 17204
Totalt med kapitalpéslag 0 70483 79346 149829 220312 290795 361277

Det aktuelle sykehjemmet kan ifglge Pukstad og Tangstrgm spare 360 000 kroner
(515 0001 2022) hvis antall ansatte reduseres fra 29 til 17 og alle ansatte jobber i hele
stillinger. Dette utgjor 3,5 prosent av lgnnsbudsjettet, slik de beskriver det i dette
avsnittet:

«Vart forste forskningsspagrsmal var; hvor stor er en gkonomisk optimalisert
stillingsstarrelse, og hva kan vi tjene pa & na denne stillingsstgrrelsen? Den
gkonomisk optimale stillingsstarrelsen er 100 %. Vi har sett pa en rekke kost-
nadsfaktorer og kalkulert at den enheten vi undersgkte vil kunne spare 360.000
kroner pa a fa alle over i heltidsstillinger. Det vil si a ga fra 29 ansatte til 17. Vi
har utvist stor forsiktighet med kostnader det knytter seg stor usikkerhet til.
De er ikke med. Samtidig er det tatt med arbeidstid som blir frigjort. I forhold
til avdelingens samlede lgnnsbudsjett utgjor dette 3,53 %.» (side 108)

Pukstad og Tangstrgm mener selv at de har tatt forsiktig i, og at besparelsene kanskje
er enda hgyere. De har imidlertid ikke tatt med de gkte utgiftene som vi har beskrevet
foran.

4.12 Sykehjemseksempel der heltid er kostbart

Blant mange tiltak for heltidskultur i Oslo kommune, er det ett som utmerker seg
spesielt. Vi sikter til kommunens forsgk med & utvikle en bemanningsplan ved Lam-
bertseterhjemmet, slik at absolutt alle ansatte skal ha full stilling. Sykehjemmet har
130 beboere og 114 ansatte i turnus. Ifglge beregninger kommunen har gjort med
sammenliknbare sykehjem, vil Lambertseter fa en arlig merkostnad pa 14 millioner.
Ifglge ledelsen® utgjar dette en gkning i direkte lgnnskostnader péa 13,7 prosent.

En av forklaringene pa denne gkningen er at de har planlagt en overdekning med
nattevakter pa 6,1 arsverk av turnustekniske grunner. Disse nattevaktstimene er lagt
inn i en lokal ressurspool og vil bli dekket inn ved fraveer. Her ser vi prinsippet om a
investere i faste, store stillinger med utsikt til & spare inn pa variable lgnnskostnader,

55 E-post-utveksling mellom S@A og Oslo kommune mai-juni 2023.
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slik vi har omtalt tidligere. Oslo kommune har store utgifter til innleie fra vikarby-
raer,% som de haper a unnga pa Lambertseter.

Utfordringen med & dekke helger uten a benytte deltidsansatte, skal lgses ved at
ansatte jobber 500 helgetimer i aret. Dette gjor de ved & ga langvakter (12,5 timer)
hver tredje helg pluss tre ekstra helger. For & fa til en slik ordning, har Oslo kommune
etablert en egen helgeavtale som gir et arlig lennstillegg pa 48 000 kroner. Brukt slik,
blir helgetillegget en ganske stor kostnadsgkning som begrunnes i heltidssatsingen i
langt sterkere grad enn det vi har lagt til grunn i gjennomgangen over. Med 114 an-
satte gir det en merkostnad pa 5,5 millioner kroner.

Ledelsen forteller at det har veert lettere enn vanlig & rekruttere personale. Syke-
pleierne er forngyd med & ga lange vakter ogsd pa ukedagene, og i hele stillinger.
Turnusen gjor at ansatte er sammen med beboerne hele dagen, noe som framheves
som fint bade for de ansatte og for beboerne. Langvaktene gir ansatte flere fridager
og gode muligheter til & hente seg etter en langvaktsperiode. En liten bonus til parg-
rende blir det ogsa: de far som beboerne feerre ansatte a skulle forholde seg til.

Lambertseterhjemmet skiller seg fra tidligere sykehjem som har prevd seg pa 100
prosent heltid ved at de har mer omfattende bruk av lange vakter. De har heller ikke
sma helgestillinger, som ofte har veert besatt av studenter.

Det blir spennende a folge Lambertseterhjemmet, som har valgt en ganske kostbar
modell som kunne veert rimeligere om man apnet for noen deltidsstillinger. Det blir
ogsa spennende om ressursenheten pa 6,1 arsverk er tilstrekkelig til & unnga innleie
og hgye overtidskostnader.

Byrad Scharning Lund sier i et intervju med VG*’ at «det koster litt mer for kom-
munen, men jeg tror vi far igjen for det pa andre omrader, som lavere sykefraveer,
mindre slitasje pa ansatte og mindre tid pa administrasjon» (Holmes & Mikalsen,
2023).

4.13 Utviklingskostnader (for a overvinne motstand)

Arbeidet med & motivere ledere og ansatte til & bryte med deltidskulturen, har vist
seg a veere vanskelig (Moland & Brathen, 2019; Brathen & Moland, 2022). Behovet
for prosjektledelse, involvering av ledere, medarbeidere og tillitsvalgte er betydelig.
Utvikling av arbeidsgiverpolitikken, personalpolitiske retningslinjer og rutiner, nye
turnuser og teknisk kompetanse til & gjennomfgre nye tiltak er ogsé ressurskrevende

Her er noen eksempler pa utviklings- og etableringskostnader:

- Prosjektledelse: Egen stilling og/eller frikjgpt tid til ressurspersoner og tillitsvalgte

- Samlinger: Politikere og toppledelse.

- Informasjonssamlinger/kick-off-samlinger

- Involverings-/forankringssamlinger. Flere for hvert tjenestested. Tidsbruk og behov
for vikarer

- Opparbeide turnuskompetanse

- Utvikle/kjgpe turnusverktgy

- Implementere nye turnuser. Nye turnuser og sarlig samarbeidsturnuser og arsturnu-
ser/kalenderplan mv.

- Etablere hvilerom (ved langvakter)

5 Mer enn 150 millioner kroner i pleie- og omsorgstjenestene i 2021. Det tilsvarer nesten 2 prosent.
ST https://www.vg.no/nyheter/innenriks/i/BW6R57/blir-norges-foerste-her-skal-alle-jobbe-heltid
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I sparreundersokelsen ble respondentene spurt om de kjente til tjenestesteder som
har hatt framgang i arbeidet for & utvikle heltidskultur. Fra kommunene kunne 61
prosent svare ja pa dette. Fra helseforetakene var det bare 31 prosent som mente de
hadde sett en slik framgang. Disse ble sa spurt om arbeidet for & etablere stgrre stil-
linger var arrangert som et prosjekt (n=671). Dette svarte henholdsvis 47 og 26 pro-
sent ja til.

Med dette satt vi igjen med en gruppe pa 246 responder fra kommuner og 40 re-
spondenter fra helseforetakene som fikk de konkrete spgrsmalene om prosjektgjen-
nomfgring. Det vil si at ca. tre fjerdedeler av respondentene ikke ble spurt. Nar det i
figur 4.6 vises at 68 prosent har gjennomfart oppstartsamlinger, er dette 68 prosent
av en liten gruppe kommuner. Om samtlige 1377 informanter hadde inngatt i bereg-
ningsgrunnlaget, ville vi fatt at 20 prosent fra kommunene og 2 prosent fra helsefore-
takene har gjennomfart oppstartsamlinger. Prosjektaktivitetene for & fremme heltid
er med andre ord betydelig lavere enn det man kanskje far inntrykk av ved a se pa
figur 4.6

Figur 4.6 Organisering av heltidsarbeid. n kommune =246, n helseforetak = 40.

Oppstartsamlinger og info-meter
Prosjektsamlinger der ansatte er involvert
Gjennomfert turnuskurs
Utv.arbeid med andre kom./helseforetak
Egen prosjektlederstilling

Frikjopt tid til ressurspersoner

Kjopt turnusverktoy
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mKommune M Helseforetak

Prosjektsamlinger kan tenkes som en slags minimumslgsning, der det holdes én opp-
startsamling og et par felles informasjonsmgter der mange ansatte sammen deltar
underveis. Dette vil veere et ganske billig opplegg.

I den andre enden av skalaen gjennomferes et omfattende opplegg med flere
mindre oppstartmgter og en rekke informasjonsmeater underveis, der man for eksem-
pel legger til rette for aktiv deltakelse fra alle ansatte. Fredrikstad kommunes heltids-
satsing er et eksempel pa det siste. Siden oppstarten av kommunenes heltidsprosjekt
i 2017 og fram til 2022, har mer enn 4000 ansatte pa alle nivaer i Fredrikstad deltatt i
til sammen om lag 250 involveringsmgter kalt «prekesjapper» (Brathen & Moland,
2022:27). De forste arene hadde Fredrikstad kommune to heltidsansatte som prosess-
ledere. I tillegg var tillitsvalgte frikjopt for a delta i utviklingsarbeidet. I sum utgjorde
dette mer enn tre arsverk per ar. Fredrikstads satsing er med andre ord et eksempel
pa en kommune som har lagt ned store ressurser pa sitt pagaende heltidsprosjekt.
Mange kommuner befinner seg nok et sted mellom disse to ytterpunktene pa skalaen.

Litt over 40 prosent av respondentene fra «prosjektkommunene» har gjennomfgrt
utviklingsarbeid sammen med andre kommuner eller helseforetak. Dette kan for
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eksempel veere uformelt samarbeid mellom én eller flere kommuner, til et formalisert
samarbeid som gar over flere. Et eksempel pa det siste er det Forskningsrad-stgttede
Helt fram-prosjektet. I dette prosjektet har kommunene Drammen og Fredrikstad og
Bydel @stensjg i Oslo gatt sammen med Fafo om & utvikle ny kunnskap om utvikling
av heltidskultur i kommunale helse- og omsorgstjenester.>® Deltakelse i kommune-
overgripende programmer som Nytt Blikk og Tern er andre eksempler.

40 prosent av respondentene fra de samme kommunene har en egen prosjektle-
derstilling knyttet til arbeid med heltid. 40 prosent av disse oppgir a ha frikjgpt tid til
ressurspersoner i heltidsprosjektet. En fjerdedel oppgir a ha kjopt turnusverktay.

Det er ikke enkelt & kvantifisere hva det koster & gjennomfgre et utviklingsprosjekt
som griper s dypt som arbeidet med a forlate deltidskulturen gjor. Det avhenger
selvsagt av innhold, omfang og varighet. Videre av kommunens endringskompe-
tanse, hvilke tiltak som prgves ut, og hvor stor motstand en mgter hos ledere og an-
satte. Er endringskompetansen og endringsviljen lav, kan det ga mange ressurser til
mgtevirksomhet og tiltak som ikke fgrer fram. I tillegg kan det komme kostnader
knyttet til bruk av konsulenter eller andre eksperter som skal bidra til a utvikle pro-
sjektets rammer, mal, tidsplaner etc.

Det ma ogsa settes av ressurser til opplaering og kompetanseutvikling. Det kan
veere behov for a kjope og leere nye bemannings- og turnussystemer med bistand fra
eksterne leverandgrer. Her kan det ogsa veere kostnader knyttet til oppleeringspro-
grammer, kursavgifter, reiseutgifter og tid brukt av bade de ansatte og oppleerings-
personell. Videre ma det settes av tid til oppstartsamlinger og andre mgter. Dette
handler om informasjon og involvering. Det 8 kommunisere og involvere bergrte par-
ter om prosjektets formal, framdrift og resultater, kan veere avgjorende. Kostnader
kan ogsa oppsta i forbindelse med workshops, mater o.l. Underveis vil det dessuten
kunne vere behov for evalueringer, noe som vil innebaere kostnader til datainnsam-
ling, analyse og rapportering.

Bedrifter og kommunale virksomheter har kontinuerlig utgifter til lederoppleering,
kompetanseutvikling, omstilling og ulike innovasjonsprosjekter. Det er en forutset-
ning for & kunne lgse virksomhetens oppdrag. For kommunene er arbeidet med hel-
tidskultur en mate for a styrke evnen til a lgse det politiske oppdraget med a levere
gode tjenester til flere og mer behovstrengende brukere innenfor en begrenset res-
sursramme. Slik sett er det ikke noe ekstraordinsert med heltidssatsingen. Siden pro-
sjektaktivitetene varierer, og en del av dem ikke lar seg kvantifisere gkonomisk, har
vi valgt & holde dem utenfor kostnadsberegningene som avslutter dette kapitlet.

4.14 Turnusspesifikke kostnader i tre modeller

Hovedinntrykket sa langt er at kommunene investerer i stgrre stillinger og tar ge-
vinsten ut i bedre drift og presumptivt lavere kostnader til variabel lgnn. Faste lgnns-
kostnader (art 10) gker, men dekkes i stgrre eller mindre grad ved reduksjon i lgnnsart
20, 30, 40 og 270. Ekstraordinaere utgifter til innleie og overtid som fglge av korona-
pandemien og usikkerhet rundt kommunenes regnskapspraksis, har gjort det vans-
kelig a beregne dette eksakt. I dette kapitlet har vi i stedet gjennomgatt forhold der
endringer for & etablere stgrre stillinger kan pavirke arsverksbehovet og lgnnskost-
nadene.

Vi har sett at lokale kompensasjonsordninger for helgejobbing kan fare til kost-
nadsgkninger for heltidsansatte, men ogsa at den nye ordningen i Hovedtariffavtalen

58 https://www.fafo.no/prosjekter/aktive-prosjekter/helt-fram-en-ny-vei-mot-heltidskultur
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trolig vil redusere dette. Pauseavvikling pa langvakter kan i noen tilfeller gi en ekstra
lgnnskostnad, men den er mest teoretisk. Om en ansatt er tolv timer pa jobb med
halvannen times pause, farer ikke det til at arbeidsgiver ma gke bemanningen med et
halvt timeverk, sammenliknet med om vedkommende er tolv timer pa jobb med én
times pause. Eventuelle gkte pausekostnader vil dessuten vere like for heltids- og
deltidsansatte. Det er for gvrig ingen indikasjoner pa at brukere far et redusert tje-
nestetilbud der de ansatte gar langvakter, snarere tvert imot.

Qkte overtidskostnader for ansatte i store stillinger er ogsa mest en teoretisk mer-
kostnad, fordi avdelingslederne er klar over at de ikke bgr be disse om & ta ekstravak-
ter. Dessuten har vi sett at bedre bemanningsplaner med arsturnuser og ansatte i
store stillinger reduserer omfanget av ledige vakter, og dermed ogsa vikarbehov med
tilhgrende overtidsutgifter. Kostnader til rekruttering, lennskjgringer og handtering
av sykefraveer vil pa den annen side reduseres nar personalgruppen blir mindre som
fplge av at ansatte jobber i stgrre stillinger.

Under lister vi opp forhold der lgsninger for a etablere stgrre stillinger kan pavirke
kostnadene. Vi har laget tre forskjellige eksempler.

Heltidssatsing uten store tilleggskostnader (Lav)

Her presenterer vi en moderat billigvariant som vi mener er gjennomfgrbar. Det er
mulig a lage oppsett der kostnadsreduksjonene er enda starre, men de er trolig
mindre praktiserbare.

e Grunnbemanningen: Grunnbemanningen gkes med 2 til 10 prosent. Jo flere som
far starre stillinger og jo sterre disse stillingene blir, jo mer vil ogsa den faktiske
grunnbemanningen gke.

e Variable lgnnskostnader: @kning av stillinger finansieres ved & redusere vikar-
bruken og overfgre variable lgnnsmidler til faste stillinger. Om tjenestestedet kla-
rer 4 halvere disse kostnadene, har man midler til & finansiere stillingsgkninger
tilvarende ca. 10 prosent av lgnnsmidlene. Dette forutsetter at tjenestestedene ut-
vikler robuste turnuser som reduserer sarbarheten ved fraveer, og ledere som ikke
leier inn vikarer i samme omfang som tidligere. Koronapandemien har gjort dette
vanskelig.

o Vikarer: Et timeverk innleid fra vikarbyra koster ofte mer enn det dobbelte av et
timeverk utfgrt av egne ansatte. Ved a eliminere bruken av vikarbyraer, kan en del
kommuner spare ytterligere lgnnsmidler (tabell 1-10). Dette forutsetter ogsa mer
robuste turnuser som handterer ferieavviklingen i tillegg til at man klarer a besette
ledige stillinger.

e Overtid: Mange kommuner vil kunne halvere overtidsbruken ved 8 implementere
mer baerekraftige og robuste turnuser. Mange vil med dette fa frigjort 1 prosent av
lgnnskostnadene, som kan dekke inn deler av kostnadene med & etablere flere
store stillinger.

e Sla sammen stillinger: Sma stillinger slds sammen til store. Dette har i arevis
veert hovedoppskriften for & fa bukt med ufrivillig deltid. Tradisjonelle turnuser
har imidlertid gjort dette vanskelig, fordi mulighetene til & spre to stillingsandeler
pa tidspunkter slik at en person ikke ma vaere pa to vakter samtidig, har veert be-
grenset. Her kommer man langt og nesten kostnadsfritt med langvaktsmodellene,
gjerne i kombinasjon med arsturnuser. Dette forutsetter at flere av de fast ansatte
jobber noe mer i helgene.
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Rekruttering: Antall ansatte i en personalgruppe kan mange steder reduseres
med 20-40 prosent. Hvis et tjenestested kan klare en reduksjon pa sju—atte rekrut-
teringer, har man spart ett arsverk. For mindre tjenestesteder blir det mindre. Uav-
hengig av stgrrelse, kan det dreie seg om innsparinger pa 1-2 prosent.
Kompetansesammensetning: Ny oppgavedeling er gjerne et resultat av opp-
gave- og bemanningsanalyser som er motivert av et gnske om a redusere feilbe-
manninger og bruke begrensede ressurser bedre. I det fgrste eksemplet har dette
tiltaket fort til feerre stillinger for hgyskoleutdannede. Kanskje har disse statt le-
dige lenge og blitt fylt av ufagleerte. Disse ufagleerte gis fast stilling. Dermed redu-
seres lgnnskostnadene. Dette er ikke ngdvendigvis et tiltak for & fa starre stillinger.
Men det har vist seg at stgrre stillinger kan bli en effekt av en slik bemanningsana-
lyse. I det fgrste eksemplet har vi latt dette redusere lgnnskostnadene med 0,5 pro-
sent pa alle de tre heltidsnivaene.

Administrasjon: Med ferre ansatte vil utgifter til lonns- og sykefraveershandte-
ring kunne reduseres noe mer. Det samme skjer med forsikringspremier m.m.
Dette er tallfestet hos Pukstad og Tangerud (2014, (tabell 4.3). Belgpene pa avde-
lingsniva er ganske sma, sa vi har ikke tatt dem med i tabell 4.5.

Helgetillegg: Helgetillegg som gar til alle eller som er innrettet spesielt som re-
krutteringstiltak, vil ikke utgjgre noen merkostnad i heltidsregnskapet. Det samme
vil kunne sies om enkelte andre turnustillegg.

Pauseavvikling: Pauseavvikling ved langvakter kan ha en kostnadseffekt, selv om
vi har sett at mange ledere sier at dette ikke er tilfelle. I den rimelige varianten har
vi lagt inn at betalte pauser stort sett betales fordi ansatte jobber i pausene, og at
der de ikke gjor det, er kostnaden lite heltidsbegrunnet. Vi har imidlertid lagt inn
en kostnadsgkning pa det siste heltidsnivaet. Det er gjort fordi det vil veere svaert
vanskelig a etablere sa hgye heltidstall uten at mange ansatte gar langvakter i et
slikt omfang at man ikke kommer utenom betalt pause. Og da er antakelig en kost-
nadsgkning pa 0,7 prosent som vi bruker i det farste eksemplet, litt for lavt. Her
tror vi det ligger en lite synliggjort subsidiering fra den ikke helt handfaste «vikar-
potten».

Heltidsatsing pa den litt dyrere maten (Medium)

Her presenterer vi en moderat kostnadsvariant som vi ogsa mener at er gjennomfor-
bar.

Grunnbemanning: Grunnbemanningen gkes med 2 til 10 prosent. Jo flere som far
storre stillinger og jo sterre disse stillingene blir, jo mer vil ogsd grunnbeman-
ningen gke. Dette er likt med utgangspunktet i eksemplet over.

Variable lennskostnader: Pa grunn av turnusbegrensninger blir det svaert vans-
kelig &4 dekke denne investeringen ved & redusere variable lgnnskostnader. I ek-
semplet gker netto lgnnskostnader fra 1 til 5 prosent, avhengig av hvor mye de
oker stillingsstarrelsene. Dette er den storste forskjellen fra eksemplet over.
Kravstillinger: Innfrielse av kravstillinger med friske lennsmidler skjer bare i liten
grad. Men la oss si at noen tjenestesteder far midler til fire krav, som for eksempel
kan innebeere en stillingsgkning fra 20 til 70 prosent. Dette tilsvarer to arsverk.
Hvis tjenestestedet er satt opp med f.eks. 40 arsverk, tilsvarer dette en gkning pa 5
prosent. I regnestykket har vi ikke lagt inn dette som egen utgiftspost. Vi lar dette
innga i utgiftsposten over («gkt grunnbemanning»).
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Sla sammen stillinger: Smé stillinger slas sammen til store. Dette er i utgangs-
punktet ingen kostnadsdriver. Men det kan fort bli det. Tjenestesteder som har den
tradisjonelle turnusmodellen der ansatte jobber sju-atte timers vakter og jobb hver
tredje helg, vil bare kunne sla sammen enkelte stillinger for det palgper kostnader.
Her vil kostnadene gke mer jo hgyere heltidsandelen blir, slik som beskrevet i gjen-
nomgangen av seks turnusmodeller. Dette er en teoretisk kostnadsdriver som kom-
munene unngar ved a unnlate a gke stillingene ut over de begrensede mulighetene
som ligger i den tradisjonelle turnusen, som vi har kalt turnusmodell 1.
Helgetillegg: En del kommuner har egne helgetrapper. Det er helgetillegg som gar
ut over satsene i HTA. Det er flere eksempler pa ansatte som tjener mer enn 30 000
kroner ekstra per ar Det kan gi en lgnnsgkning pa 5-10 prosent for enkelte. For de
fleste vil lgnnstillegget veere lavere. Siden dette ikke er et rent heltidstillegg, og
siden sa hgye helgetillegg ikke er saerlig utbredt, har vi satt kostnadsgkningen be-
tydelig lavere.

Pauseavvikling: Qkte pausekostnader ved langvakter kan veere kostnadsdrivende,
selv om mange ledere sier det motsatte. 60—120 minutter betalt pause per langvakt
forekommer. Langvakter er i utgangspunktet begrunnet med at det gir bedre tje-
nester til brukerne. Eventuelle merkostnader som fglger av pauseavviklingen slar
likt ut enten ansatte har stor eller liten stilling. Men i og med at mange regner
langvakter som et heltidstiltak, vil disse utgiftene kunne bli oppfattet som en hel-
tidskostnad. Dette gjelder sarlig der langvakter benyttes for &8 komme pa heltids-
niva 2 og 3 (tabell 4.5). I det andre eksemplet har vi en kostnadsgkning pa 0,7 pro-
sent pa niva 1 og 2. Pa niva 3 er denne gkt til 1,4.

Rekruttering: Besparelser ved reduserte rekrutteringskostnader er de samme i
begge eksempler.

Kompetansesammensetning: Nar personalgruppen reduseres ved at sma helge-
stillinger blir borte, er dette en del av en personalpolitikk der ansatte med helse-
faglig kompetanse gar inn i stgrre stillinger. Dette kan vaere et utslag av en mal-
rettet heltidspolitikk, eller det kan veere en fglge av bemanningsanalyser som inn-
befatter endret oppgavedeling. Det er derfor mange kommuner som gker kompe-
tansenivaet i personalgruppen. I eksempel to har vi latt dette gke lennskostnadene
med 0,5 prosent pa alle de tre heltidsnivaene.

Heltidsatsing pa den dyre maten (Hoy)

De fleste kommuner og tjenestesteder har tradisjonelle turnuser basert pa at ansatte
jobber sju—atte timers vakter og hver tredje helg (turnusmodell 1). Sveert mange star-
ter arbeidet med heltidsproblematikken med en ambisjon om & redusere omfanget av
ufrivillig deltid. Med dette som utgangspunkt, vil mange oppdage at heltidssatsingen
blir sveert kostbar, og det vil dermed veere en av forklaringene pa at heltidssatsingen
i s& mange kommuner stopper for de kommer til heltidsniva 1.

Grunnbemanning: Grunnbemanningen gkes fgrst med 15, deretter med 55 og 90
prosent. Den gker mer jo stgrre stillingsstgrrelsene blir. Ganske snart vil gkningen
fore til full dekning i helgene, men samtidig en betydelig overbemanning i ukeda-
gene.

Variable lgnnskostnader: Pa grunn av turnusbegrensninger blir det svert vans-
kelig & dekke arsverksinvesteringen ved a redusere variable lgnnskostnader. Det
vil veere en gvre grense pa rundt 20 prosent. I dette eksemplet klarer tjenestestedet
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a redusere de variable lonnskostnadene med 10-15 prosent, noe som er alt for lite
til a veie opp for gkningen i faste arsverk.

Kravstillinger: Innfrielse av kravstillinger med friske lgnnsmidler skjer bare i liten
grad.

Sla sammen stillinger: Sma stillinger slas sammen til store. Dette er i utgangs-
punktet ingen kostnadsdriver. I dette eksemplet er dette tatt inn i arsverksveksten.
Helgetillegg: Qkning i helgetillegg blir som i de andre eksemplene.
Pauseavvikling: Siden dette eksemplet ikke benytter langvakter, blir det ingen
kostnadsgkninger her.

Rekruttering: Besparelser ved reduserte rekrutteringskostnader er de samme i
begge eksempler.

Kompetansesammensetning: I eksempel tre har vi latt dette gke lgnnskostna-
dene med 0,5 prosent pa alle de tre heltidsnivaene. Det er det samme som i eksem-
pel to.

De tre nivaene i utvikling av stillingsstegrrelser tar utgangspunkt i en nasituasjon der
heltidsandelen er pa rundt 35 prosent. For pleie- og omsorgstjenestene i mange kom-
muner vil dette veere ganske hgyt. Det hgyeste nivaet er nar 90 prosent av de ansatte
jobber i hel stilling. Skal en opp i 100 prosent heltid, vil ogsa de to rimeligste alter-
nativene kunne mgte pa utfordringer med & finne praktisk gode lgsninger i turnus-
oppsettet uten a gke antall arsverk.

Utgangspunkt: Heltidsandel 35, stillingsprosent opp mot 71

Niva 1: Heltidandel opp mot 50, stillingsprosent opp mot 78
Niva 2: Heltidandel opp mot 70, stillingsprosent opp mot 88
Niva 3: Heltidandel opp mot 90, stillingsprosent opp mot 95
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Tabell 4.5 Prosentvise endringer i lennskostnader og utgifter til innleie ved & na tre kvantitative nivaer for
heltidskultur basert pa lgsningsalternativer i modell Lav, Medium og Hey. Kilde: Intervjuer, survey, regnskap fra
casene og annet FoU-materiale.

Utgangs- Heltids- Heltids- Heltids-

punkt nival niva 2 niva 3

Lav: Rimelig alternativ
@kning av faste arsverk, prosent for tjenestestedet 0 2 5 10
Reduserte arsverk som falge av nye turnuser, feerre vakanser

. Lo 0 -2 -4,5 -9
og redusert innleie (vikarbruk)
Ny oppgavedellng, ffaerre heyskoleutdannede. Prosentvis 0 05 05 05
endring av lennsutgifter
Pauseavvikling. Ekstra betalt ved langvakter. Prosent

S 0 0,1 0,2 0,7

merlgnn eller redusert arbeidstid
Helgetillegg. Prosent lennsgkning ut over sentrale tillegg som 0 0 0 0
inngar i heltidssatsing, ikke bare rekrutteringsmotivert
Redusert overtid. Prosent av totallgnn for tjenestestedet 0 -0,4 -0,4 -0,3

Reduserte rekrutteringskostnader for tjenestestedet. (100 000
per rekruttering). Tjenestesteder reduserer antall 0 -1 -1,5 -2
rekrutteringer med 25 prosent

Kostnadsreduksjon 0 -1,8 -1,7 -1,1

Medium: Rimelig, men litt dyrere alternativ

@kning av faste arsverk, prosent for tjenestestedet 0 2 5 10
Reduserte arsverk som felge av nye turnuser, faerre vakanser

og redusert innleie (vikarbruk) 0 -1 3 B
szc;?r?tc;g:ﬁgﬁ:zugé;ia;gf hoyskoleutdannede. Prosentvis 0 05 05 05
Pauseavvikling. Ekstra betalt ved langvakter 0 0,7 0,7 1,4
Helgetillegg. Prosent lennsgkning ut over sentrale tillegg 0 0,1 0,2 0,3
Redusert overtid. Prosent av totallenn for tjenestestedet 0 -0,1 -0,2 -0,2
Reduserte rekrutteringskostnader for tjenestestedet 0 -1 -1,5 -2
Kostnadsgkning 0 1,2 1,7 5
Hoy: Kostbart alternativ

@kning av faste arsverk, prosent for tjenestestedet 0 15 55 90
:?nendl:isee(r\t:kzni\/rirkl;ltrad. turnus, feerre vakanser og redusert 0 10 15 15
Szdi?fgzzelgs:gugége&:f heyskoleutdannede. Prosentvis 0 05 05 05
Pauseavvikling. Ekstra betalt ved langvakter 0 0 0 0
Helgetillegg. Prosent lennsgkning ut over sentrale tillegg 0 0,1 0,2 0,3
Redusert overtid. Prosent av totallenn for tjenestestedet 0 -0,1 -0,1 -0,1
Reduserte rekrutteringskostnader for tjenestestedet 0 -1 -1,5 -2
Kostnadsgkning 0 4,5 39,1 73,7
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5 Andre heltidsgevinster

I dette kapitlet beskriver vi hvordan stgrre stillinger og gkte heltidsandeler kan fa
betydning for driften av tjenestene. Vi starter med & trekke fram flere sider ved case-
kommunenes tiltak for & styrke rekrutteringen. Deretter beskriver vi hvordan arbei-
det for heltidskultur kan bidra til mer kompetanse og bedre tjenestekvalitet. Til slutt
viser vi hvordan sterre stillinger og gkte heltidsandeler pavirker arbeidsmiljget, ef-
fektiviserer bruken av lederressurser og frigir mer tid til brukerrettet aktivitet for og
med brukere og pasienter.

Her presenterer vi de nyeste dataene fra dette prosjektet, samtidig som vi benytter
resultater fra tidligere undersgkelser.

Starre stillinger og gkte heltidsandeler kan gi gkte kostnader. Noen av disse ko-
standene kan forklares som heltidstiltak, andre som rekrutteringstiltak, og andre
igjien som utviklingstiltak for a skape bedre tjenester, bedre driftsforutsetninger og
arbeidsmiljo. Men stgrre deltidsstillinger og en hgy andel ansatte pa heltid kan ogsa
ha andre effekter pa kostnadene. Vi har sett at med heltidskultur skal det rekrutteres
feerre «<hoder» og at ansatte i store stillinger har lavere turnover sammenliknet med
ansatte i sma deltidsstillinger.

5.1 Rekrutteringsgevinster

I det fplgende viser vi hva stgrre stillinger kan bety for kommunenes evne til & re-
kruttere og beholde personell. Vi viser ogsa hva det kanskje mest heltidsfremmende
tiltaket betyr for rekrutteringen. Her sikter vi til innfgring av bemanningsplaner med
lange vakter og gkt bruk av fast ansatte i helgene.

Heltid som konkurransefortrinn

Vi vet fra tidligere undersgkelser at det & kunne tilby en hel stilling kan betraktes som
et mulig konkurransefortrinn. @nsker man heltidsstilling, men kun blir tilbudt deltid
av navaerende arbeidsgiver, vil mange veere villige til & bytte arbeidsplass for a fa hel
stilling et annet sted. Dette kan gjelde mellom tjenestesteder innad i en kommune,
men ogsd mellom kommuner og mellom kommuner og sykehus. Ledere og tillits-
valgte i norske kommuner mener det er utfordrende a rekruttere personell som falge
av sterk konkurranse med sykehus i neerheten, dette gjelder sarlig sykepleiere (Mo-
land & Brathen, 2021b). I intervjuer med ledere og tillitsvalgte i casekommunene ut-
talte to av dem fglgende:

Mye heltid er en del av politikken. Dette handler om rekruttering og at vi ma
trekke til oss utgvere med hgy kompetanse. Vi kan ikke ha deltid og lyser bare
ut hele stillinger. Vi har heller ikke ufaglaerte. Alle sykepleierne og verneplei-
erne har videreutdanning, og de far god lgnn. Vi stjeler nok litt fra andre i kom-
munen. (Malvik)

Heltid er jo et konkurransefortrinn for rekruttering [reduserer konkurranseulempen].
Vi konkurrer med sykehuset om de samme folka. Lgnnsnivaet har gkt mer i Spekter
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enn KS-omradet. For en spesialsykepleier er grunnlgnna ca. 20 000 kroner hgyere pa
sykehuset. De har ogsa litt hgyere helgetillegg enn oss. (Alstahaug)

I spagrreundersgkelsen ble ledere og tillitsvalgte bedt om a ta stilling til en rekke
pastander knyttet til rekruttering. Som vi ser av figur 5.1, er neer sagt alle enig i pa-
standen om at store stillinger er gunstig for omdgmmet som en faglig, attraktiv ar-
beidsplass. Omtrent like mange mener at store stillinger er ngdvendig for a rekruttere
kompetent personell.

Vi ser at mange mener at det a kunne tilby deltidsstillinger er viktig for a imote-
komme ansattes gnsker, men her er ogsa mange uenige. Rett under 40 prosent er enig
i at deltidsansatte holder lenger i jobben, mens 30 prosent er uenig i den samme pa-
standen.

Nesten alle er enig i at det er lettere & holde pé ansatte nar store stillinger tilbys,
og 70 prosent er ogsa enig i at store stillinger reduserer turnover. Dette er i trad med
hva vi har sett fra registerdata om at deltidsansatte har hgyere turnover enn heltids-
ansatte, og i uttalelser fra casekommunene:

Vi trenger stabile ansatte og vi gnsker & beholde dem. Det er vanskelig nok a
rekruttere i dag om vi ikke skal gjgre det verre ved a drive med sma stillinger
som gir fragmenterte tjenester og flere ufagleerte. (Bodg)

Med stgrre stillinger blir det feerre stillinger som det skal rekrutteres til.

Vi lyser ikke ut sma stillinger. Det minste er 80 prosent. Vi er ganske strenge
her. De som vil jobbe mindre far ikke jobbtilbud. De som far store stillinger og
opplever heltidsgevinstene blir [veerende]. (Ringerike)

Figur 5.1 Rekruttering og store stillinger. n = 1349.
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Langvakt som rekrutteringsfortrinn

I sparreundersgkelsene ble ledere og tillitsvalgte bedt om a ta stilling til en rekke
pastander om turnuser med bruk av lange vakter. To av dem vises i figur 5.2. Der ser
vi at bruk av langvakter har gitt bedre kompetansedekning i helgene. 80 prosent av
de spurte har sagt seg enten helt eller delvis enig i dette. 60 prosent er enig i at lang-
vakter er gunstig for rekrutteringen.
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Til slutt er det et spgrsmal om lange vakter svekker tjenestekvaliteten. 10 prosent er
enigiat langvakter er negativt for tjenestekvaliteten, 70 prosent er uenige. Noe annet
ville ha veert rart, i og med at de samme mener at tjenestene har fatt bedre kompe-
tansedekning i helgene som fglge av at man har tatt i bruk lange vakter. Dette er i
trad med hva vi har skrevet andre steder i rapporten.

Figur 5.2 <Er du enig eller uenig i disse pastandene om turnuser med bruk av langvakter?» N=882.

ece kompetansedekning | helgene _- l
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H Heltenig W Delvis enig Verken eller Ikke sikker ® W Delvisuenig M Heltuenig

Turnuser med langvakter blir stadig mer populeert. Allerede for 10-15 ar siden erfarte
ledere at langvakter var et godt virkemiddel for & styrke rekrutteringen av kvalifiserte
medarbeidere (Moland & Brathen, 2012b). Den gang fortalte ledere at de opplevde
markant bedre sgkertall, og at de med jevne mellomrom ble oppringt av kompetente
personer som gnsket & forhgre seg om ledige stillinger. Slike argumenter gjenfinnes
ogsa i vare intervjuer. I en intern medarbeiderundersgkelse ved et av sykehjemmene
i Karmgy oppga 44 av 47 at de var sveert forngyd med turnusen, og samtlige gnsket &
viderefgre turnusen med langvakter.*

Intervjuene vi har hatt i dette prosjektet, viser mye av det samme som undersgkel-
sen til Karmgy kommune. Ledere og ansatte som jobber i slike arbeidstidsordninger
er tilfredse. Flere uttrykker at en turnus med lengre vakter og mer fritid gjgr at de kan
arbeide i stgrre stillinger enn de ellers ville ha veert i stand til. En del ledere forteller
at langturnusen ogsa er positiv nar det gjelder rekruttering av dyktige medarbeidere.
Mange arbeidstakere synes det virker forlokkende & arbeide i langturnus:

Langvakt gir mer fritid og det er populeert. Dette gjelder ogsa pa avdelinger
med spesielt krevende brukere. (Asker)

Det har veert enklere a rekruttere enn vanlig. Det kan skyldes heltidskultur og
langvakter, men ogsa at sykehjemmet er ganske nytt. (Karmoy)

Vi har ikke sa mange sgkere som fgr, men vi klarer a rekruttere. Store stillinger
i kombinasjon med langvakter er populert ogsa blant sykepleierne. (Ringerike)

Sma rekrutteringsstillinger

Ved noen av tjenestestedene som er case i denne undersgkelsen, mente lederne at de
langt pa vei hadde avskaffet deltidsstillingene. De deltidsstillingene de fremdeles
hadde, var stillinger som ble benyttet strategisk som rekrutteringsstillinger, ikke for
a rekruttere arbeidstakere som gnsker a jobbe deltid, men for a rekruttere studenter
og andre under utdanning som pa sikt kan ga inn i en hel, fast stilling:

% Et utdrag fra medarbeiderundersgkelsen er gjengitt i vedlegget.
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Vi gjorde en grundig jobb med & redusere antall sma stillinger for 10 ar siden.
For fire ar siden fjernet vi 22 helgestillinger. Dette gikk ganske greit, fordi
mange av de som mistet helgestillingen gikk pa lgse kontrakter. Noen av dem
var helsefagarbeidere og fikk fast jobb i store stillinger. Noen hadde krav. Men
vi har beholdt en liten rekrutteringsstilling pa hver avdeling. Dette er studen-
ter vi haper vil fortsette i hel stiling nar de er ferdige med utdanningen.
(Karmgy)

Bruken av rekrutteringsstillinger i norske kommuner er velkjent (Moland & Brathen,
2022). Uten muligheten til & tilby deltidsstillinger, ville rekrutteringsproblemet vert
enda stgrre enn det allerede er. Det er en del som kombinerer jobb og utdanning og
derfor gnsker en deltidsstilling. Ved a tilby deltidsstillinger, for eksempel i helger og
pa kvelden, kan kommunene rekruttere personer under utdanning som slik sett far
innsikt i yrket, og som samtidig kan finansiere studiene. Noen starter rekrutterings-
arbeidet enda tidligere:

Om sommeren har vi hyggepatruljen. Det er ungdomsskoleelever som gjgr ting
med de eldre. Noen er ogsa hyggepersoner pa hast og vinter. Far vi to fra
hyggepatruljen til & ga videre, sa har vi rekruttert nye ansatte. (Alstahaug)

Kravstillinger med kompetanseutvikling som rekrutteringsarbeid

En ansatt i deltidsstilling har rett til 4 fa en stilling som tilsvarer det ekstra arbeidet
som er utfert de siste tolv manedene, jf. kapittel 5. I intervjuene var det flere av in-
formantene som tok opp «kravstillinger» og hvordan det pavirker rekrutteringsarbei-
det. En del av de som fremmer krav, er ansatte uten formell helsefaglig kompetanse.
Det innebeerer at mange kommuner far en personalgruppe med flere ufaglerte enn
planlagt. Ifglge ledere i de seks casekommunene (ikke bare Alstahaug som siteres un-
der), har de iverksatt tiltak for at ansatte i denne kategorien skal inn i kompetanselgp:

Ansatte som far sterre stilling som felge av kravparagrafen er enten fagarbei-
dere eller ufagleerte. Ufagleerte som knyttes sterkere til tjenestene gjennom
krav, gis tilbud om fagoppleering. Tilbud om hele stillinger til deltidsansatte
inngar som en del av rekrutteringspolitikken (Alstahaug)

Vi har i lgpet av de 5 siste arene hatt over 40 ansatte som har tatt fagbrev,
mindretallet av dette er «ordineere lerlinger» som kommer direkte fra videre-
gaende skole. Sa i forhold til rekruttering ser vi at det er denne kvalifiseringen
vi gjer selv som gir oss fagarbeidere. Nar det gjelder rekruttering av sykeplei-
ere, ser vi at det er stipendordningen som i stgrst grad har bidratt til ansettelse
av nye sykepleiere. (Alstahaug)

Kulturen er viktig. Vi har diskutert mye hvordan vi ansetter. Lyser ut 100, og
vedkommende sier 80. Her ma ledelsen bli tgffere. Det er frustrerende a hgre
pa ettergivenheten. Det skjer bare med kvinnelige sgkere. [latter] (Asker)

5.2 gkt kompetanse og bedre tjenestekvalitet

Det er godt dokumentert at en stor andel sma stillinger og hgy vikarbruk kan ha ne-
gative fglger for kvaliteten pa pleie- og omsorgstjenestene (Brathen, 2016; Moland,
Tofteng & Nesland, 2023). En tjenesteutgvers faglige kompetanse vil kunne vere den
samme enten vedkommende jobber i 30 eller 100 prosent stilling. Den opplevde tje-
nestekvaliteten kan imidlertid tenkes a vaere ulik i de to tilfellene. Den heltidsansatte
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vil gjerne ha bedre kjennskap til arbeidsoppgaver, rutiner, kolleger og brukere enn en
som jobber i 30 prosent stilling. Den heltidsansatte vil ogsa bidra til mer kontinuitet
i tjenesten. Ofte trekkes nettopp kjennskapen mellom brukere og ansatte fram som
en sentral del av kvalitetsbegrepet.

Det er vanskelig & fastsette gode kvalitetsindikatorer innenfor helse- og omsorgs-
tjenester (Brathen, 2016). Det opereres gjerne med tre ulike sider ved tjenestekvali-
teten innenfor slike tjenester (Gautun m.fl., 2013; Slagsvold, 1995):

1 Objektivt eller strukturelt aspekt: Dette handler om de konkrete forholdene som
preger tjenestene. Dette inkluderer faktorer som bemanning, tilgjengelighet av ut-
styr og ressurser og kompetanse.

2 Tjenestene har et prosessuelt aspekt som handler om gjennomfgringen av tjenes-
tene. Dette aspektet vektlegger hva som faktisk gjgres i mgtet mellom tjenesteyter
og bruker.

3 Tjenestene har et resultataspekt som dreier seg om hva som oppnas. Dette dreier
seg om hvilke resultater som oppnas gjennom tjenestene. Det kan inkludere fak-
torer som funksjonsevne, livskvalitet, tilfredshet med tjenestene og oppnadde be-
handlingsresultater.

Nar en stor andel av de ansatte jobber deltid, kan det vaere utfordrende & opprettholde
kontinuitet i tjenestene. Hyppige vaktbytter og mange ulike ansatte som jobber sam-
men kan fgre til manglende kjennskap til brukerne, deres behov og gnsker. Helgevak-
tene er ofte preget av at feerre fast ansatte i store stillinger er pa jobb, sammenliknet
med ukedagene.

Det er ogsa slik at ansatte i sma stillinger jobber presumptivt feerre timer enn an-
satte i stor stilling eller heltid. Dette betyr at deltidsansatte har mindre tid til & opp-
arbeide seg erfaring og kompetanse pa krevende situasjoner og ulike utfordringer
som naturlig kan oppsta i helse- og somsorgstjenestene. Mangel pa erfaring kan ogsa
pavirke evnen til a handtere uforutsette situasjoner og ta raske beslutninger.

Iintervjuene har informantene trukket fram forhold som dekkes av alle de har veert
opptatt av alle de tre nevnte aspektene. I spgrreundersgkelsen ble det stilt flere
spegrsmal om tjenestekvaliteten. God kjennskap til brukerne, bedre kompetansedek-
ning i helgene ved a bruke lange vakter og engasjerte heltidsansatte framstar som
saerlig viktige kvalitetsindikatorer. Dette er som forventet. Ansatte i sma deltidsstil-
linger kjenner ikke rutiner og brukerbehov godt nok.

Figur 5.3 Tjenestekvalitet. n = 1347. Prosent.
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Kompetanse

Heltidsstillinger gir ansatte stgrre muligheter til a fordype seg i eget fagomrade og
utvikle egen kompetanse. Dette kan bidra til bedre kvalitet i tjenestene som ytes, noe
som igjen vil redusere risikoen for feil og behov for tett oppfelging fra ledere eller
mer erfarne kolleger. Dette kan virke tidsbesparende ved at ledere og erfarne ansatte
i stedet kan bruke tiden sin pd andre oppgaver enn stadig 4 matte veilede og trygge
nye deltidsansatte. Forskning har ogsa vist at heltidsstillinger og store deltidsstil-
linger gir bedre kontinuitet i tjenestene som ytes brukerne (Moland, 2021). Nar an-
satte arbeider i store stillinger, blir de ogsa bedre kjent med pasientene, deres behov
og historikk.

En leder konstaterte at det & ha mange store og hele stillinger langt pa vei var sy-
nonymt med & ha hgy fagkompetanse. Dette fordi det kreves formell helsefaglig ut-
danning for 4 kunne ansettes i store stillinger, eller ved at man forplikter seg til & ga
inn pa et utdanningslgp med mal om for eksempel a bli helsefagarbeider. Lederen vi
intervjuet, sa det slik:

Det er jo fagpersonell som farst og fremst har fatt store stillinger. Og for de
ufagleerte som far mer: da er de i et kompetanselgp. (Karmgy)

Pasientorientert oppgavedeling

Oppgavedeling anses gjerne som et virkemiddel for & drive gkonomisk effektivt i
helse- og omsorgssektoren (Brathen & Moland, 2023a). Essensen av oppgavedeling
er a gi oppgaver til riktig kompetanse pa riktig tidspunkt, og unnga a «slgse» med
begrensede personalressurser. Dette betyr for eksempel at sykepleiere kan konsent-
rere seg om oppgaver som krever deres kunnskap og vurderingsevne, samtidig som
helsefagarbeidere tar seg av oppgaver som de har den ngdvendige kompetansen til a
utfare pa en like tilfredsstillende mate (Brathen & Moland, 2023a).

Brukerperspektivet spiller ogsa en viktig rolle nar det gjelder oppgavedeling. God
oppgavedeling kan bidra til & forbedre kvaliteten pa tjenestene ved a tilpasse dem til
brukernes individuelle behov. Dette oppnas ved a delegere ulike oppgaver til medar-
beidere som har spisskompetanse pa det faglige. Ansatte kan dermed primeert kon-
sentrere seg om de oppgavene de er mest kompetente til & utfere., noe som kan re-
sultere i bedre og mer effektiv tjenesteyting.

Vi har allerede skrevet litt om oppgavedeling, kompetansesammensetning og tje-
nestekvalitet, da vi i kapittel 4 gjennomgikk ressursbruk. I det fglgende gar vi neer-
mere inn pa hva informantene fra casekommunene selv uttrykker om oppgavede-
lingen. Ved & arbeide med oppgavedeling, kan man dra nytte av den ulike faglige
kompetansen som finnes i sektoren. Dette innebaerer a bruke den enkeltes kunnskap
og ferdigheter for a optimalisere ressursbruken og sikre hgy kvalitet i tjenestene. En
av informantene sa det slik:

Jeg sa det allerede i 2009. La sykepleiere veere sykepleier og gjgre det de er ut-
dannet til. La helsefagarbeidere veaere helsefagarbeider og utfgre det de er ut-
dannet til. Da gjor alle det de kan best til beste for det avdelingen og pasienten
trenger. (Alstahaug)

Selv om arbeidet med oppgavedeling far mye oppmerksomhet for tiden, er dette ikke
nytt. En av de som har holdt pa lengst med den «moderne» oppgavedelingen, er Als-
tahaug:
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Vi satte i gang med oppgavedelingen for noen ar siden. De ansatte skrev ned
alt de gjorde og nar de gjorde det. Deretter skulle de se oppgavene ut fra hva
pasienten far ut av det og om dette er i henhold til det pasienten har behov for.
Vi fokuserte pa pasienten, ikke de ansattes egeninteresser. I denne prosessen
sa de ansatte de eldre bedre. Og de sa helheten i tjenestene fra brukers stasted.
(Alstahaug)

Forst handlet dette om & rendyrke sykepleieroppgaver. Parallelt hadde helsefagarbei-
derne fatt storre stillinger ved & pata seg flere ufaglaertoppgaver. I tiden framover skal
ny oppgavedeling bidra til at ogsa helsefagarbeideroppgavene blir rendyrket. Deres
kompetanse har veert underbrukt. Vi er i gang med a renvaske helsefagarbeidernes
oppgaver. De har hatt en utvikling som forst gikk mot generalisering, na skal de ogsa
spesialiseres. (Alstahaug)

En av de andre informantene fra samme kommune oppsummerte dette litt ironisk
slik:

Vi helsefagarbeidere kunne jo ting pa 80-tallet, sa ble det slutt med det pa 90-
tallet, og na kan vi det igjen. (Alstahaug)

Heltid, deltid og oppgavedeling

I tidligere studier har vi pekt pA sammenhengen mellom stillingsstarrelse og oppga-
vedeling. Da fant vi at heltidsstillinger og store deltidsstillinger er sentralt for at
kompetansevirksomheter skal lykkes med ny oppgavedeling. Mange sma stillinger
forer til fattige leeringsmiljger. I undersgkelsen av flere av casene fant vi den gang at
god oppgavedeling avhenger av & ha trygge og dyktige fagpersoner pa jobb. Trygge
og gode fagfolk fordrer 4 ha ansatte i enten store deltidsstillinger (70-80 prosent eller
hoyere) eller heltidsstillinger (Moland & Brathen, 2012:47; Moland & Brathen,
2019; Brathen & Moland, 2023a). I rapporten pekes det pa at dersom helsefagarbei-
dere skal utfere oppgaver som anses & tilhgre den «gvre delen» av utdanningen -
oppgaver som i dag gjerne utfgres av sykepleiere, kreves det gode «fingerferdigheter»
og kjennskap til pasienter og rutiner. Dette er ferdigheter som utvikles over tid og
som gjerne fordrer hgy tilstedeveerelse pa arbeidsplassen. Ogsa i vare intervjuer med
casekommunene ble denne sammenhengen med stillingsstarrelse og oppgavedeling
nevnt. En leder sa det slik:

Ansatte i sma stillinger gjor enkle oppgaver. Ansatte i store stillinger gjor opp-
gaver som stiller stgrre krav til kompetanse, kjennskap og helhetsforstaelse.
(Alstahaug)

En annen leder viste til flere og til dels ganske avanserte oppgaver helsefagarbeidere
gjor som folge av arbeidet med oppgavedeling i kommunen. Enkelte av disse oppgavene
var tradisjonelle sykepleieroppgaver, som na var blitt delt med helsefagarbeidere:

Helsefagarbeidere skal kunne ta blodtrykk, blodprgver, oksygenmetning mv.
Sa kan sykepleieren foreta en NEWS-maling % ringe legen hvis behov. At

% NEWS ble innfert i Norge som et ledd i pasientsikkerhetsarbeidet og skal hjelpe sykepleiere og
annet helsepersonell til lettere & kunne vurdere risiko for alvorlig forverring i helsetilstanden hos
pasienter, som for eksempel sepsis, hjertestans og uventet dod.Helsedirektoratet; 2020. Tilgjengelig
fra: https://www.helsedirektoratet.no/faglige-rad/tidlig-oppdagelse-og-rask-respons-ved-forver-
ret-somatisk-tilstand
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helsefagarbeiderne skulle gjgre slike oppgaver kom faktisk etter forslag fra sy-
kepleierne. (Alstahaug)

Som vi ser av sitatet over, vises det til at de nye oppgavene har blitt overfgrt til hel-
sefagarbeidere pa initiativ fra sykepleierne. Dette har ikke skjedd tilfeldig, men etter
malrettet arbeid med oppgavedeling, inkludert satsing pa store stillinger.

5.3 Arbeidsmiljo og ledelse

Flere studier har beskrevet betydningen av lederens kontrollspenn for god drift og et
godt arbeidsmiljg, se for eksempel Simon (1971). I kommunene var kontrollspenn
seerlig relevant i forbindelse med forsgk pa a innfere to-niva-ledelse og i ulike inn-
sparingstiltak ved a redusere antall ledere (Moland & Bogen, 2001). Kontrollspenn er
et begrep som gjerne brukes i ledelseslitteraturen for a beskrive antall personer eller
aktiviteter som en leder effektivt kan lede. Det vises med andre ord til hvor mange
underordnede eller ansvarsomrader en leder kan handtere pa en effektiv mate. I virk-
somheter der oppgavene er standardiserte og behovet for dialog mellom ledere og
ansatte er begrenset, kan en flat struktur og et stort kontrollspenn veere egnet. Men i
kommunale tjenester med komplekse og varierte arbeidsoppgaver, og hvor ansatte
gnsker nerverende ledere som «ser dem» i storre grad, er behovet for dialog mellom
leder og ansatte og mellom ansatte betydelig starre (Moland & Egge, 2000). I slike
virksomheter bgr kontrollspennet veere mindre (Ohlsson & Romback, 1998; Mintz-
berg, 1983). Som vi skal se neermere pa i neste avsnitt, er heltid og deltidsansettelser
en viktig del av diskusjonen knyttet til kontrollspenn.

Ledereffektivitet

Ledere spiller en viktig rolle i &8 motivere og engasjere sine ansatte og gjennom utvik-
ling og stette styrke arbeidsmiljget. Deltidsansettelser fgrer til at antall ansatte blir
hgyere enn antall arsverk. En personalgruppe med en lav gjennomsnittlig stillings-
starrelse vil derfor bli stgrre enn en personalgruppe med en hgy gjennomsnittlig stil-
lingsstarrelse. Hvis personalgruppen kun bestar av heltidsansatte, gir det lederen det
lavest mulige kontrollspennet under ellers like omstendigheter. Omfattende bruk av
deltidsansettelser kan gjare lederoppgaven mer krevende. Mange kommuner forven-
ter at det vil bli frigjort mer tid til ledelse nar antallet deltidsstillinger reduseres, sam-
tidig som det utvikles en mer stabil personalgruppe (Moland, 2015). Noen ledere vi
intervjuet i caseundersgkelsen, sa det slik:

Nar lederspennet reduseres, forventes det at lederen far frigjort mer tid til le-
delse, men jeg kan ikke si at vi har sett slike effekter. I 2016 s vi en endring.
Lederne ble mer effektive, men skyldtes det ny teknologi eller mer stabile med-
arbeidere i store stillinger? Vanskelig a si. Uansett sa blir det travlere og trav-
lere. (Karmgy)

Jeg synes at vare ledere har vokst i kjglvannet av heltidssatsingen var. Lederne
er blitt mer involverende og spgr etter handlingsrom. De er blitt mer modige
og mer modne. (Ringerike)

Min erfaring er at ansatte i sma stillinger trenger mer lederoppfglging enn an-
satte i 100 prosent. (Fritekstsvar, helseforetak)
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I et av sperreundersgkelsens fritekstspgrsmal ble ledere bedt om a utdype hvordan
ansattes sma og store stillinger og bruken av ekstravakter pavirker rollen som leder.
To ledere skrev i den forbindelse falgende kommentarer:

Mesteparten av en dagvakt gar med pa vaktbok, oppdekking av vakter og prove a
lgse utfordringene med 4 fa tak i personale som kan jobbe. Selv om en har interne
bemanningsenheter, sa far en sveert sjelden dekket opp vaktene, da det ikke finnes
nok ekstravakter (og en ma gjore alt arbeidet selv (...) En sliter ogsa med a fa dekket
opp hver 3. helg-stillingene, da det virker som om ingen gnsker a jobbe disse lenger.
(...) Dette er sveert tidkrevende og utfordrende, og opptar for mye tid, som gar utover
andre viktige oppgaver en gjerne skulle ha utfgrt som leder. (Fritekst, leder)

Jeg bruker mye tid pa & dekke inn fraveer seerlig pa helg, og har i praksis «vakt»
hver helg og helligdag nar det oppstéar noe som de som er pa jobb ikke har tid
til a gjore — for eksempel & fa inn ekstra folk pa grunn av tungt belegg/fast-
vakt/sykdom/overbelegg e.l. Det er svaert krevende & veere til stede som leder
for alle ansatte uavhengig av stillingsprosent. Det er ogsa en belastning for
bade leder og ansatte nar en ma kontakte ansatte pa deres fritid til stadighet
for & fa dekket vakter. (Fritekst, leder)

Store stillinger og arbeidsmilje

I sperreundersgkelsen ble ledere og tillitsvalgte bedt om a ta stilling til flere pastan-
der om arbeidsmiljg og stillingsstarrelse. 90 prosent av de spurte har sagt seg enten
helt eller delvis enig i pastanden om at flere store stillinger har styrket arbeidsmiljget.
80 prosent har sagt seg enig i at ansatte i store stillinger er mer engasjert i jobben.
Dette er ikke overraskende funn, og er i overensstemmelse med funn fra tidligere
sperreundersgkelser (Moland & Brathen, 2019). 12 prosent er enig i at flere store stil-
linger har gkt sykefraveeret, vesentlig flere, 60 prosent, har derimot sagt seg uenig i
den samme pastanden.

Figur 5.4 Store stillinger og arbeidsmilje. n = 1349. Prosent.

Flere store stillinger har styrket arbeidsmiljget _ I
Ansatte i store stillinger er mer engasjert i jobben _- |I
Flere store stillinger har gkt sykefravaeret I. _

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

B Helt enig M Delvis enig W Verken eller = lkke sikker M lkke aktuelt M Delvis uenig HHelt uenig

Som fglge av at fa fast ansatte er pa vakt, setter det typisk serlige krav til de faste
som faktisk er pa jobb. Dette kan igjen fore til hgy arbeidsbelastning for de faste som
jobber i helgene. Vi vet fra tidligere forskning at hgy arbeidsbelastning kan pavirke
ansattes opplevelse av stress og evne til 4 yte tjenester av hgy kvalitet. Dette er lite
effektivt for tjenesten sett under ett. Vi har nylig skrevet mer om dette i «Vikarrapp-
orten», der vi beskriver hvordan omfattende bruk av eksterne vikarer, ekstrahjelper
og ansatte i sma stillinger kan influere pa arbeidsmiljget (Moland, Tofteng & Nes-
land, 2023).
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Langvakter og arbeidsmilje

Vi har vist at lange vakter, og da spesielt i helgene, kan veere et virkemiddel for &
kunne etablere flere store stillinger, heve kompetansen blant personalet og yte kva-
litativt bedre tjenester innenfor satte gkonomiske rammer. Da gjenstar et siste spgrs-
mal: Hva gjar lange vakter med arbeidsmiljget? Flere norske studier har vist at lang-
vakter er populert blant ansatte som gar slike (Moland & Brathen, 2012, 2021; Au-
stad, 2015; Engbraten, 2015; Lilleskog, 2018). Langvaktene har ogsa gjort det lettere
a utvikle «den gode vakta».®!

I spegrreundersgkelsen ble ledere og tillitsvalgte spurt om langvaktenes betydning
for de ansattes helse og sykefraveer. Nar det gjelder helse, fordeler svarene seg i tre
nesten like store grupper. En tredjedel er enig i en pastand om at langvakter er uhel-
dig, en litt stgrre gruppe (41 prosent) er uenig (figur 5.5).

15 prosent mener lange vakter bidrar til & gke sykefraveaeret, 50 prosent mener det
motsatte, mens 25 prosent mener langvakter ikke har betydning for sykefraveeret.

Figur 5.5 Lange vakter og arbeidsmilje. Prosent.

Langvakter er uheldig for de ansattes helse - _
Langvakter bidrar til a gke sykefravaeret I. _
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I vare intervjuer var de fleste informantene positive til langvaktenes betydning bade
for ledere og ansatte. Noen viste til at lange vakter medforer flere store stillinger, noe
som gjer at lederen har feerre ansatte a forholde seg til. Andre framhevet muligheten
for lengre sammenhengende fri- og hvileperioder Under folger noen sitater som il-
lustrerer disse poengene pa litt ulikt vis:

Det er lettere a veere naer leder der de ansatte jobber langvakt. De er jo mer til
stede. (Alstahaug)

Langvakt gir mer fritid, og det er populert. Dette gjelder ogsa pa avdelinger
med spesielt krevende brukere. (Asker)

Vi begynte med 12,5-timers vakter hver fjerde helg i 2019. Ansatte fikk med-
bestemmelse pd opplegg av turnusen. Sa ble det evaluert. Noen fortsatte, andre
ikke. Takket veere dette fikk vi til & gke stillingene. (Malvik)

% Den gode vakta kan en finne pa tjenestesteder som har utviklet en drift med kvalifiserte ansatte
som kjenner sine arbeidsoppgaver, HMS-rutiner, kollegaer og brukere, og som har etablert et klima
for godt arbeid og tjenester med hoy faglig kvalitet. Dette gir grunnlag for gode tjenester og brukere
som opplever gkt livskvalitet. Utagerende brukere blir mindre utagerende, passive brukere blir mer
aktive, og pargrende responderer positivt. Dette bidrar til et bedre arbeidsmilja for de ansatte og lite
stress. Nokkelord for den gode vakta er faglighet og kontinuitet godt hjulpet av en turnus med fast
ansatte i store stillinger (Moland, 2015; Moland & Brathen, 2012b, 2019). Den gode vaktas forutset-
ninger og effekter er beskrevet neermere i «Vikarrapporten» (Moland, Tofteng & Nesland, 2023, side
90 ff).
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I Karmgy kommune er spgrsmalet om langvakter versus 7,5-timers vakter motsatt av
hva man vanligvis ser. I de fleste kommuner er 7,5-timers vakter normalen, mens
langvakter utgjgr unntakene. I Karmgy er det omvendt, noe som er greit for noen,
men ikke for alle:

Var kommune har innfart langvakter alle steder. Mange ansatte er forngyd. De
far ogsd mer fri, og da blir det lettere & rekruttere. Det er blitt en norm med
langvakt i Karmgy, og det er ikke greit for alle. Noen orker ikke & ga langvakt.
De blir mgtt med at alternativet er & jobbe flere steder eller annenhver helg.
Etter en del fram og tilbake har vi na en avdeling hvor det er OK med 7,5-timers
vakter. (Karmgy)

Basert pa intervjuene med flere informanter fra Karmgy, framstar ordningen med
lange vakter som populeert blant de fleste:

De ansatte er forngyd med a ga langvakter hver tredje helg. Mange har gjort
det i 10 ar. De aller fleste gar ogsa noen langvakter i ukedagene. Det er lett &
rekruttere til langvakter. Men brukerperspektivet er det viktigste! (Karmgy)

Lederne i de seks kommunene hadde stor oppmerksomhet pa sykefraveeret. Det var
fa som koblet dette direkte til bruken av lange vakter. Noen mente a ha fatt mindre
sykefraveer etter at tjenestestedene hadde gatt over til langturnus, slik denne lederen
er inne pa:

Noen avdelinger har nesten ikke sykefraver. Vi hadde en enhet med mye fra-
veer som gnsket & prgve ut langvakter. Det var greit, sa det fikk de prgve. Med
deres utgangspunkt kunne en forvente at sykefraveeret skulle gatt enda mer
opp med langvakter, men det skjedde ikke. Na er sykefravaeret under 3 prosent.
De har fatt ordne dette selv. Det er mye bedre enn at de far turnusen bestemt
av andre. De ansatte er kjempeforngyde, og brukerne gnsker ogsa at den nye
turnusen skal forlenges. (Alstahaug)

En annen leder understreket at de fulgte ngye med pa sykefravaeret pa tjenestesteder
med langturnuser, og at dette var av betydning for om turnusene ble viderefgrt:

Vi gar aldri med pé langvakter hvis sykefravaeret gar opp. Da sier vi stopp. Men
hvis sykefraveeret gar opp i en vanlig turnus, kan vi ikke si stopp: Da tar vi det
ogsa opp sammen med NAV og frisklivssentralen. (Alstahaug)

Sitatet over har et interessant poeng, nemlig at en tradisjonell turnus ses pa som mer
helsefremmende enn langturnuser. @ker sykefraveeret med en langturnus, sier man
opp turnusen, mens man setter inn andre tiltak dersom det dreier seg om en tradi-
sjonell turnus.
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6 Samfunnsmessige virkninger

I de foregaende kapitlene har vi gjort rede for funn fra caseanalysene, spgrreunder-
spkelser, intervjuer og eksempler fra andre kilder. I dette kapitlet estimerer vi gko-
nomiske virkninger av at flere jobber heltid i alle landets kommuner. Vi estimerer
virkningene ved & sammenlikne med situasjoner der heltidsandelen er hgyere enn i
dag. Her benytter vi tre modeller. Vi gjar ogsa kort rede for virkninger som ikke er
tallfestet og virkninger for gvrige deler av gkonomien.

Vi starter med a gjore rede for nasituasjonen. Vi undersgker sa endringer i kom-
munale utgifter til lgnn og innleie fra vikarbyrd innen kommunale omsorgstjenester
i institusjon og i hjemmet (funksjonskode 253 og 254). Vi estimerer virkningene ved
at flere av de ansatte jobber heltid, men at alt annet er likt.

Estimeringen tar ikke hgyde for endringer i forhold utover heltidssatsingen eller
dynamiske tilpasninger i arbeidsmarkedet for helsepersonell over tid. For eksempel
tar vi ikke hgyde for virkninger av gkt etterspgrsel etter helsetjenester framover,
endringer i utdanningskapasitet eller innvandringen til Norge, som pavirker tilbu-
det av helsepersonell og lgnnsdannelsen. Estimatene er ikke tidfestet. Det betyr at
vi ikke tar stilling til hvor lang tid det tar & na henholdsvis 50, 70 eller 90 prosent
heltidsandel.

Gjennomfering av heltidssatsinger, uansett hvilken modell som velges, vil ogsa ha
noen Kortsiktige omstillingskostnader som vi ikke har tatt hensyn til her. Omstil-
lingskostnader er omtalt i kapittel 4.

Estimatene ma leses som enkle betraktninger for & illustrere poeng fra tidligere
kapitler. Faktiske virkninger av at flere jobber heltid vil veere beheftet med stor usik-
kerhet og forst kunne undersgkes pa et senere tidspunkt.

6.1 Nasituasjon

For & regnes som heltidsansatt, ma man ha 100 prosent stilling. Andelen ansatte som
jobber heltid er lavest blant de som jobber i helse- og omsorgssektoren (41 prosent),
og aller lavest blant de som jobber turnus (30 prosent). Innenfor kommunale om-
sorgstjenester i institusjon og i hjemmet (F253 og F254) var andelen som jobbet heltid
35 prosent i 2021 (KS/PAl-registeret, 2022, e-post). Ifglge PAl-registeret utforte
164 705 arbeidstakere til sammen 116 594 arsverk innenfor disse to funksjonsomra-
dene. Med utgangspunkt i gjennomsnittlig heltidsandel pa 35 prosent, kan antall hel-
tidsansatte i disse to funksjonsomradene beregnes til 57 647.

Kommunenes samlede lgnnsutgifter fratrukket sykepenger i de samme funksjons-
omradene var pa 108,8 mrd. kroner i 2021 (malt i 2022-kroner). Utgiftene omfatter
utbetalt lgnn, arbeidsgiveravgift, pensjoner, forsikringer mv., men er fratrukket sta-
tens sykepengerefusjon. Lgnnskostnader dekker utgifter som regnskapsmessig er fort
som lgnn i regnskapet. Utgifter til innleie fra vikarbyra er ikke definert som lgnn, men
regnskapsmessig fort som kjop av tjenester. I 2021 kjopte kommunene inn tjenester
fra vikarbyra for 1,8 mrd. kroner pa disse to funksjonskodene (Moland, Tofteng &
Nesland, 2023). Vi legger dette til lennsutgifter og bruker belgpet 110,6 mrd. kroner
som utgangspunkt i estimeringen.
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Ved a legge samlede kostnader til lgnn og innleie og arsverkene fra PAI til grunn, kan
vi beregne gjennomsnittlig drsverkskostnad til 948 951 kroner. Arsverkskostnaden vil
selvsagt variere pa tvers av kommuner og tjenestesteder, blant annet etter sammen-
setning av personale (for eks. ansiennitet, utdanningsniva, yrke) og kommune (for
eks. arbeidsgiveravgift). Siden &rsverkskostnaden ogsd dekker arbeidsgiveravgift,
pensjoner, forsikringer og utgifter til innleie mv., vil gjennomsnittlig rsverkskost-
nad veaere langt hgyere enn gjennomsnittlig utbetalt lgnn.

Ved a legge til grunn 30 prosent fratrekk til sosiale kostnader (Statistikkbanken
kildetabell 07685) og antall ansatte og arsverk fra PAl-registeret vil gjennomsnittlig
lonn for skatt per ansatte tilsvarer 664 265 kroner per arsverk og 470 053 kroner per
ansatt per ar.%?

Tabell 6.1 Sentrale forutsetninger som ligger til grunn for nasituasjonen.

Nasituasjon Kilde/kommentar

Antall arsverk 116 594 KS (PAl-registeret, data delt per e-post 20.02.23)
Antall ansatte 164 705 KS (PAl-registeret, data delt per e-post 20.02.23)
Heltidsandel 35% KS (PAl-registeret, data delt per e-post 20.02.23)
Gjennomsnittlig stillingsprosent 71% KS (PAl-registeret, data delt per e-post 20.02.23)
Antall heltidsansatte 57 647 Beregnet basert pa KS (omtalt over)

Antall deltidsansatte 123 897 Beregnet basert pa KS (omtalt over)
Lennsutgifter fratrukket 108,8 mrd. SSB (tabell 12362)

sykelgnnsrefusjon (inkl. pensjon og
trekkpliktige forsikringer)

Innleie fra vikarbyra 1,8 mrd. BCW gjengitt i Moland, Tofteng & Nesland, 2023
Arbeidskraftkostnader 110,6 mrd. Summen av de to radene over

Gj.sn. arsverkskostnad 948 951 Beregnet

Gj.sn. lenn fer skatt per arsverk 664 014 Beregnet

Gj.sn. lenn for skatt per ansatt 470053 Beregnet

Alle tallene gjelder for F253 og F254.

* Heltidsandelen er beregnet som antall heltidsansatte delt pa antall rsverk. KS oppgir heltidsandelen som hel-
tidsansattes andel av alle ansatte jf. metodekapitlet.

Tre nivaer av andel heltidsansatteVi estimerer de gkonomiske virkningene ved a gke
andelen som jobber heltid fra 35 prosent til 50, 70 og 90 prosent. Dette er de samme
tre heltidsnivaene som ble presentert i kapittel 4:

o Niva 1: Her jobber halvparten av de ansatte heltid. For 8 komme hit kreves enkelte
omstruktureringer av bemanningsplaner.

e Niva 2: Her jobber 70 prosent av de ansatte heltid. Dette er tall som flere kommu-
ner ser som et «realistisk» mal som kan nas i lopet av 10—15 ar. Dette er ogsa tall
som langt pa vei vil innfri forventningene om gevinster, jf. <heltidshjulet». Det fin-
nes en del tjenestesteder som er kommet hit, men forelgpig ikke hele tjenesteom-
rader.

e Niva 3: Her jobber 90 prosent i heltidsstilling. Dette anslaget er ment a reflektere
at «alle» jobber heltid. 100 prosent heltid er verken realistisk eller gnskelig, fordi

©2 Bruttolgnn beregnet pa denne maten er noe hgyere enn gjennomsnittlig bruttolgnn beregnet av
SSB jf. tabell 11421 fordi utgangspunktet for beregning av arsverkskostnad og antall ansatte er for-
skjellig.
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helse- og omsorgssektoren har mange kvinner i foreldrepermisjon og en del an-
satte med redusert arbeidsevne. 90 prosent er nok ogsa noe over hva som per i dag
oppleves som realistisk.

For & estimere antall ansatte, ma vi vite hvordan arbeidsmengden fordeles (jf. kapittel
2). Til estimering av antall ansatte har vi brukt justeringsngkkel som oppgitt i tabell
6.2. Nokkelen angir sammenhengen mellom heltidsandel og gjennomsnittlig stil-
lingsprosent. Den er beregnet med utgangspunkt i samvariasjon mellom heltidsandel
og stillingsprosent i PAI-data for alle landets kommuner i 2021.

Tabell 6.2 Justeringsnokkel for andelen som jobber heltid og gjennomsnittlig stillingsprosent.

Andel ansatte som jobber heltid Stillingsprosent
35% 71%
50 % 78 %
5% 88 %
90 % 95 %

6.2 Kostnadene for kommunene kan begrenses

Det er mange forhold som har betydning for samlede lgnnsutgifter i kommunale
helse- og omsorgstjenester og som gjor det vanskelig a entydig lande pa hva heltids-
satsingen vil koste. Bade teori og empiri som omtalt i tidligere kapitler tilsier at det
er mange andre forhold enn stillingsstarrelser som har betydning for kostnadene og
at gkning i stillingsstgrrelser kan gjores pa «dyre» eller «billige» méte.

Vi har estimert kostnadsutviklingen med utgangspunkt i tre modeller: Lav, Me-
dium og Hay. De ulike modellene reflekterer at det er ulike mater & fa til en heltids-
satsing pa. Endringer i samlede kostnader folger av at modellene pa ulikt vis forer til
endring i arsverk og gjennomsnittlig arsverkskostnad. Modellene er utviklet med bak-
grunn i funn fra dokumentstudier, spgrreundersgkelser og intervju. Erfaringer fra ca-
sene er ogsa brukt i arbeidet med & utvikle disse modellene. Modellene er nsermere
beskrevet mot slutten av kapittel 4.

Tabellene videre i kapitlet angir virkningene av & gke andelen ansatte som jobber
heltid i trdd med kostnadsutviklingen i de tre modellene. Vi viser absolutte tall for
nasituasjonen gverst og endring sammenlignet med nasituasjonen nederst. Vi presi-
serer at estimatene bygger pa forutsetningene omtalt over og de tre modellene, og de
er ment a eksemplifisere virkninger pa nasjonalt niva. De ulike modellene reflekterer
at det er ulike mater a fa til en heltidssatsing pa, og viser at ulike kombinasjoner av
plausible forutsetninger tilsier at det er stort spenn i mulige virkninger.

Tabell 4.5 viser samlede lgnnskostnader og utgifter til innleie i alle landets kom-
muner i nasituasjon og de tre modellene for ulike heltidssatsinger. Som en pamin-
nelse er samlede kostnader for kommunene 111 mrd. kroner i nasituasjonen. Kostna-
dene vil avta i Lav og tilta i Medium og Hgy. Til hgyre vises utgifter i 2022-kroner og
til venstre vises prosentvis endring sammenlignet med nasituasjonen. Veksten i kro-
ner er beregnet med utgangspunkt i den prosentvise endringen som er redegjort for i
kapittel 4. Tabellen viser med andre ord hva kombinasjonen av tre ulike heltidsande-
ler og tre modellene innebarer i kroner kommunene.

Hva koster heltid egentlig?
111



Tabell 6.3 Sum av lennskostnader og utgifter til innleie i alle landets kommuner ved ulike modeller. | mrd. 2022-
kroner (venstre) og prosentvis endring sammenliknet med nasituasjon (hayre).

12022-kroner 1 % endring sammenlignet med nasituasjon
Lav Medium Hoy Lav Medium Hay
Nasituasjon
Heltidsandel 111 mrd. 111 mrd. 111 mrd.
35%
Endring sammenlignet med nasituasjon
Heltidsandel
50 % -2,0mrd. +1,3 mrd. +4,9 mrd. -1,8 1,2 4,5
70 % -1,9 mrd. +1,9 mrd. +43,3 mrd. -1,7 1,7 39,1
90 % -1,2 mrd. +5,5 mrd. +81,6 mrd. -1,1 5,0 73,7

Forskjellen mellom de tre modellene er relativt sma ved 50 prosent heltidssatsing, men
spennet gker deretter. I Lav vil samlede kostnader ga noe ned for samtlige heltidsan-
deler, mens i Medium vil samlede kostnader ga noe opp. I Hay vil det & gke andelen
som jobber heltid fra 35 prosent til 50 prosent, tilsi at kostnader til lenn og innleie vil
pke med 43 mrd. kroner (tilsvarende en vekst pa 39 prosent), mens det a ha en heltids-
andel pa 90 prosent, tilsier at kostnadene stiger til 192 mrd. kroner (+81,6 mrd. kroner
tilsvarende en vekst pa 74 prosent), jf. tabell 6.3. Til pAminnelse er satsingen som Lam-
bertseterhjemmet né er i gang med, forventet & gke kostnadene med 13,7 prosent sam-
menliknet med et normalt sykehjem i Oslo jf. omtale i kapittel 4.

Trolig er ikke en heltidssatsing i trad med Hgy en farbar vei mot full heltidskultur.
Hgy-varianten vil lett fore til overbemanning i ukedagene og binde opp betydelige per-
sonalressurser. En heltidssatsing mer i trad med Lav og Medium vurderes som mer
gjennomfarbar fra et gkonomisk stasted, men den innebeerer mer bruk av langvakter,
flere helgetimer for fast ansatte, mer fleksible turnusoppsett og mindre bruk av vikarer.

6.3 Helse- og omsorgstjenestene kan utfores av faerre
arbeidstakere

Nar flere av de ansatte skal jobbe heltidheltid, vil dette fa betydning for hvor mange
heltidsansatte og deltidsansatte som trengs for & realisere en heltidssatsing i trad
med de tre modellene.

Tabell 6.4 viser arsverk, ansatte og heltidsansatte som trengs for a realisere de
ulike heltidsnivaene i de tre modellene. Sysselsettingsvirkningene er beregnet pa fgl-
gende mate: Vi har forst estimert hvor mange flere arsverk det er behov for i de tre
modellene og pa hvert av de tre heltidsnivaene Den prosentvise veksten i arsverk er
beregnet som differansen mellom veksten i faste ansatte og forventninger til hvordan
dette kan redusere bruken av vikarer i de ulike modellene. Ved hjelp av justerings-
ngkkelen (tabell 6.2) har vi beregnet hvor mange ansatte det er behov for. Med ut-
gangspunkt i de ulike nivéaer for heltidssatsing beregnes sa hvor mange heltidsansatte
dette tilsier.

For eksempel forventer vi ikke at Lav vil innebaere vesentlige gkninger i antall ars-
verk (ingen endring ved 50 og 70 prosent heltidsandel og kun 1 prosent ved pa 90
prosent heltidsandel). Heltidssatsing i trdd med Hgy krever flere arsverk og flere an-
satte fordi den er basert pa at alle mange av de som jobber deltid skal jobbe mer, men
basert pa tradisjonelle turnuser jf. neermere omtale av de tre modellene i kapittel 4.

Fafo-rapport 2023:22
112



En heltidssatsing i trad med Hay vil gke antall arsverk med hhv. 5, 40 og 75 prosent i
Lav, Medium og Hoy.

Tabell 6.4 Arsverk, ansatte og heltidsansatte i kommunale omsorgstjenester. Samlet for alle landets kommuner
ved ulik heltidsandel. | antall (venstre) og prosentvis endring sammenliknet med ndsituasjon (hayre). Ulike
heltidsmodeller.

Antall, i 1000 1 % endring sammenlignet med nasituasjon
Lav Medium Hoy Lav Medium Hoay
Arsverk
Nasituasjon 117 117 117
35%
Endring sammenlignet med
nasituasjon
Heltidsandel
50 % 0 1 6 0% 1% 5%
70 % 1 2 47 0% 2% 40 %
90 % 1 6 87 1% 5% 75 %
Ansatte
Nasituasjon 165 165 165
35%
Endring sammenlignet med
nasituasjon
Heltidsandel
50 % -15 -14 -8 -9 % -8% -5%
70 % -32 -30 21 -19% -18% 13%
90 % -41 -36 50 -25% -22% 30 %
Heltidsansatte
Nasituasjon 58 58 58
35%
50 % 17 18 21 30 % 31%
70 % 36 37 2 62 % 64 %
90 % 54 58 136 94 % 101 %

Som for kostnader, er sysselsettingsvirkningene i de tre modellene relativt lave og like ved det
farste heltidsandel (50 prosent heltidsansatte), men forskjellene mellom dem gker ved hgyere
heltidsandel. Vi finner at heltidssatsing i trdd med Medium og Hay, alt annet likt, gker antall
arsverk og er seerlig stor i Hay ved 90 prosent heltidsandel. Dette er ogsa den viktigste arsaken
til at kostnadene i Hoy er si haye (omtalt over).

Vekst i arsverk kan ha sin motsats i flere ansatte pa jobb og gkt tjenestekvalitet, i
den grad en gkt kapasitet kan brukes konstruktivt, jf. neste avsnitt om nytte. Siden vi
her estimerer virkninger av at flere jobber heltid, vil heltidssatsingen i alle tre mo-
dellene tilsi at antallet som jobber heltid, gker. I Lav og Medium tilsier 90 prosent
heltidsandel en dobling i antall ansatte som jobber heltid. Hgy forutsetter at vel tre
ganger s mange ansatte jobber heltid.

Fordi flere jobber heltid, men antall arsverk er sa si uendret, vil det veere behov for
feerre ansatte i Lav og Medium. Antall ansatte vil reduseres med om lag 40 000 i Lav
og Medium. Det betyr at heltidssatsing i trdd med Lav og Medium vil frigjere
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helsepersonell, alt annet likt. Antall ansatte gker med i overkant av 50 000 i Hoy ved
90 prosent heltidsandel. Det a realisere andelen som jobber heltid i trad med model-
len Hoy, kan veere vanskelig uten a gke utdanningskapasiteten tilsvarende (omtales
nedenfor).

Forskere i SSB har framskrevet behovet for helsepersonell®® i trad med tre ulike
alternativer. I mellomalternativet for etterspgrsel, som anses av SSB som en mer rea-
listisk utvikling av tjenestebehovene enn ytteralternativene, er det forventet et un-
derskudd pa nesten 70 000 arsverk samlet i helse- og omsorgstjenesten i 2040. Syke-
pleiere og helsefagarbeidere utgjor samlet over 54 000 av dette (Jia m.fl., 2023). Ser
man dette opp mot estimatene over, er det tydelig at det & f4 de mange som jobber
deltid til & jobbe heltid i trdd med Lav og Medium, vil ha stor betydning i mgte med
den gkende etterspgrselen etter helsepersonell. Heltidssatsing i trdd med Hgy kan
forsterke problemene.

6.4 lkke tallfestede nyttevirkninger: Ledelse, opplaering,
arbeidsmiljo og rekruttering

I alle tre modeller er det forutsatt at en stgrre andel ansatte jobber heltid. @kt heltid-
sandel kan gi nyttevirkninger som er vanskelig 4 tallfeste direkte. Flere heltidsansatte
og ferre ansatte legger til rette for at tid brukt pa ledelse, opplaering og rekruttering
kan reduseres eller frigjgres til bruk pa pasientrettet virksomhet. Slik tidsbesparelse
er tatt hgyde for i de tre modellene.

I kapittel 4 og 5 og i en rekke andre undersgkelser er det ogsa vist at flere heltids-
ansatte er positivt for tjenestekvaliteten, arbeidsmiljget og andre sider ved driften
(Moland, Tofteng & Nesland, 2023; Moland & Brathen, 2021; Pukstad & Tangstrgm,
2014; Ingstad & Amble, 2015; Austad, 2015; Engbraten, 2015; Lilleskog, 2018). Slike
virkninger er ikke tallfestet.

Selv om det kan veere positivt for de ansatte at flere jobber heltid vet vi at et flertall
av de deltidsansatte velger a jobbe deltid etter eget gnske. Sa langt har kommunenes
heltidssatsing veert basert pa (og blitt begrenset av) oppslutning fra de ansatte. Tiltak
for skape store stillinger vil kunne fgre til at man bade tiltrekker seg og mister ar-
beidstakere.

Omsorgstjenesten skiller seg fra de fleste andre tjenesteomrader og neeringer ved
et relativt hgyt sykefraveer, som igjen forer til gkte utgifter til vikarer. Bedre arbeids-
miljg kan redusere sykefraveer jf. omtale i kapittel 5. Vi har undersgkt sykefraveer i
casene, men ikke funnet grunnlag for & konkludere med at heltidssatsingene har be-
tydning for sykefraveret. Vi har derfor heller ikke tallfestet virkninger av heltidssat-
singer pa sykefraveer.

6.5 Kostnads- og nyttevirkninger for andre deler av
samfunnet

Gitt at omsorgssektoren er relativt stor, vil en aktiv heltidssatsing ogsa kunne ha be-
tydning for andre deler av det norske samfunnet. Vi omtaler slike virkninger kort un-
der.

63SSB framskriver behovet ved hjelp av Helsemod. Helsemod er et planleggingsverktgy for framskri-
vinger av tilbud og etterspgrsel for ulike typer helsepersonell. Statistisk sentralbyra har oppdatert
og videreutviklet modellverktgyet siden midten av 1990-tallet.
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Ressurser til heyere utdanning

Norge bruker betydelige ressurser pa hgyere utdanning. For 2023 er det forventet at
offentlige utgifter til hgyere utdanning og fagskoler vil veere 57 mrd. kroner (Prop. 1
LS (2022 - 2023), Finansdepartementet). En ikke ubetydelig del av disse kostnadene
gar med til & utdanne helsepersonell.

Estimatene viser at det er mulig a redusere antall ansatte. Dette kan igjen tilsi at
staten kan spare utgifter til utdanning av helsepersonell, alt annet likt. For & under-
sgke potensialet for & redusere ressurser til hgyere utdanning, har vi undersgkt hvor
mye det koster & utdanne helsepersonell. Den siste kostnadskartleggingen for for-
skjellige studier ble gjennomfert i 2014, og det er disse tallene vi har gjengitt i tabell
6.5. Kostnadene er oppgitt i 2022-kroner og omfatter studiestedenes kostnader til
undervisning, forskning og administrasjon. Arealkostnader er holdt utenfor. Studen-
tenes egne utgifter og tidsbruk kommer i tillegg. Den gjennomsnittlige kostnaden ved
a levere ett studiepoeng ligger pa i underkant av 4000 kroner, men det er store varia-
sjoner mellom utdanninger og studiesteder. Medisinstudiet er blant de dyreste, mens
sykepleierstudiet er noe billigere enn gjennomsnittet for alle studier. Trearig syke-
pleierutdanning er estimert til & koste 470 000 kroner, mens en femarig sykepleier-
utdanning koster 870 000 kroner.

Tabell 6.5 Kostnad i tusen kroner per studiepoeng, per ar og per utdanningslep for utvalgte studier innen hgyre
utdanning. 1 2022-kroner’. Kilde: Reilig m.fl. (2014).

Per studiepoeng Per ar (60 studiepoeng) Hele utdanningen
Sykepleier (3-arig) 3 157 471
Sykepleier (5-arig)” 3 175 874
Medisin (6-arig) 11 654 3926
Medisin og helsefag: annet 3 202
Gjennomsnitt alle utdanninger 4 234

"Vi har prisjustert i henhold til konsumprisindeks for offentlig forvaltning

Vi har estimert kostnadene for det 5-3rige sykepleiestudiet ved 8 anta samme kostnad per studiepoeng som
for det 3-arige sykepleiestudiet.

I tabell 6.6 vises endringer i utgifter til hayere utdanning i de ulike heltidssatsingene.
Til grunn for beregningene har vi antatt en utdanningsprofil der 35 prosent av de
ansatte har trearig sykepleierutdanning og 3 prosent har femarig sykepleieutdan-
ning, jf. tabell 1.4. Siden vi her ser pad omsorgstjenester, har vi lagt til grunn at alle
med utdanning pa hoyere niva er sykepleiere. Antallet leger som jobber i omsorgstje-
nestene, er lavt og her antatt a veere null. @vrige ansatte har fagskole, videregaende
eller er ufaglaerte. Vi ser bort eventuelle endringer i kostnader til disse for vi legger
til grunn at de fleste tar en eller annen form for utdanning. Dette tilsier en gjennom-
snittlig besparelse pa 191 000 kroner per ansatt som ikke trengs i de tre modellene. I
raden for «nasituasjon» estimeres hvor mye det har kostet a gi hoyere utdanning til
de vel 165 000 ansatte i kommunale omsorgstjenester. Radene under viser hvor ut-
danningsressurser mye som kunne veert spart i tilfelle de samme tjenestene kunne
blitt handtert feerre ansatte.

Besparelsen skjer kun i de to billige alternativene. I det kostbare alternativet er det
behov for flere ansatte, og folgelig tilsier en heltidssatsing i trad med Hgy at kostna-
dene til utdanning gker, alt annet likt.
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Tabell 6.6 Endringer i offentlige utgifter til utdanning av sykepleiere sammenlignet med nasituasjon. | mrd. 2022-
kroner.

I mrd. 2022-kroner Lav Medium Hoy
Nasituasjon 31,5mrd 31,5mrd 31,5mrd
35% ’ ’ ’ ’ ’ ’
Endring sammenlignet med nasituasjon

Heltidsandel

50 % -2,9mrd. -2,6 mrd. -1,5mrd.
70 % -6,0 mrd. -5,6 mrd. +4,0 mrd.
90 % -7,8mrd. -6,8 mrd. +9,6 mrd.

Gitt at det allerede er mangel pa helsepersonell og etterspgrselen er ventet a gke
framover, blir kostnadsbesparelsen omtalt over, regneteknisk og beheftet med stor
usikkerhet. I tallfestingen har vi ikke tatt hgyde for at heltidssatsingene kan fa be-
tydning for kompetansesammensetningen, eller hva alternativet for de ansatte er.

Denne enkle beregningen illustrerer likevel at dersom flere arbeidstakere med hel-
sefaglig hgyere utdanning jobber noe mer, samtidig som kommunene bruker deres
kompetanse mer fagspesifikt (ved ny oppgavedeling), kan investeringer i hgyere ut-
danning utnyttes effektivt og utdanningspresset for blant annet sykepleiere dempes
noe.

Inntekt til ansatte

Vi har estimert at utgifter til lonn og innleie kan vokse eller avta. Heltidssatsingen
kan, men trenger ikke vaere spesielt dyr. Uansett er motsatsen til gkte utgifter i kom-
munene, gkte inntekter til helsepersonell. Hvor stor inntektsvirkningen for helseper-
sonell er, avhenger blant annet av hvordan arbeidet fordeles pa de ansatte og av hvor
mye den enkelte betaler i inntektsskatt. I lgnnsberegningene har vi lagt til grunn
gjennomsnittlige stillingsstgrrelser som omtalt tidligere, at 70 prosent av utgifter til
lgnn og innleie gar til de ansatte.

Tabell 6.7 viser inntektsvirkningen av at stillingene blir stgrre. Inntekten er opp-
gitt i utbetalt lgnn for skatt. Inntekstveksten ligger pa om lag 100 000 kroner mer
utbetalt per ar for 90 prosent heltid i alle tre modellene.

Faktiske utbetalinger vil naturligvis ogsa avhenge av forhold utenfor modellene,
men estimatene illustrerer likevel at det a jobbe mer ogsa gir gkt gkonomisk hand-
lingsrom for den enkelte.

Tabell 6.7 Endring i utbetalt lonn per ansatt etter fratrekk for sosiale kostnader sammenlignet med nésituasjon.
Gjennomsnitt per ansatt. | 1000 kroner.

Lav Medium Hoy
Nasituasjon Heltidsandel 35% 470 470 470
Ulike heltidsnivaer Heltidsandel
Niva 1, 50 % +39 +49 +45
Niva 2,70 % +101 +113 +111
Niva 3,90 % +148 +161 +156
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Inntektene til stat og kommune

Skatter og avgifter fra hver enkelt arbeidsgiver og sysselsatt er vesentlig for finansie-
ring av offentlige tjenester. Om lag halvparten av utgiftene pa statsbudsjettet finan-
sieres av skatt pa inntekt og formue og arbeidsgiveravgift og trygdeavgift. @kte utgif-
ter til lenn og innleie vil veere en direkte utgift for kommunene, men gi gkte inntekter
til den enkelte (som omtalt over), og til stat og kommune i form av skatteinntekter
og avgifter. Vi har estimert endringer i inntekter til stat og kommune ved & legge til
grunn en inntektsskatt pa 33 prosent og en gjennomsnittlig arbeidsgiveravgift pa
10,7 prosent. Tabell 6.8 viser inntektene til stat og kommune i ulike modeller. Merk
at inntektene i form av arbeidsgiveravgift og personskatt skyldes veksten i kommu-
nale utgifter (unntatt i Lav) og i praksis er en omfordeling av midler innenfor offentlig
sektor. Beregningene viser likefult at offentlige utgiftene ogsa i tilfelle Hay ikke er sa
haye som utgiftene i kommunal sektor tilsier.

Tabell 6.8 Endring i inntekter til stat og kommune i tre ulike modeller for heltidssatsing sammenlignet med
nasituasjonen. | mrd. 2022-kroner.

Lav Medium Hoy
Nasituasjon 35 % 38 mrd. 38 mrd. 38 mrd.
Endring sammenlignet med nésituasjon
Heltidsandel
50 % -0,7 mrd. +0,5mrd. +1,7mrd.
70 % -0,6 mrd. +0,6 mrd. +14,8 mrd.
90 % -0,4 mrd. +1,9 mrd. +27,8 mrd.

Det er ogsa behov for mange med helsefaglig utdanning i andre stillinger som krever
helserelatert utdanning. Det kan veere i spesialisthelsetjenesten eller i andre sekto-
rer, som forsvaret, utdanning eller offentlig forvaltning. Sterre stillinger og flere hel-
tidsansatte blir dermed et av flere tiltak for & mgte den gkende ettersporselen etter
helsepersonell.

6.6 Mulige a begrense kostnadene, men synliggjor
dilemmaer

Det er mange forhold med betydning for de samlede lgnnsutgiftene i kommunale om-
sorgstjenester som gjor det vanskelig & entydig lande pa hva det koster a utvikle en
heltidskultur. Bade teori og empiri sammenstilt i denne rapporten indikerer at det er
mange andre faktorer enn stillingsstgrrelser som har betydning for kostnadsutvik-
lingen. Vére funn tilsier ogsa at man kan gke omfanget av stgrre stillinger pa «dyre»
eller «<mindre dyre» mater.

Vi har estimert samfunnsmessige virkninger ved at flere i den kommunale om-
sorgssektoren jobber heltid med utgangspunkt i tre modeller: Lav, Medium og Hoy.
Estimatene er ikke tidfestet. Det a na heltidsnivaene pa henholdsvis 50, 70 eller 90
prosent heltidsandel i de tre modellene kan ta lang eller kort tid. Vi har ikke vurdert
realismen i & kunne na de ulike heltidsnivaene. De tre modellene reflekterer virk-
ninger av ulike mater a fa til en heltidssatsing pa, og viser at ulike kombinasjoner av
forutsetninger gir et relativt stort spenn i utgifter for kommunene.

En heltidssatsing i trad med den mest kostbare modellen (Hgy), kan resultere i en
betydelig gkning i kostnader til lgnn og innleie — fra 110 mrd. kroner til 192 mrd.

Hva koster heltid egentlig?
117



kroner, mens kostnadsendringen er sveert beskjeden i trad med de to rimeligste mo-
dellene (Lav og Medium) ijf. figur 6.1.

Figur 6.1 Samlede lennskostnader og utgifter til innleie ved ulik heltidsandel. | mrd. 2022-kroner. Ulike modeller.
Kommunal pleie- og omsorgssektor.
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Vi finner at heltidssatsing i trad med de tre modellene, alt annet likt, betinger at en
stgrre andel av personalgruppene jobber mer. Noe som igjen tilsier at det er behov
for feerre ansatte. Alt annet likt, vil antall ansatte kunne reduseres med om lag 40 000
i Lav og Medium. Estimeringen illustrerer slik at det a fa flere til & jobbe heltid, kan
veere et viktig tiltak for & mgte den store etterspgrselen etter helsepersonell. I Hoy vil
antall ansatte gke fordi Hgy innebaerer en betydelig vekst i antall &rsverk. Det er dette
som gjor Hoy sa kostbar, og som ogsa tilsier at det er behov for en betydelig vekst i
antall ansatte. Alt annet likt, kan flere som jobber heltid innebaere hgyere lgnn til de
ansatte og at utdanningsbehovet for blant annet sykepleiere kan dempes noe.

Estimeringene anskueliggjor skonomiske virkninger av ulike modeller for heltids-
satsinger, men ogsa dilemmaer. Hgy-varianten er kostbar og vil lett fore til overbe-
manning i ukedagene og binde opp betydelige personellressurser. En heltidssatsing
mer i trad med Lav og Medium vurderes som mer gjennomferbart fra et personell-
messig og gskonomisk stasted. En gjennomfering av disse to modellene tilsier at det
er ngdvendig med betydelige og krevende omorganiseringer av bade arbeidsoppgaver
og bemanningsplaner, og ikke minst tiltak for a skape oppslutning blant arbeidsta-
kere som ikke vil eller kan jobbe heltid.
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7 Oppsummering

7.1 Bakgrunn: Vanskelig a dekke bemanningsbehovet

Helsesektoren har behov for kvalifisert og dedikert arbeidskraft for & kunne levere
kvalitativt gode tjenester og drive effektivt. Dette er vanskelig a fa til nar tjenesten
organiseres med en hgy andel av flyktig arbeidskraft. Med flyktig arbeidskraft sikter
vi til ansatte i sma stillinger som kan ha hgy turnover, og til omfattende bruk av vi-
karer og tilkallingsvakter Argumentene for at heltidskultur gir bedre drift, bedre tje-
nestekvalitet og bedre arbeidsmiljg, er mange, og de er godt dokumentert (Moland,
Tofteng & Nesland, 2023; Moland & Brathen, 2021; Pukstad & Tangstrgm, 2014; Aa-
gestad, Schanche & Moland, 2021). Kommunene er kunnskapsbedrifter som skal le-
vere kvalitativt gode tjenester i en tid der en gkende ettersporsel ogsa stiller nye krav
til de ansattes kompetanse. Deltidskulturen bygger ikke opp under dette, og den er
ikke egnet til & lgse stadig flere krevende oppgaver.

For & dekke behovet for helsepersonell gitt dagens tjenesteorganisering, er det be-
hov for ca. 4600 nye arsverk bare i kommunene. Disse kommer pa toppen av rekrut-
tering til ledige stillinger som fglger av at ansatte slutter. Helse- og omsorgssektoren
konkurrerer om studenter og arbeidskraft med andre sektorer. Derfor vil merbehovet
for helsepersonell bare i liten grad kunne lgses ved & gke utdanningskapasiteten.

Norge har i overkant av 2,5 millioner sysselsatte i alderen 16 til 69 ar. Av disse
jobbet ca. 558 000% innen offentlige og private helse- og sosialtjenester i 2021.
Denne rapportens malomrade er tjenester som utfgres i kommunale helse- og om-
sorgstjenester. Her finner vi 244 000 ansatte, tilsvarende litt over 9 prosent av ar-
beidsstokken. 82 prosent av disse er kvinner. Heltidsandelen er pa 30 prosent, mens
gjennomsnittlig stillingssterrelse ligger pa 70 prosent. Tallene er litt lavere ved sy-
kehjemmene og litt hgyere i hjemmetjenestene. Etter 15 ar uten endringer, har stil-
lingsstarrelsene gkt med ca. 1 prosentpoeng i aret siden 2015.

Deltidsansatte skifter oftere stilling enn heltidsansatte. Unge arbeidstakere (under
30 ar) har en turnover pa over 50 prosent. Sykefraveret er hgyest blant turnusansatte
som jobber ved sykehjem og i hjemmetjenestene (10 prosent, og 2 prosentpoeng la-
vere blant de som ikke jobber turnus).

Om lag 20 prosent av kommunenes samlede lgnnskostnader i helse- og omsorgs-
sektoren gar til vikarer, ekstrahjelp, overtid og innleie fra vikarbyraer (Moland,
Tofteng & Nesland, 2023). I tillegg arbeider mange i ganske sma deltidsstillinger.
Blant disse gruppene er det betydelig hgyere turnover enn blant fast ansatte i store
stillinger. Omfanget av flyktig arbeidskraft er med andre ord ganske stort. Tatt i be-
traktning av at sektoren stort sett bestar av kompetansevirksomheter (kunnskapsbe-
drifter), er omfanget paradoksalt stort.

% Tallene er basert pa individdata bestilt fra SSB til bruk i prosjektet. Tallene fordelt pa tjenesteom-
rader avviker noe fra det SSB rapporterer til Helsedirektoratet til bruk i Kompetanselgft 2025, siden
vi ikke har samme mulighet som SSB til a fordele sysselsatte basert pa funksjonskoder.
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7.2 Problemstillingene

Denne studiens hovedproblemstilling har veert & beskrive og forsta eventuelle gko-
nomiske effekter av & drive kommunale pleie- og omsorgstjenester med stgrre stil-
lingsstarrelser og flere heltidsansatte.

1 Hva er de gkonomiske konsekvensene av a organisere driften med deltidsstil-
linger)?

2 Hvilke gkonomiske effekter har kommuner som har kommet i gang med utvikling
av heltidskultur sa langt oppnadd (Gjennom blant annet 4 ha omdisponert variabel
lgnn og ev. redusert kostnader til innleie, sykefraveer, turnover)?

3 Hvordan er utviklingen over tid mht. ulike driftsutgifter i kommuner med hhv. hgy
og lav heltidsandel?

7.3 Metode

For & kunne svare pa problemstillingene, har vi gjennomgatt tilgjengelig dokumen-
tasjon pa feltet, gijennomfert regnskaps- og registerdataanalyser, intervjuet personell
pa strategisk og operativt niva, og gjennomfert en sperreundersgkelse til ledere og
tillitsvalgte i kommuner og helseforetak. Kommunene Alstahaug, Asker, Bodg,
Karmgy, Malvik og Ringerike, som alle har vert engasjert i heltidsproblematikken de
siste arene, ble bedt om & delta i undersgkelsen. Alle svarte ja. De seks kommunene
har stilt med hvert sitt tjenestested som har gjennomgatt en gkning av stillingsstar-
relsene. Med dette har vi fatt en god geografisk og stgrrelsesmessig spredning, og
ikke minst kjennskap til kommuner som har utmerket seg i arbeidet for heltidskultur.

7.4 Funn

Rapporten beskriver en rekke arbeidstidsrelaterte forhold som gker og reduserer
lennskostnadene. Vi sammenfatter disse ved a vise én rimelig heltidslgsning kalt
«Lav», der tjenestestedene kan redusere lgnnskostnadene med 1-2 prosent, én litt
dyrere lgsning, kalt «Medium», der kostnadene gker med 1-5 prosent, og én variant
kalt «Hgy», som er svert kostbar og som en del kommuner prgver pa for de gir opp.
Denne tar utgangspunkt i den tradisjonelle turnusen der ansatte jobber sju—atte ti-
mers vakter og hver tredje helg. Her gker kostnadene fra 5 til 75 prosent avhengig av
hvor mye stillingsstgrrelsen gker.

Problemstilling 1: Hva er de gkonomiske konsekvensene av & organisere driften med
deltidsstillinger?

Svaret pa denne problemstillingen avhenger av om deltidsdriften understotter en ut-
vikling der ogsa bruken av vikarer og ekstrahjelp gker. Ut fra tesen om at deltid avler
deltid og at gkt bruk av flyktig arbeidskraft er fordyrende, er svaret pa problemstil-
lingen at drift med dagens deltidsomfang er kostbart. Fortsatt omfattende bruk av
deltidsstillinger vil ogsa ha andre negative konsekvenser. Helse- og omsorgssektoren
er imidlertid slik sammensatt at en moderat bruk av deltidsstillinger og vikarer kan
veere hensiktsmessig bade for driften og for de mange arbeidstakerne som av ulike
grunner ikke har anledning til a jobbe hele stillinger.

Problemstilling 2: Hvilke gkonomiske effekter har kommuner som har kommet i gang
med utvikling av heltidskultur sa langt oppnadd? Analysen av regnskap og stillings-
storrelser i de seks tjenestestedene som har vert studiens case, har vist at bade ut-
gifter og stillingsstgrrelser har gkt. Vi har imidlertid ikke kunnet isolere stillingsstor-
relsenes direkte effekt pa kostnadsutviklingen.
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Bade gkonomiske og tjenestemessige forhold tilsier at satsingen pa heltidskultur ber
legge seg pa et ambisigst, men samtidig moderat niva. Det vil si at alle arbeidstakere
som gnsker hel stilling, bar tilbys dette nar de er kvalifisert dersom tjenestebehovet
tilsier dette. Ut over dette vil et mél om at flest mulig har stillinger som er pa ca. 80
prosent eller hgyere, vaere optimalt, bade for gkonomien og tjenestekvaliteten. Det
er ogsé flere grunner til ikke & utradere absolutt alle de sma helgestillingene, som
gjerne besettes av studenter, og som kan veere viktige i rekrutteringsgyemed.

Problemstilling 3: Hvordan er utviklingen over tid med hensyn til ulike driftsutgifter
i kommuner med henholdsvis hgy og lav heltidsandel? Svaret pa denne problemstil-
lingen avhenger av hvilke tiltak som er gjennomfgrt. Det ligger en forventning i at
investeringer i stgrre stillinger skal fgre til reduserte kostnader til variabel lgnn og
andre driftskostnader. Denne forventningen innfris til en viss grad ved de tjeneste-
stedene vi har fulgt, men ekstraordineaere kostnader som fglge av koronapandemien
2020—2021 har gjort det vanskeligere a ta ut dette gevinstpotensialet.

7.5 Storre stillinger og flere heltidsansatte

Alle de seks tjenestestedene har fatt storre stillingssterrelser og en hgyere andel hel-
tidsansatte. Heltidsandelen har gkt forholdsmessig mer enn den gjennomsnittlige
stillingsstarrelsen. Dette forklares med at flere ansatte hadde ganske stor stilling far
de fikk hel stilling.

Figur 7.1 @kning i heltidsandeler og gjennomsnittlig stillingsstgrrelse ved seks tjenestesteder i seks kommuner.

Heltidsandel Gjennomsnittlig stillingsstarrelse
Bodg Karmay
Karmgy Ringerike
Alstahaug Bodg
Malvik Alstahaug
Ringerike Malvik
Asker Asker
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H Etter = Fgr W Etter ™ Fgr

Fem av casene har na en gjennomsnittlig stillingsstarrelse pa mellom 80 og 90 pro-
sent. Tre har en heltidsandel pa over 65 prosent.

7.6 Noen hovedinntrykk

Gjennom intervjuer og svar fra sperreundersgkelsen har vi fanget opp lederes og til-
litsvalgtes holdninger og egne erfaringer med heltid-deltidsproblematikken. Her far
vi dels beskrevet effekter vi ikke har kunnet tallfeste i timer og kroner, og dels for-
tolkninger av tiltak som tilsynelatende ikke har hatt de samme effektene pa regnska-
pet som vi hadde forventet.

Mer effektivt med store stillinger

Bade i intervjuer og i sperreundersgkelsen oppgir ledere og tillitsvalgte at starre stil-
linger har gkt effektiviteten i tjenestene, selv om det ikke er helt gratis. @kt effekti-
vitet begrunnes med at ansatte i store stillinger er bedre kjent med rutiner, kolleger
og brukere, og at de jobber mer selvstendig enn ansatte i sma stillinger og vikarer.
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Selv om den enkelte kvalifiserte og erfarne ansatte skal ha hgyere lgnn enn mindre
kvalifiserte og erfarne medarbeidere, mener de fleste at de samlede lgnnskostnadene
gar ned. En del av dette handler om ikke-registrerte tidsinnsparinger ved a redusere
dobbeltarbeid, veiledningstid og avvikssituasjoner med brukere.

Heltidsarbeidet har ikke gkt budsjettet

Bade teori og empiri sammenstilt i denne rapporten viser at det er mange andre fak-
torer enn stillingsstgrrelser som har betydning for kostnadsutvikling, og man kan gke
omfanget av storre stillinger pa «dyre» eller <mindre dyre» mater. De fleste informan-
tene i intervjuer og spegrreundersgkelse mener at tiltak for stgrre stillinger og flere
heltidsstillinger kan gjores uten tilforsel av ekstra lennsmidler. Dette forklares med
at stillingsgkningene finansieres ved & fylle ledige (vakante) stillinger og samtidig
redusere bruken av vikarer og ekstrahjelper. Med dette resonnementet blir flere av de
kostnadsgkningene vi finner, nermest bagatellisert. Selv om kostnadsgkningene
kanskje er der, har de liten betydning fordi man holder budsjettene minst like greit
som tidligere.

Arsverksvekst lite pavirket av starre stillinger, men av gkt tjenestebehov
Ledere og tillitsvalgte forteller at veksten i stillinger skyldes vekst i tjenestebehov og
i liten grad er knyttet til gkte stillingsstgrrelser og heltidsandeler. @kt tjenestebehov
skal kunne leses ut av vedtaksendringer. Det kan ogsa komme indirekte til uttrykk
dersom ordninger med sovende nattevakt omgjgres til vdken nattevakt, eller nar be-
manningen gkes pa kveldstid og i helgene. Det kan ta tid fra avdelingsleder ser beho-
vet for & styrke bemanningen til behovsgkningen blir vedtatt av kommunen, regi-
strert i KOSTRA og fulgt opp med tildeling av flere ressurser. Dette ressursetterslepet
blir en feilkilde for vare regnskapsanalyser. For tjenestestedene kan det skape slitasje
for personalet eller gkte utgifter til overtid og ekstrahjelp.

Rett kompetanse og bedre tjenestekvalitet

Undersokelsen bekrefter tidligere studier av sammenhengen mellom store stillinger,
gkt kompetanse og bedre tjenestekvalitet. Feerre tjenesteytere som mgter brukerne
og flere kjente fagpersoner pa jobb i helgene, trekkes fram av stadig flere bade som
en gnsket og erfart effekt av stgrre stillinger.

Pasientorienterte behovs- og bemanningsanalyser gir ny organisering av oppga-
ver. Dette gir apninger for & etablere stgrre stillinger. Mer samsvar mellom planlagt
og faktisk bemanning gir ogsa bedre tjenestekvalitet, selv nar ny planlagt bemanning
har feerre hgyskoleutdannede enn gammel planlagt bemanning.

Flere kjente som kan jobben sin

Rapporten gir nye eksempler pa at heltidskultur gir grobunn for effektiv drift i et ar-
beidsmiljg med kvalifiserte og kjente ansatte. Reduksjon av flyktig arbeidskraft fri-
gjor tid som tidligere gikk til a skaffe ekstrahjelp og veilede nye medarbeidere. Der-
med blir det mer tid til ledelse, og de ansatte kan i stgrre grad yte tjenester til bru-
kerne. Skjev belastning pa fa kjente ansatte reduseres ogsa.

7.7 Kostbare og rimelige lesninger

Mesteparten av kostnadsveksten i pleie- og omsorgssektoren forklares med
flere og mer hjelpetrengende brukere, hoyere kompetanse hos personalet og
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handtering av koronapandemien. @kt bemanning som fglge av at ansatte far storre
stillinger uavhengig av volumgkning, skjer i bare liten grad blant de tjenestestedene
vi har fulgt. Dette er i overensstemmelse med noen av funnene til Andrews m.fl.
(2021), som beskriver arsaker til kostnadsvekst i de kommunale pleie- og omsorgs-
tjenestene. Volumvekst og tjenesteinnretning er de viktigste faktorene. @kte utgifter
som fplge av gkt grunnbemanning og flere faste stillinger, trekkes fram. Men samtidig
er dette ofte grep som blir gjort for a redusere utgifter til vikarer.

Funn fra caseanalysene indikerer at det & gke andelen ansatte som jobber heltid,
er assosiert med gkte arsverkskostnader (unntaket er Karmgy). Rekrutteringsutford-
ringer og omfang av vakante stillinger, ny oppgavedeling, utgifter til pauseavvikling
og rekruttering, gkt sykefraveer og bruk av overtid som fglge av koronapandemien,
samt endringer i brukerbehov, er eksempler pa forhold som pavirker kostnadsutvik-
lingen, og som kan, men ikke trenger a ha noe a gjgre med heltidssatsingen. Det gjar
at det er vanskelig a trekke entydige konklusjoner om hvor mye det har pavirket kost-
nadsutviklingen. Var vurdering er at dette er et funn i seg selv: utfordringen med a
skille ut de gkonomiske effektene handler bade om trekk ved regnskapsfgringen og
trekk ved tjenestene - slik en informant fra Karmgy sé treffende formulerer det:

Driften koster mer i dag enn tidligere. Tjenestene er blitt mer krevende. Antall
arsverk har gatt opp de siste 10 arene, og bemanningsfaktoren er hayere enn
far. Det er vanskelig a si at det skyldes heltid. Vi gjgr s& mange endringer sam-
tidig at det er vanskelig a skille hva som er hva. (Karmgy)

De nasjonale tallene bringer ikke mer klarhet i hvordan stillingsstgrrelser og heltids-
andeler (PAl-registeret) eventuelt pavirker kommunenes lgnnskostnader (A-registe-
ret/SSB). Derimot bekreftes funnene fra casegjennomgangen hvor vi ikke fant at stil-
lingsstorrelser kunne forklare kostnadsendringer. Analyser av stillingsstarrelser og
arslgnnsvekst basert pa tall for hele pleie- og omsorgssektoren (F253 og F 254) viser
ingen signifikante sammenhenger mellom endring i stillingsstgrrelse og endring i
lgnnskostnader.
I det folgende gjor vi likevel et forsgk pa a skille ut heltidsrelevante kostnader.

Turnusvalg er avgjerende

Det mest grunnleggende for kostnadene ved & gjennomfgre en heltidssatsing, ligger
i valget av turnustype, deretter folger alle de variable kostnadene. Om en setter be-
manningsbehovet for a etablere en heltidsturnus med turnusmodell 1, der ansatte
jobber sju-atte timers vakter og hver kveld til 100, vil andre alternativer ligge pa
rundt det halve eller to tredjedeler.

Tabell 7.1 Turnusmodeller og arsverksbehov, eksempler med lik bemanning hele uka.

Arsverksbehov hvis

Turnusmodell Antall helger Vaktlengde alle jobber heltid
Modell 1 Hver 3. 7-8 timers vakter alle dager 100
Modell 2 Hver 3. Langvakt helg og ukedager 50
Modell 3 Hver 4. Langvakt helg og ukedager 67
Modell 4 Hver 4. Langvakt helg, trad. vakt ukedager 67
Modell 5 Hver 2. 7-8 timers vakter, alle dager 67
Modell 6 Hver 4. 7-8 timers vakter, alle dager 133
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I tabell 7.1 framgar det ikke om modellene benyttes i rullerende turnuser pa seks, atte
eller tolv uker, eller om de benyttes i en kalenderplan. I en kalenderplan fordeles helger
og vaktlengder friere, men med samme «gjennomsnitt» som i en rullerende turnus

Realistisk og personaleffektiv bemanningsplan

Forskjellen mellom planlagt og faktisk bemanning er vanligvis stor i pleie- og om-
sorgstjenestene (Gautun, 2012). Det kommer til uttrykk ved at en hgy andel av ledige
vakter fylles med personale som har annen kompetanse enn det som ligger til stil-
lingen, og at mange av disse er vikarer og ekstrahjelper. En realistisk eller robust be-
manningsplan tar hgyde for at tjenestebehovet kan variere, og slik at behovet for a
leie inn vikarer og ekstrahjelp kan holdes pa et lavest mulig niva. Dette kan for ek-
sempel skje ved a redusere vikarutgiftene fra ca. 20 til 10 prosent av de totale lgnns-
kostnadene.®

Bruken av tilkallingsvakter og personell fra vikarbyraer har lenge forst og fremst
veert et resultat av en personalpolitikk basert pa en minimumsbemanning som ikke
er tilstrekkelig til & handtere arbeidstopper, helgeproblematikk, sykefraveer og forut-
sigbart fraveer i forbindelse med ferier og permisjoner. Ved & erstatte minimumstur-
nusen som har et stort behov for flyktig arbeidskraft, med en turnus med noe over-
dekning, vil stgrrelsen pa stillingene kunne gke nesten kostnadsfritt under forutset-
ning av at avdelingslederne Kklarer a redusere innleien. Sannsynligheten for a ga over-
bemannet er liten, i og med at det kjente fraveret er ganske stort.

Utformingen av en bemanningsplan tar utgangspunkt i en kartlegging av tjeneste-
behovet og hvilke ressurser som kreves for a dekke dette. Nar ressursbehovet og den
gnskede kompetansesammensetningen hos personalet er fastsatt, kan arbeidet med
bemanningsplanen viderefgres, slik at en sikrer at den gnskede kompetansen er til-
gjengelig. Her kan arsplaner og arsturnuser (kalenderplan) veere til hjelp.

Innfgring av arsplaner og arsturnuser er svaert arbeidskrevende til & begynne med.
De som holder ut, vil imidlertid sjelden tilbake til den gamle turnusen, som rullerte
pa seks, atte eller tolv uker. Andre prosjektspesifikke oppstartskostnader kommer
ogsa til.

Yrkessammensetning: flere bade med og uten helsefaglig utdanning
Utdanningsnivaet blant ansatte i de kommunale helse- og omsorgstjenestene har
lenge gkt betydelig. Fra 2006 til 2020 gkte andelen ansatte med hgyere utdanning (og
hayere lgnn) fra 29 til 41 prosent. Samtidig foregar det en utvikling som gar i motsatt
retning, der kommunene organiserer driften med feerre sykepleiere. For ett av casene
i undersgkelsen fgrte endringene i kompetansesammensetning til at de samlede
lgnnsutgiftene ble redusert med 32 000 kroner per arsverk. Det tilsvarer ca. 5 prosent.

Dette er et resultat av arbeid med ny oppgavedeling, der tjenestestedet startet med
a analysere brukerbehovene og organisere oppgaver og personalet bedre for 4 imote-
komme disse. Samtidig ser vi at den nye oppgavedelingen er motivert av et effektivi-
seringsbehov. Ny organisering av oppgaver og yrkesroller fgrer gjerne til at fagstil-
linger blir mer attraktive, fordi de far et mer faglig innhold. Samtidig far ufagleerte en
mer legitim plass i arbeidsfellesskapet. Faktisk kompetansesammensetting pa vak-
tene bli mer i overensstemmelse med planlagt bemanning. Dermed kan en ogsa for-
vente gkt tjenestekvalitet, selv om det «teoretiske kompetansenivaet» kan ha blitt
redusert.

% Gjennomsnittskommunen bruker ca. 20 prosent av lgnnsmidlene til & dekke ledige vakter. Dette
utgjer mellom 20 og 25 milliarder kroner pa landsbasis (Moland, Tofteng & Nesland, 2023).
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Heltid, overtid og mertid

Palagt arbeid utover avtalt arbeidstid kan utlgse overtidsbetaling. Dette vil som oftest
veere tilfelle nar heltidsansatte tar en ekstravakt. Deltidsansatte og vikarer kan ofte
ta ekstravakter som merarbeid som ikke utlgser overtidsbetaling.

I caseregnskapene har vi sett at gkningen i overtidskostnader har veert formidabel.
For heltidssatsingen utgjorde overtidsutgiften mellom 0,6 og 3,6 prosent av totale
lgnnskostnader. Etter heltidssatsingen 1a overtidskostnadene pa mellom 1,1 og 10,2
prosent. Mye av denne gkningen skyldtes imidlertid koronapandemien, med hgyt fra-
veer, hgye overtidssatser og mal om a bruke eksterne vikarer minst mulig. Dermed har
det veert mange ansatte i store stillinger som har gjort en ekstra innsats for a lgse
koronautfordringene.

P& generelt grunnlag kan man anta at flere hele stillinger vil utlgse mer overtid.
Dette er noe de fleste avdelingsledere er fullt klar over, og noe de er papasselige med
a unnga dersom det er mulig. For gvrig viser det seg at deltidsansatte og vikarer ogsa
har mye overtid.

Kostnader og gevinster i forbindelse med langvakter

Langvaktlgsninger blir billigere jo sterre stillingene blir ssmmenliknet med kostna-
der som lgper, dersom tilsvarende utvikling skal oppnas med en tradisjonell turnus.
Langvakter er et av de fremste virkemidlene for & redusere omfanget av ledige stil-
linger og bruken av sma deltidsstillinger og vikarer i helgene. Dermed kan det ogsa
bli et virkemiddel for & redusere bruken av flyktig arbeidskraft som ofte har mangel-
full kompetanse. En turnus basert pa langvakter kan settes opp med betydelig feerre
ansatte enn det som kreves med tradisjonell turnus, der ansatte jobber ca. sju-atte
timer daglig og hver tredje helg.

Okte pauseutgifter

Arbeidstakere som gar vakter som varer i tolv timer eller mer, har gjerne halvannen
til to timers pause eller arbeidsfri. Vaktene har ofte et slikt innhold at det er vanskelig
for den ansatte a kunne ta helt fri. Betalte pauser kan koste opp til 4 prosent ekstra
for arbeidsgiver hvis pausen blir betalt, eller tilsvarende for arbeidstaker hvis pausen
ikke blir betalt i de tilfeller hvor vedkommende likevel jobber. Ledere og ansatte me-
ner at dette ikke stemmer og at ulike pauseregimer ikke pavirker tjenestestedenes
driftskostnader. Vi har likevel valgt a legge til grunn en fordyrende pauseeffekt pa
0,7-1,4 prosent i vare kostnadsberegninger.

Reduserte rekrutteringskostnader

Tjenestesteder som etablerer stgrre stillinger, har samtidig redusert personalgrup-
pen, gjerne med opptil 30 prosent. Ansatte i store stillinger er mer stabile enn ansatte
i sma stillinger. Med heltidskultur er det med andre ord feerre stillinger som skal fyl-
les, samtidig som ansatte blir lenger i de stillingene som er. Da kan rekrutteringshyp-
pigheten reduseres med 25-30 prosent sammenliknet med den tradisjonelle deltids-
driften. I beregningene har vi lagt til grunn at reduserte rekrutteringskostnader kan
redusere lgnnsutgiftene med 1-2 prosent.

Tre kostnadsprofiler

Rapporten viser én rimelig heltidslgsning, der tjenestestedene kan redusere lgnns-
kostnadene med 1-2 prosent, én litt dyrere lgsning, der kostnadene gker med 1-5
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prosent, og én variant som er svart kostbar. Denne tar utgangspunkt i den tradisjo-
nelle turnusen. Her gker kostnadene fra 5 til 75 prosent. De tre nivaene i utvikling av
stillingsstegrrelser er:

Heltidsniva 0  Heltidsandel 35, stillingsprosent opp til 71
Heltidsniva 1  Heltidsandel opp mot 50, stillingsprosent opp mot 78
Heltidsniva 2  Heltidsandel opp mot 75, stillingsprosent opp mot 88

Heltidsniva 3  Heltidsandel opp mot 90-95, stillingsprosent opp mot 95

Tabell 7.2 Prosentvise endringer i lenns- og innleiekostnader ved & na tre kvantitative nivaer for heltidskultur
basert pa lgsningsalternativer i modell Lav, Medium og Hay.

Utgangs-  Heltids- Heltids- Heltids-
punkt niva 1 niva 2 niva 3

Lav (rimelig alternativ) 0 -1,8 -1,7 -1,1
Langvakter, arsturnus, rimelig

kompetansesammensetning, minimal bruk av vikarer,

overtid og helgetillegg. Redusert rekruttering, noe

pausekostnader

Medium alternativ 0 1,2 1,7 5
Langvakter, arsturnus, dyrere

kompetansesammensetning, lav bruk av vikarer, overtid

og helgetillegg Redusert rekruttering, flere

pausekostnader

Hoy (kostbart alternativ) 0 4,5 39,1 73,7
Trad. turnus, dyrere kompetansesammensetning, lav bruk

av vikarer, overtid og helgetillegg. Redusert rekruttering,

ingen pausekostnader

7.8 Nasjonale kostnadseffekter av flere storre stillinger

En heltidssatsing i trad med den mest kostbare modellen (Hgy) kan resultere i en neer
dobling av kostnader til lonn og innleie, fra 110 mrd. kroner til 192 mrd. kroner, mens
kostnadsutviklingen er sveert beskjeden nar arbeidstiden gkes i trad med de billigere
modellene (Medium og Lav). Men gjennomfgring av disse modellene tilsier at det er
ngdvendig med betydelige omorganiseringer av bade arbeidsoppgaver og kompetan-
sesammensetning, foruten bruk av arsplaner/arsturnuser og langvakter.

Estimatene er ikke tidfestet. Det & na henholdsvis 50, 70 eller 90 prosent heltids-
andel kan ta lang eller kort tid. De tre modellene reflekterer virkninger av ulike mater
a fa til en heltidssatsing pa, og at ulike kombinasjoner av plausible forutsetninger
spenner ut et relativt stort variasjonsomrade for kostnadsutviklingen.
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Figur 7.2 Samlede lennskostnader og utgifter til innleie ved ulik heltidsandel. | mrd. 2022-kroner. Ulike modeller.
Kommunal omsorgssektor.
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Det er videre viktig 4 ha i mente at en arsak til at kostnadene ikke gker mer ved mer
heltid, er at en stgrre del av omsorgstjenestene utfores av faerre ansatte, men som
jobber flere timer. Antall ansatte vil reduseres med om lag 40 000 i Lav og Medium,
men gke med 62 000 i Hagy. Feerre ansatte og flere faste og kjente pa jobb (kontinui-
tetsbaerere) kan ha positive virkninger pa kvalitet, ledelse og arbeidsmiljg.

Figur 7.3 Antall tusen ansatte ved ulik heltidsandel. Tre ulike modeller. Kommunal omsorgssektor.
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Vi bruker det samme beregningsgrunnlaget for ogsa a illustrere andre samfunnsmes-
sige virkninger av at flere jobber heltid. Alt annet likt, innebeerer flere som jobber
heltid hgyere utbetalt Ignn til de ansatte, gkte inntekter til staten og sparte utgifter
til hgyere utdanning. Effektene, seerlig nar det gjelder utgifter til utdanning, er av
regneteknisk art, fordi etterspgrselen etter helsepersonell er stor og tiltakende. I
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praksis vil det si at flere stgrre stillinger vil veere et av flere tiltak for & mete den
gkende etterspgrselen etter helsepersonell.

s s s
£ & £

Det gkende gapet mellom et voksende behov for helse- og omsorgstjenester og sekto-
rens problemer med a skaffe tilstrekkelig bemanning, er et krevende og utfordrende
bakteppe for denne studien. Omfanget av virksomme tiltak er mange. Norge ma ut-
danne flere og samtidig disponere personellressursene bedre. Det & fa flere til & jobbe
mer, lenger og ha rett folk pa rett sted til rett tid, blir stadig viktigere. A gke andelen
som jobber i stgrre stillinger og heltid er et av de vanskeligste tiltakene & lykkes med.
Samtidig framstar det som et tiltak som gir store gevinster og til relativt lave kostnader.
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Vedlegg

Vedlegg til kapittel 1

Tabell V1.1 Mobilitet 1. Jf. tabell 1.4. Annen arbeidsgiver enn foregdende ar. Prosent.

Kommunale tjenester

Helse- Pleie og omsorg  Pleie og omsorg Sykehus-  @vrig

tjenester institusjon hjemme tjenester  arbeidsliv Alle
2016 23,4 19,4 22,7 15,4 22,0 22,6
2017 22,1 20,8 23,4 15,0 22,7 22,3
2018 23,4 20,2 25,2 16,3 23,3 23
2019 21,3 19,9 23,0 16,1 23,2 22,7
2020 28,6 21,6 26,1 16,5 21,5 21,5
2021 26,0 21,1 22,5 16,3 22,3 22,0

Tabell V1.2 Mobilitet 2. Jf. tabell 1.4. Arbeidstaker som gar fra ett hovedarbeidsforhold til et annet. Prosent.

Kommunale tjenester

Helse- Pleie og omsorg  Pleie og omsorg Sykehus-  @vrig

tjenester institusjon hjemme tjenester  arbeidsliv Total
2016 18,9 12,7 17,0 11,7 14,0 14,0
2017 17,9 14,2 17,8 11,3 14,5 14,5
2018 19,3 13,8 19,9 12,9 15,3 15,4
2019 17,2 13,7 17,8 12,8 15,5 15,5
2020 24,4 15,8 21,5 13,1 15,1 15,4
2021 20,0 14,3 17,0 13,2 14,4 14,6
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Tabell V1.3 Arsverk, ansatte og stillingsstarrelser etter fylke. Kilde KS PAI Kommunale helse og omsorgstjenester
(inkl. barnevern), alle stillinger (inkl. ledere).

. Antall Andel Gjennomsnittlig

Fylke Arsverk Ansatte Heltidsansatte kommuner heltidsansatte stillingsstorrelse
Oslo 12 060 14715 8704 1 59 % 82 %
Troms og Finnmark 9090 11623 5694 33 49 % 78 %
Nordland 8920 11 566 5079 30 44 % 77 %
Mgre og Romsdal 9535 12 882 5007 26 39 % 74 %
Viken 34 465 47218 20552 45 44 % 3%
Vestland 18 600 25885 10771 33 42 % 2%
Innlandet 13428 18 554 6673 39 36 % 2%
Trendelag 12854 18 067 7042 27 39 % 71%
Vestfold og Telemark 13425 18 877 6757 20 36 % 71%
Rogaland 12718 18 247 7098 17 39 % 70 %
Agder 9405 13453 4808 18 36 % 70 %
Alle 154 500 211087 88185 289 42 % 3%

Note: Vi viser her data for alle funksjonskoder tilknyttet helse og omsorgstjenester. Omfatter kun kommuner
med data. Merk at antall arsverk og ansatte her vil avvike noe fra SSB statistikkbank.

Tabell V1.4 Arsverk, ansatte og stillingsstarrelser etter kommunenes plassering pa sentralitetsindeksen. Kilde: KS
PAl Kommunale helse og omsorgstjenester (inkl. barnevern), alle stillinger (inkl. ledere).

Antall Antall Antall Antall Andelsom  Gjennomsnittlig
Sentralitetsklasse arsverk ansatte heltidsansatte kommuner jobber heltid stillingsstorrelse
1 25965 33873 17 667 8 52% 7%
6 5139 6922 2911 46 42 % 74 %
5 15990 21750 8272 78 38% 74 %
3 40 305 55 547 21937 51 39 % 73 %
4 31643 43491 16 083 84 37% 73 %
2 35459 49 504 21315 22 43 % 72 %
Totalsum 154501 211087 88185 289 42 % 3%

Note: Vi viser her data for alle funksjonskoder tilknyttet helse og omsorgstjenester. Omfatter kun kommuner
med data. Merk at antall arsverk og ansatte her vil avvike noe fra SSB statistikkbank.
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Tabell V1.5 Andel arsverk med fagutdanning fra videregédende og/eller fagutdanning fra universitet og hayskole i
de kommunale helse- og omsorgstjenestene. Prosent. Kilde: Helsedirektoratets tall fra SSB (sist faglig oppdatert
22. juni 2023, lest 17. juli 2023). Tilgjengelig fra
https://www.helsedirektoratet.no/statistikk/kvalitetsindikatorer/kommunale-helse-og-
omsorgstjenester/fagutdanning-i-pleie-og-omsorgstjenesten

Endring Endring
2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2020 - 2022 2015 - 2020
Agder 81,41 81,48 81,53 8122 8164 82,02 82,30 82,20 0,18 0,61
Rogaland 78,07 79,07 79,54 79,54 80,14 80,29 81,10 81,40 1,11 2,22
Trendelag 82,32 82,25 81,87 81,56 81,66 81,74 81,10 79,60 -2,14 -0,58
Innlandet 77,44 77,75 78,10 76,98 77,71 77,76 78,10 78,10 0,34 0,32
Vestfold og Telemark 76,43 77,10 77,66 77,55 78,55 78,44 78,90 78,10 -0,34 2,01
Norge 76,39 76,90 77,22 77,10 77,45 77,73 77,80 77,60 -0,13 1,34
Nordland 78,72 7839 78,00 78,18 78,25 78,05 77,60 77,60 -0,45 -0,67
Vestland 75,72 7599 76,31 76,59 77,01 77,18 77,50 77,30 0,12 1,46
Viken 74,83 75,80 76,45 76,14 7598 76,79 77,00 77,30 0,51 1,96
Mgre og Romsdal 7717 7765 77,20 77,05 77,57 77,50 77,60 76,60 -0,90 0,33
Oslo, fylke 71,02 72,14 72,96 73,37 74,66 74,34 73,30 73,60 -0,74 3,32
Troms og Finnmark 72,01 71,85 72,49 72,63 72,35 72,38 72,40 72,10 -0,28 0,37

Vedlegg til kapittel 3
De fplgende tabellene viser regnskap fra casene med alle lgnnsrelaterte kostnader.
Kontoplanen er forskjellig i de forskjellige kommunene, og de kommunespesifikke
kontiene er mappet mot teksten pa konto som inneholder samme typen kostnader.
Noen kommuner har mer detaljerte kontoplaner enn andre, men alle regnskapene
har en struktur som gir de samme artene som i SSBs KOSTRA. Regnskapene har veert
grunnlag for a kontrollere beregningene av bemanningskostnadene, men er i seg selv
ikke brukt til & regne fram arsverkskostnader.

Fafo-rapport 2023:22
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Tabell V3.1 Lennskostnader for Askers case.

Asker
Regnskap for Regnskap etter
Konto endring, 2020 endring, 2022
10100 10105 10109 Lenn faste stillinger 12647677 13350707
10101 10102 Lerdag/sendagstillegg fastlenn (art 510) 2602240 2812831
Kvelds- og nattillegg fastlonn (art 511) 0 0
Helligdagstillegg fastlonn 0 0
Ferievikarer 0 0
10200 10209 Sykevikarer innenfor arbeidsgiverperioden 2274722 2470074
Sykevikarer utenfor arbeidsgiverperioden 0 0
Lonn til vikarer permisjon m lgnn 0 0
Lenn til vikarer oppleaeringsvakter 0 0
Vikarlgnn - helligdagstillegg 0 0
10201 Lordag/sendagstillegg vikarer 768 257 1094 235
10209 Vikarlgnn - kvelds/nattillegg 146 568 -481 209
10300 10301 10309 Ekstrahjelp 253529 131284
Anordning ekstrahjelp 0 0
Andre tillegg for ekstrahjelp 0 0
10400 Overtid 655 468 2554948
10409 10500 10501 10509  Annen lgnn og godtgjerelse (manuell 83154 427747
beregning)
10900 10902 Pensjon fellesordning, sykepl., folkevalgte 2448210 2791260
10990 10999 Arbeidsgiveravgift 2971473 3490 127
Innleie fra vikarbyra 0 103 166
17100 17101 Refundert sykepenger -978 573 -1163 305
Totale lonnskostnader i 23872724 27581 866

lepende kroner

Hva koster heltid egentlig?
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Tabell V3.2 Lannskostnader for Alstahaugs case.

Alstahaug
Regnskap for Regnskap etter
Konto endring, 2017 endring, 2021
10100 10502 Lenn faste stillinger 25430019 28978 636
10108 Lerdag/sendagstillegg fastlenn (art 510) 3113547 4155568
10107 Kvelds- og nattillegg fastlenn (art 511) 2923736 3466839
10108 Helligdagstillegg fastlonn 3113547 4155568
10201 Ferievikarer 1716 797 1966128
10203 10205 10206 10208  Sykevikarer innenfor arbeidsgiverperioden 1266 480 585 824
10209
10202 Sykevikarer utenfor arbeidsgiverperioden 983 195 1368 879
10204 Lonn til vikarer permisjon m lgnn 103 302 188 664
Lonn til vikarer oppleeringsvakter 0 0
Vikarlgnn - helligdagstillegg 0 0
Lerdag/sendagstillegg vikarer 0 0
Vikarlgnn - kvelds/nattillegg 0 0
10300 Ekstrahjelp 791759 1034169
Anordning ekstrahjelp 0 0
Andre tillegg for ekstrahjelp 0 0
10400 Overtid 730287 2068 266
10509 Annen lgnn og godtgjerelse (manuell beregning) 43933 46 776
10900 10905 Pensjon fellesordning, sykepl., folkevalgte 4203117 6589 340
10990 Arbeidsgiveravgift 1994120 2487 388
Innleie fra vikarbyra 0 0
17100 17101 Refundert sykepenger -2322348 -2975229
Totalti lepende kroner 44091 491 54116 816
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Tabell V3.3 Lennskostnader for Bodgs case.

Bodo
Regnskap for Regnskap etter

Konto endring, 2016 endring, 2021
1010010120 10110 10200 Lgnn faste stillinger 23341344 32237666
10203 10505
10150 10155 Lerdag/sendagstillegg fastlenn (art 510) 4954 304 8432678
10152 10153 Kvelds- og nattillegg fastlenn (art 511) 0 10 597
10155 Helligdagstillegg fastlonn 0 1225928
10209 Ferievikarer 1897 004 1915577
10201 Sykevikarer innenfor arbeidsgiverperioden 658 533 1352801
10202 Sykevikarer utenfor arbeidsgiverperioden 572063 3825081

Lonn til vikarer permisjon m lgnn 0 0
10311 Lonn til vikarer oppleeringsvakter 0 226 185

Vikarlgnn - helligdagstillegg 0 0
10250 Lerdag/sendagstillegg vikarer 0 468 731

Vikarlgnn - kvelds/nattillegg 0 0
10300 Ekstrahjelp 561 680 35476

Anordning ekstrahjelp 0 0

Andre tillegg for ekstrahjelp 0 0
10400 Overtid 1069010 1596 603
10510 10591 10540 Annen lgnn og godtgjerelse (manuell beregning) 640 76 068
10910 10950 10940 Pensjon fellesordning, sykepl., folkevalgte 4531100 8358726
10990 Arbeidsgiveravgift 2907 510 4177920

Innleie fra vikarbyra 0 2146 888
1710017110 Refundert sykepenger -1355036 -6 822693
Totalti lepende kroner 39138152 59264 232

Hva koster heltid egentlig?
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Tabell V3.4 Lannskostnader for Karmgys case.

Karmey
Regnskap for Regnskap etter
Konto endring, 2018 endring, 2021
1010 Lenn faste stillinger 5718495 11068 661
1012 Lerdag/sendagstillegg fastlenn (art 510) 366 886 1143868
1013 Kvelds- og nattillegg fastlenn (art 511) 648 947 1040 694
1014 Helligdagstillegg fastlonn 341325 410128
1025 Ferievikarer 654 360 252 664
1026 Sykevikarer innenfor arbeidsgiverperioden 455 868 330856
Sykevikarer utenfor arbeidsgiverperioden 0 0
1020 Lonn til vikarer permisjon m lgnn 834 196 78 195
Lonn til vikarer oppleeringsvakter 0 0
Vikarlgnn - helligdagstillegg 0 0
Lerdag/sendagstillegg vikarer 0 0
Vikarlgnn - kvelds/nattillegg 0 0
1030 Ekstrahjelp 1049527 1634037
Anordning ekstrahjelp 0 0
Andre tillegg for ekstrahjelp 0 0
1040 Overtid 103 037 1984191
1050 Annen lgnn og godtgjerelse (manuell beregning) 4482 -263
1090 Pensjon fellesordning, sykepl., folkevalgte 0 0
1099 Arbeidsgiveravgift 1237 466 2483805
Innleie fra vikarbyra 0 0
17101711 Refundert sykepenger -1519 645 -1040478
Totalti lepende kroner 9894 944 19386 358
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Tabell V3.5 Lennskostnader for Malviks case.

Malvik
Regnskap for Regnskap etter
Konto endring, 2018 endring, 2021
10101028 Lenn faste stillinger 10 247903 12937617
1016 Lerdag/sendagstillegg fastlenn (art 510) 1538216 1835426
1013 Kvelds- og nattillegg fastlenn (art 511) 0 0
1014 Helligdagstillegg fastlonn 0 0
1027 Ferievikarer 482521 496 197
1026 Sykevikarer innenfor arbeidsgiverperioden 80078 80932
1024 Sykevikarer utenfor arbeidsgiverperioden 67 445 0
1020 Lonn til vikarer permisjon m lgnn 88209 0
Lonn til vikarer oppleeringsvakter 0 0
Vikarlgnn - helligdagstillegg 0 0
Lerdag/sendagstillegg vikarer 0 0
Vikarlgnn - kvelds/nattillegg 0 0
1030 Ekstrahjelp 334098 1100092
Anordning ekstrahjelp 0 0
Andre tillegg for ekstrahjelp 0 0
1040 1032 Overtid 63708 209519
1050 1058 Annen lgnn og godtgjerelse (manuell beregning) 7500 4392
1090 Pensjon fellesordning, sykepl., folkevalgte 1752112 1994 659
1099 Arbeidsgiveravgift 2025942 2661361
Innleie fra vikarbyra 0 0
171017111712 Refundert sykepenger -291 208 -112 560
Totalti lepende kroner 16 396 524 21207 635

Hva koster heltid egentlig?
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Tabell V3.6 Lannskostnader for Ringerikes case.

Ringerike
Regnskap for Regnskap etter

Konto endring, 2017 endring, 2021
101000 101010 101040 Lenn faste stillinger 13563 996 18 230 304
101049
101041 Lerdag/sendagstillegg fastlenn (art 510) 618 571 839196
101042 Kvelds- og nattillegg fastlenn (art 511) 891610 977222
101043 Helligdagstillegg fastlonn 725131 935764
102030 Ferievikarer 960 646 607 827
102041 102004 102043 Sykevikarer innenfor arbeidsgiverperioden 618 822 657 408
102002 Sykevikarer utenfor arbeidsgiverperioden 247394 452 495
102000 102001 Lonn til vikarer permisjon m lgnn 543 359 537972

Lonn til vikarer oppleeringsvakter 0 0
101048 Vikarlgnn - helligdagstillegg 2303 0
101046 Lerdag/sendagstillegg vikarer 141775 473 858
101047 Vikarlgnn - kvelds/nattillegg 257512 274213
103000 Ekstrahjelp 227237 739 350

Anordning ekstrahjelp 0 0

Andre tillegg for ekstrahjelp 0 0
104000 Overtid 283882 756 851

Annen lgnn og godtgjerelse (manuell beregning) 0 0
109000 109001 109003 Pensjon fellesordning, sykepl., folkevalgte 2983036 2504729
109900 109908 Arbeidsgiveravgift 3003 265 3667517

Innleie fra vikarbyra 0 66 590
171000 171001 Refundert sykepenger -1186 463 -1938 846
Totalti lepende kroner 23882076 29 782 450
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Vedlegg til kapittel 4

Overtidsutgiftene har gkt for alle tjenestestedene, og det gjelder ogsa selv om perio-
dene for sammenlikning varierer casene imellom. Tabellen under viser overtid som
prosentandel av lgnnskostnadene i casene i fgr- og etter-perioden. Flere av casene
har etterperiode i koronapandemitiden. Asker og Karmgy som avsluttet caseperioden
i 2022, har en spesielt stor gkning.

Tabell V4.1 Oversikt over andel overtid av totallgnn. Kilde: Caseenhetenes regnskap.

Asker 2020 3,60 %
2022 8,80 %
Alstahaug 2017 1,70 %
2021 3,80 %
Bode 2016 1,10 %
2021 2,60 %
Karmey 2018 1,10 %
2022 10,2 %
Malvik 2018 0,60 %
2021 1,10 %
Ringerike 2017 1,50 %
2021 2,50 %

Hva koster heltid egentlig?
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KS, Fagforbundet, Delta, FO og Norsk Sykepleierforbund skal jobbe sammen om a re-
dusere deltidsarbeid og utvikle en heltidskultur i helse- og omsorgsektoren i kommu-
nene. Heltid er viktig bade arbeidsmiljgmessig, samfunnsgkonomisk og fra et like-
stillingsperspektiv. En heltidskultur er avgjerende for a:

o Sikre kvalitet i tjenestene

e Fremme kommunene som en attraktiv arbeidsgiver

e Benytte kompetent arbeidskraftpotensiale

e Fremme et godt og leerende arbeidsmiljg, noe som frigir tid til ledelse

Heltidskultur er avgjerende for & sikre kompetente og motiverte medarbeidere, og
utvikle gode tjenester for innbyggerne vare. Det sikrer den enkelte forutsigbare ar-
beidsforhold, lann og pensjon. Det sikrer arbeidsgiver hgy kompetanse og kapasitet i
tjenestene, og ikke minst gir det bedre kvalitet og kontinuitet for de som mottar tje-
nestene.

Heltidserkleeringen ble forste gang inngatt mellom KS, Fagforbundet, Delta og
Norsk Sykepleierforbund i 2013, og senere fornyet i 2015 og 2018. Nar vi na inngar
avtalen pa ny er det ogsa sammen med FO. FO representerer viktige yrkesgrupper i
helse- og omsorgssektoren.

Partene erkjenner at deltid ogsa er en utfordring i andre sektorer, og mange kom-
muner jobber med heltidskultur ogsa i oppvekstsektoren. Likevel er partene sa langt
opptatt av utfordringene som er i helse- og omsorgssektoren knyttet til turnus og
bemanning pa ukedager og helg, og avgrenser heltidserklaeringen til denne sektoren.

Pandemien i 2020 og 2021 har vist oss betydningen av kompetanse og kontinuitet

i helse- og omsorgssektoren. God organisering av arbeidet og turnus som ivaretar
smittevern har vaert avgjerende for a lykkes med & handtere pandemien. En deltids-
kultur utgjer en smitterisiko da ansatte i deltidsstillinger ofte jobber flere steder, og
dette har gitt store utfordringer for handteringen av pandemien. Bemanningen har
veert sarbar i en krevende situasjon. Vi har leert mye av kommunenes handtering av
pandemien, og ma ta med oss erfaringene videre i arbeidet med a organisere og be-
manne helse- og omsorgstjenestene.
Partene gnsker i denne erkleeringen et sarlig fokus pa kommunenes utlysningsprak-
sis. Partene erkjenner at det lyses ut for mange deltidsstillinger, til tross for politiske
vedtak, mal og ambisjoner om heltidskultur. Partene mener at drefting av lokal ut-
lysningspraksis bgr veere en del av de lokale retningslinjene for heltidskultur. Det vi-
ses til veileder om utarbeiding av lokale retningslinjer for heltidskultur der utlys-
ningspraksis er omtalt. Partene star sammen om et FoU-prosjekt om utlysningsprak-
sis som har sett pa muligheter og barrierer, og har utviklet verktgy som skal bista
kommunene i arbeidet med a lyse ut flere heltidsstillinger.

Det pagar en rekke innsatser og prosjekter som bergrer heltidstematikken, bade i
regi av partene og myndighetene. Heltidserkleeringen skal stagtte opp under de ulike
innsatsene, og ikke minst stgtte opp under lokalt partssamarbeid om utvikling av hel-
tidskultur.

I denne perioden (2021 — 2024) vil partene i heltidserklaeringen fokusere pa temaene
omtalt under:

o Partene er opptatt av at kommunesektoren skal vaere en attraktiv arbeidsgiver som
tiltrekker seg tilstrekkelig og kompetent arbeidskraft. Heltid skal veere hovedrege-
len.
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e Partene understreker behovet for gode lokale prosesser og lgsninger. Det lokale
handlingsrommet ma tas i bruk.

e Partene er enige om at et viktig grep for a utvikle heltidskultur kan vaere & omdis-
ponere vikar- og overtidsmidler til faste, hele stillinger. Hensiktsmessig beman-
ning ma basere seg pa brukernes, pasientenes og virksomhetens faktiske behov.

o Partene stgtter opp om at kommunene tar i bruk arbeidstidsordninger som ivaretar
tjenestekvalitet pa ukedager og helg.

e Partene stgtter opp om arbeidstidsordninger som ivaretar de ansattes arbeids-
miljg, helse og sikkerhet. Arbeidstidsordningene skal gjgre det mulig med full yr-
kesdeltakelse fram til pensjonsalder.

e Partene vil understreke betydningen av a lyse ut hele stillinger. Vi vil stotte opp
om kommunenes utlysningspraksis gjennom formidling av kunnskap, verktgy og
veiledning.

e Partene vil bidra til nedvendig forskning og kunnskapsutvikling om heltidskultur,
og bidra til at partene i sektoren far stgtte og veiledning slik at malet om heltids-
kultur kan realiseres.

e Partene er enige om at organisering av arbeidet og oppgavedeling kan veere viktige
virkemidler for & oppna heltid.

Bjgrn Arild Gram, KS Mette Nord, Fagforbundet Lill Sverresdatter Larsen, NSF

Lizzie Ruud Torkhildsen, Delta Mimmi Kvisvik, FO

Arendal 17.08.2021
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