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3. I hvilken grad har tidligere heltidsforsgk i arbeidslivet fert til varige
endringer?
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Forord

Denne rapporten oppsummerer kunnskap om tiltak for & etablere store og hele stillinger
i norsk og skandinavisk arbeidsliv. Heltidspotten er en del av regjeringen Stgres satsing
pé hele, faste stillinger i norsk arbeidsliv. Virksomheter kan sgke midler fra Heltidspot-
ten til & gjennomfare forsgksprosjekter for gkt heltid og redusert deltid. Ordningen ad-
ministreres av Arbeids- og velferdsdirektoratet.

Rapporten er skrevet pd oppdrag fra Arbeidsdepartementet, som en del av Fafos fal-
geevaluering av Heltidspotten. Takk til oppdragsgiver for et interessant prosjekt.

Selma S. F. Yssen har hatt hovedansvaret for litteratursgk, analyse og for skriving av
rapporten. Leif E. Moland har veert prosjektleder, gitt rad i alle faser av prosjektet og
kommentert pd rapporten underveis i skrivearbeidet.

Takk til Fafo-kollegaer Ketil Brathen for god kvalitetssikring, og Sofie Steensnass Enge-
dal for ferdigstilling av rapporten. Takk ogsd til Miriam Brundtland for korrekturlesing av
rapporten.

Oslo, august 2024

Selma S. F. Yssen
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Sammendrag

| dette notatet oppsummerer vi kunnskapen om tiltak for store og hele stillinger pa ar-
beidsplass- eller virksomhetsnivé b&de i en norsk og skandinavisk kontekst.

Formalet med denne kunnskapsoppsummeringen er 8 sammenstille kunnskap om hvilke
Izsninger som har fungert for & gke heltidsandelen i ulike sektorer og virksomheter, hva
som skal til for & innfare nye ordninger pa en god mate, og hva som har vaert suksess-
kriterier eller arsaker til manglende suksess ved tidligere forsgk.

Vi oppsummerer kunnskap om driftstiltak og prosesstiltak. Driftstiltak innebeaerer end-
ringer i organisering eller praksis, slik som arbeidstidsendringer eller organisering av
bemanningen internt eller pa tvers av avdelinger. Prosesstiltak sikter til metoder eller
ressurser i gijennomfgringen av et utviklingsprosjekt pé arbeidsplassen. Til sist ser vi
ogsa disse tiltakene i sammenheng.

Vi har gjennomfart litteratursgk i databaser som Oria, Google Scholar samt nasjonale og
spesifikke databaser som svenske Arbline og danske Bibliotek.dk. I tillegg har vi sgkt i
norske forskningsinstitutters arkiver, og gjort sngballsgk i sentrale publikasjoner.

Drifts- og prosesstiltak for store og hele stillinger

| litteratursgkene vare ser vi at rapporter fra forskningsinstitutter utgjer et stort bidrag til
forskningslitteraturen om heltidstiltak. Et flertall av studiene er fra helse- og omsorgs-
sektoren, spesielt fra kommunale pleie- og omsorgstjenester. Brorparten av de inklu-
derte studiene baserer seg pa enten kvalitativ metode eller miks av kvalitative og kvan-
titative metoder, sadkalt metodetriangulering.

Litteraturen om arbeidstidsordninger for a skape starre stillinger er den mest omfat-
tende, og spesielt om tiltak som langvakter og jobbing-p&-tvers-lgsninger. Det er ogsa
beskrevet noen driftstiltak der nye arbeidstidsordninger er motivert av et enske om 3 ut-
vikle et mer attraktivt arbeidsmiljg for & tiltrekke seg og holde pa arbeidskraften. Slike
tiltak, som for eksempel samarbeidsturnus, kan bidra til et bedre arbeidsmiljg og bedre
balanse mellom arbeidstid og fritid, og kan veere viktige stattetiltak i arbeidet for starre
stillinger.

Samlet sett framstar «verktgykassen» av driftstiltak som stor. Det er ikke mulig 8 konklu-
dere med hvilke tiltak som gir sterst gkning av heltidsandeler eller giennomsnittlige stil-
lingsandeler. Dette skyldes bade varierende dokumentasjon av heltidsgkning, spesielt
over tid, og at mange arbeidsplasser eller virksomheter har innfgrt flere tiltak samtidig
eller ulike varianter av samme tiltak.

Noen tiltak synes likevel & ha flere negative sider for arbeidstakerne og tjenestemotta-
kere eller -brukere enn andre. Lgsninger som innebaerer fleksibel arbeidstid og arbeids-
sted, slik som vikarpooler og ubunden tid, tilhgrer denne kategorien.

Litteraturen om de gode utviklingsprosessene i heltidssatsninger er noe mindre omfat-
tende, og kommer ogsa hovedsakelig fra ett forskningsmilje. De fleste studiene trekker
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fram betydningen av klar ledelse, partssamarbeid og involvering av ansatte. Tidlig invol-
vering av medarbeidere og tillitsvalgte kan bidra til & sikre god forankring og oppslut-
ning om heltidssatsningen. A finne den riktige balansen mellom forankrings- og involve-
ringsarbeid pa den ene siden og faktisk utprgvning av driftstiltak i en prosjektperiode
synes likevel & vaere en vanskelig svelse. Det samme gjelder & sikre lokale avdelingsle-
dere nok tid, ressurser og handlingsrom til & drive utviklingsarbeid pa toppen av den
vanlige driften.
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1 Innledning

Styrket rett til heltid er ett av satsningsomradene i Stares regjering. | Opptrappingsplan
for heltid og god bemanning (2021) fastsettes det at regjeringen har som mal at hele,
faste stillinger skal vaere hovedregelen i norsk arbeidsliv’. | 2023 ble det bade gjort end-
ringer i arbeidsmiljgloven for & styrke retten til heltid, og bevilget midler til en «heltids-
pott»2. Bade private og offentlige virksomheter kan sgke midler til & gjennomfare for-
sgksprosjekter for gkt heltid og redusert deltid, og i 2023 ble det bevilget 15 millioner
kroner til 17 ulike virksomheter innenfor kommunal, statlig og privat helse- og omsorg,
barnehager og skolefritidsordninger og renhold. Fafo har fatt i oppdrag a felgeforske
disse virksomhetenes heltidsprosjekter.

Som en del av dette oppdraget var det gnskelig at Fafo utarbeidet en kunnskapsstatus
om hvilke tiltak som kan fare til starre og hele stillinger, og hvilke resultater tidligere lo-
kale og nasjonale satsninger pd heltid har gitt. Dette notatet presenterer hovedsakelig
norsk og noe skandinavisk forskning pa ulike tiltak for @ fremme heltid og store stil-
linger, og hva som skal til for at slike tiltak skal lykkes. Formalet med denne kunnskaps-
statusen er ikke & gi en fullstendig oversikt over det internasjonale forskningsfeltet om
&rsaker til og konsekvensene av deltids- og heltidsarbeid, men 3 gi en kortfattet oversikt
over relevant kunnskap om tiltak og forutsetninger for 3 lykkes med utviklingsprosjekter
for gkt heltid pa arbeidsplasser.

1.1 Formal og problemstillinger

Formalet med denne kunnskapsstatusen er & sammenstille kunnskap om hvilke lgs-
ninger som har fungert for & gke heltidsandelen i ulike sektorer og virksomheter, hva
som skal til for & innfagre nye ordninger pa en god mate, og hva som har vaert suksess-
kriterier eller arsaker til manglende suksess ved tidligere forsgk.

Pa bakgrunn av dette har vi definert tre hovedproblemstillinger:

1. Hvilke driftstiltak kan skape starre og hele stillinger i arbeidslivet?

2. Hvilke prosesstiltak er viktige for & skape sterre og hele stillinger i arbeidslivet? Her-
under: Hva betyr partssamarbeid for & lykkes?

3. Ihvilken grad har tidligere heltidsforsgk i arbeidslivet fgrt til varige endringer?

Med driftstiltak sikter vi til tiltak som medfarer endringer i praksis og organisasjon. Dette
kan innebeere ny organisering av arbeidsoppgaver og kompetanse, nye arbeidstidsord-
ninger, ny ansettelses- og rekrutteringspolitikk eller andre tiltak som redusert arbeidstid
0g bonusordninger for helgearbeid.

" Opptrappingsplanen for heltid og god bemanning er tilgjengelig her: https://www.regjeringen.no/no/dokumen-
ter/opptrappingsplan-for-heltid-og-god-bemanning-i-omsorgstjenesten/id2941520/

2 Mer informasjon om heltidspotten finnes péa regjeringens nettsider: https://www.regjeringen.no/no/aktu-
elt/budsjett-heltidspott/id2930069/
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Med prosesstiltak mener vi metoder, praksiser eller ressurser i utformingen og gjen-
nomfaringen av prosjektarbeidet. Dette kan dreie seg om forankring, prosjektplanleg-
ging og partssamarbeid.

Avgrensinger

Formalet med dette notatet er & beskrive og drefte tiltak den enkelte virksomheten eller
avdelingen kan innfare for a redusere deltid og bidra til & etablere heltid som det nor-
male. Omfanget av heltid og deltid pavirkes av forhold utenfor arbeidsplassen, b&de po-
litiske, kulturelle og skonomiske forhold. Det gjenspeiles ogsa i forskningslitteraturen,
som blant annet omfatter hvordan nasjonale og overnasjonale arbeidslivsreguleringer,
velferds-, familie- og likestillingspolitikk og kulturelle normer pavirker omfanget av hel-
tid og deltid i arbeidslivet (Drange & Egeland, 2014; Nicolaisen et al., 2019).

| trdd med notatets problemstillinger avgrenser vi kunnskapsfeltet rundt heltid-deltid til
tiltak som kan gjennomfares og bidra til gkt heltid p& kommune-, virksomhets- og ar-
beidsplassniva.

1.2 Nordiske erfaringer

| bade Danmark og Sverige har heltid veert pa agendaen de siste arene, og begge lan-
dene har i igangsatt programmer for heltid i kommunal sektor.

| Danmark gikk arbeidstakerorganisasjonen KL og arbeidsgiversiden representert ved
Forhandlingsfelleskapet i 2020 sammen om en satsning pa heltid, og etablert program-
met En fremtid med fuldtid. Til nd har 43 kommuner deltatt i satsningen. KLs interne
midtveisevaluering fra 2023 viser at det ikke har vaert sa store resultater pa landsniva
enda, men andelen som arbeider heltid innenfor bade oppvekst og helse, har gkt samti-
dig som andelen som arbeider deltid mellom 20 og 31 timer, er redusert (Forhandling-
feellesskabet & KL, 2023).

Sverige har ogsé igangsatt en lignende innsats i kommunal sektor, kalt Heltidsresan.
Programmet er et resultat av en avtale mellom arbeidsgiverorganisasjonen Sveriges
kommuner och regioner (SKL) og arbeidstakerorganisasjonen Kommunal om heltid som
norm i kommunal sektor. Programmet startet i 2016, og skal avsluttes i 2024. Malset-
ningene for Heltidsresan er b&de 3 tilby heltidsstilling til alle som ansker det, men ogsé &
motivere ansatte som arbeider deltid, til 3 arbeide heltid. Basert pa statistikk fra Sveri-
ges kommuner och regioner (SKL) og Kommunal har det i lgpet av perioden veert en gk-
ning av heltidsarbeidende innen eldreomsorgen og tjenester for funksjonshemmede fra
48 til 63 prosent®.

Vi har ikke kjennskap til at det foreligger ekstern evaluering av eller forskning pa disse
programmene og deres resultater enna. Gjennom vére litteratursgk har vi funnet fa pub-
likasjoner som omhandler forsgk og erfaringer fra Danmark og Sverige fra de siste syv
&rene, det vil si fra perioden siden satsningene pa heltid ble igangsatt. Vi har funnet
noen studier av enkelte kommuner og virksomheters heltidssatsninger i badde Danmark

3 Statistikk om heltidsutvikling i svenske kommuner er tilgjengelig i Heltidsresans statistikkbank: https://hel-
tid.nu/heltid/statistikomheltid/kommuner/statistikheltidvardochomsorgikommun.57726.html
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og Sverige. Fordi det per i dag foreligger lite ny forskning pd heltidstiltak- og satsninger
i Danmark og Sverige, har vi valgt & se de skandinaviske studiene i sammenheng med
de norske studiene.

1.3 Rapportens gang

| kapittel 2 gir vi en kortfattet redegjerelse av den metodiske tilnaermingen for a utar-
beide kunnskapsstatusen, og drgfter de metodiske avveiningene som er tatt i proses-
sen.

Kapittel 3 gir en kort bakgrunn for satsningen pé heltid. Her presenteres omfanget av
deltid i sektorene Heltidspottens deltakere befinner seqg i. Videre presenteres tidligere
forskning og sentrale teoretiske perspektiver pa (1) hvorfor deltidsomfanget blant kvin-
ner og menn og i ulike sektorer er som de er, og (2) hvorfor det er gnskelig 3 satse p&
en redusering av deltidsarbeidende.

Kapittel 4 presenterer utprgvde driftstiltak for gkt heltid og redusert deltid, samt hvilke
resultater disse tiltakene har gitt. Disse tiltakene er delt i fire kategorier: Ny rekrutte-
rings- og utlysningspolitikk, ny organisering av arbeidstiden, nye bemanningslgsninger
0g andre tiltak, herunder redusert arbeidstid og helgekompensasjon.

| kapittel 5 presenterer og drefter vi tiltak i utviklingsprosessen mot store og hele stil-
linger, herunder prosjektplanlegging og -organisering, partssamarbeid og medarbeide-
rinvolvering.

| kapittel 6 konkluderer og oppsummerer vi hovedfunnene i rapporten.
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2 Metode

Var metodiske tilnaerming baserer seg pa scoping review-metodikken, ogsa kalt «son-

derende oversikt» pa norsk (Loftsgaard & Gjersvik, 2023). Formalet med en scoping re-
view er & gi en oversikt over kunnskapsfeltet, og peke p& kunnskapshull og implikasjo-

ner for videre praksis og forskning. | dette prosjektet star implikasjoner for praksis sen-
tralt.

| de neste avsnittene redegjgr vi for stegene i prosessen med & seke, sortere og sam-
menfatte litteraturen om tiltak for gkt heltid. | trdd med var metodiske tilnzerming har vi
revidert bade sgkestrategi og inklusjonskriterier underveis i prosessen for & finne fram
til relevant litteratur.

2.1 Relevanskriterier

Relevanskriterier er de kriteriene man legger til grunn n&r man vurderer hvilke studier
som skal inkluderes i kunnskapsstatusen, og hvilke som skal ekskluderes. Relevanskri-
terier kan vaere relatert til tematikk, til kontekst, til format, til metode og til tidspunkt for
publisering. | det fglgende vil vi kort presentere og drgfte de kriteriene vi har lagt til
grunn i vurderingen av studiene.

Vi har valgt a8 begrense tidsperioden til arbeider publisert mellom 2012 og 2024. Dette er
fordi det har vaert en utvikling i feltet som gjer tidligere studier mindre relevant, og fordi
det i 2013 ble publisert en omfattende kunnskapsstatus som oppsummerte det norske
forskningsfeltet fram til 2012 (Moland, 2013).

| trdd med problemstillingene mé studiene som inkluderes, for det ferste omhandle hel-
tid—deltid, og for det andre dokumentere erfaringer med og/eller resultater av drifts- el-
ler prosesstiltak for gkt heltid. Vi fant at det var f& studier som omhandlet spesifikt pro-
sesstiltak for gkt heltid, og vi valgte derfor 8 ogsa inkludere studier som omhandler me-
toder, forutsetninger og barrierer for utviklingsarbeid knyttet til arbeidsorganisering eller
arbeidsmiljg mer generelt pd arbeidsplass- og virksomhetsniva.

Vi har ikke satt kriterier knyttet til metodetilnsarming eller forskningsdesign, og bade
kvalitative og kvantitative studier er inkludert. Empiriske studier s& vel som litteratur- og
kunnskapsoppsummeringer er inkludert.

Vi har valgt 3 inkludere studier som enten har gjennomgétt fagfellevurdering eller en an-
nen form for kvalitetssikring. Dette innebaerer at vi pa disse premissene inkluderer b&de
vitenskapelige artikler, bokkapitler og rapporter fra konsulentselskaper og forskningsin-
stitutter.

Nar det gjelder kontekst, har vi valgt 8 kun inkludere studier som omhandler det skandi-
naviske arbeidsliv, pd bakgrunn av overferingsverdi til en norsk kontekst. Studier publi-
sert pa norsk, engelsk, dansk eller svensk er inkludert.
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2.2 Avklaring og operasjonalisering av sekeord

Det forste steget i var prosess var & avklare og operasjonalisere problemstillingene til
sekeord. For & samle og identifisere flest mulige relevante studier utarbeidet prosjekt-
gruppa en rekke sgkeord basert pé var eksisterende kunnskap om kunnskapsfeltet.
Disse sgkeordene inkluderte kjente prosess- og driftstiltak for heltid, slik som arsturnus
og langvakter, og etablerte teoretiske begreper pé feltet slik som ufrivillig deltid, heltids-
kultur o.l. Disse ble sgkt p&d som enkeltstdende ord og i kombinasjon med brede sgkeord
som heltid, deltid, tiltak osv. Vi har farst og fremst gjort sgk pa norsk, men ogsa enkelte
sgk pa engelsk, dansk og svensk.

| trdd med scoping review-metodikken ble sgkeordene og kombinasjonene revidert un-
derveis i prosessen. Sgkeord eller kombinasjoner av sgkeord som ga f& eller ingen rele-
vante treff, ble justert eller forkastet. Ord som for eksempel «timebank» og «overdek-
ning», brukes ogsa innenfor andre felt enn arbeidslivsforskning og ga nesten uteluk-
kende lite relevante treff for vart formal. Disse sgkeordene ble derfor forkastet og er-
stattet av tilgrensende begreper, som for eksempel fleksibel arbeidstid og gkt grunnbe-
manning. Sekeord som heltid og deltid var alene altfor brede for a gi relevante treff, men
ble brukt i kombinasjon med for eksempel «tiltak».

Sgkeord

Bemanningsenhet, jobbe pé tvers, oppgavebredde, oppgavedeling, planlagt bemanning,
faktisk bemanning, timebank + heltid, timebank + deltid, vikarpool, frivillig deltid, ufrivil-
lig deltid, heltid + tiltak, deltid + tiltak, heltidskultur, arsturnus, kalenderplan, kortvakt
(kort* vakt*), langvakt (langvakt, lang* vakt*), langturnus, overdekning, samarbeids-
turnus, gnsketurnus, fleksi-turnus (fleksiturnus, fleksi turnus), 3-3-turnus

2.3 Litteratursok

For & identifisere relevant litteratur ble det gjort sgk i databasene Google Scholar og
Oria. Disse ble valgt ut fordi de favner bredt, og fordi de ogsa inkluderer rapporter fra
forskningsinstitutter. | tillegg ble det gjort mindre omfattende sgk i den svenske databa-
sen Arbline og Bibliotek.dk for & sikre at vi fant fram til litteratur om svenske og danske
heltidsforsak.

Oria er en felles sakemotor for norske fag- og forskningsbibliotek. Her finnes vitenska-
pelige artikler, bgker, rapporter og master- og phd-avhandlinger fra norske universiteter.
Oria inkluderer Idunn, Brage og NORART, er derfor ansett som & veere sveert god pa
norske publikasjoner.

Google Scholar er en sgkemotor som favner internasjonale vitenskapelige dokumenter,
forskningsrapporter fra instituttsektoren og andre rapporter, bgker og avhandlinger.
Arbline er en tverrvitenskapelig database som omfatter forskning pé arbeidsliv, ar-
beidsmiljg og arbeidsmarked. Det er en del av den svenske databasen Libris, og inne-
holder referanser til boker, rapporter, konferansepublikasjoner og avhandlinger i
svenske bibliotek. Det er Arbetsmiljdhégskolan ved Lunds universitet, Foreningen for ar-
betslivsforskning i Sverige (FALF) og Samhallsvetenskapliga fakultetens bibliotek ved
Lunds universitet som er ansvarlig for databasen.
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Bibliotek.dk er en dansk biblioteksdatabase som tilsvarer norske Oria. Den inneholder
boker, tidsskrifter, aviser, materialer pa nettet og e-baker som er registret i danske
folke- og forskningsbiblioteker.

Supplerende sgk

Etter at vi hadde sgkt og sortert litteraturen fra databasene, gjorde vi ogsa noen supple-
rende sgk p& sentrale forskningsinstitusjoners hjemmesider, slik som norske Arbeids-
forskningsinstituttet AFl og Velferdsforskningsinstituttet NOVA, begge ved Oslo Met,
Fafo og danske VIVE. Videre har vi ogsa gjort noen sngballsgk i inkluderte studier. Dette
har veert ngdvendig for & finne relevante studier som ikke ble fanget opp i sgkene i litte-
raturdatabasene.

2.4 Studieseleksjon og sortering

De ulike sgkeordene ga unike treff i bdde Google Scholar og Oria, men de resulterte
0gsa i mange duplikater. Samlet sett ga Google Scholar flere treff enn Oria. Google
Scholar fanget opp flere forskningsrapporter enn Oria, men ogsé langt flere irrelevante
og ikke-fagfellevurderte dokumenter. En fgrste «screening» av arbeidene ble derfor
gjort i de ulike databasene basert pa tittel og publiseringskanal.

Vurdering av relevans

Deretter ble alle studiene importert til Zotero. Selve sorteringsarbeidet ble gjort i Excel.
En tabell over alle studiene ble eksportert fra Zotero. | fgrste runde leste vi sammendra-
get til hver studie, og vurderte den opp mot relevanskriteriene. Studiene ble kodet pd
om de omhandlet enten driftstiltak (langturnus, 8rsturnus, gkt bemanning) og/eller pro-
sesstiltak (medarbeiderinvolveringsmetoder, partssamarbeid) for gkt heltid, slik som ta-
bell 2.1 viser. Studiene som omhandlet minst ett av de to temaene ble lest i sin helhet.

Tabell 2.1 Skjema for vurdering av studienes relevans

&1 OEFAO 4EO0O) BOOO/, 4UDA $OEEOO 001 A - AOT A+7 11 A1
DOAIl EE OEI O/
Magergy & The effect 2023 Artikkel, In- 1(Ja) 0 (Nei) Litteratur-
M.R., Wiig, of full-time ternational gjennom-
S. culture on Journal of gang
quality and Health

safety of Govern-

care-a ance

literature

review

Koding av tematisk innhold

Studiene som ble lest i sin helhet ble deretter kodet basert pd hvilket tema studien om-
handlet, metodebruk, hvilke typer tiltak som ble omtalt og hvilken bransje og land som
var studert. Denne kodeprosessen var det farste steget i analysen av studiene, hvor de
ble gruppert basert p& hvilke typer av tiltak som ble omtalt. Gjennom denne kodepro-
sessen satt vi igjen med fire kategorier av driftstiltak (rekrutteringspraksis, arbeidstids-
endring, bemanningslasninger og andre tiltak) og tre kategorier av prosesstiltak (pro-
sjektplanlegging, partssamarbeid og medarbeiderinvolvering).
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Masteroppgaver

| litteratursekene, spesielt i Google Scholar, fanget vi opp et stort antall masteroppgaver
som omhandlet heltidskultur og tiltak og prosesser for gkt heltid. Naermest alle oppga-
vene var kvalitative casestudier i en kommune, sykehus eller en mindre enhet innenfor
enten kommunale helse- og omsorgstjenester eller spesialisthelsetjenesten. Mange av
disse omhandlet barrierer for heltid eller forhold som opprettholder deltidskultur, mens
noe faerre omhandlet konkrete tiltak og deres virkninger. Tiltakene som er tematisert i
masteroppgavene er ogsa omtalt i andre forskningsrapporter, artikler og kapitler. Fordi
vi har et bredt nok tilfang av empiri og forskning pa disse tiltakene, har vi valgt & ikke
inkludere masteroppgaver i denne kunnskapsstatusen.*

2.5 Kjennetegn ved forskning om heltidstiltak

Vi har ikke gjort publiseringsanalyser eller tellinger av resultatene av litteratursgkene. Vi
kan dermed ikke konkludere med hva som kjennetegner forskningsfeltet om heltidstiltak
med tanke pa for eksempel hvilke forskere, fagmiljger eller institusjoner som har forsket
pa omradet, hvilke publiseringskanaler som er mest brukt eller hvem som har finansiert

arbeidet.

Men overordnet sett kan vi si at et flertall av de inkluderte studiene er rapporter fra
norske forskningsinstitutter, blant annet AFl og NOVA ved OsloMet og Sintef, men spesi-
elt Fafo. Grunnen til dette er nok at disse forskningsmiljgene har fulgt og evaluert en
rekke heltidssatsninger og -prosjekter i lgpet av det siste tidret, og har derfor ogsa veert
i front p& & dokumentere erfaringer med nye arbeidstids-, bemannings- og prosesstiltak
i arbeidet for store og hele stillinger.

Gjennom litteratursgket ble det ogsa fanget opp studier som dokumenterte omfang av
heltid-deltid, og som drgftet forklaringer til utbredelsen av deltidsarbeid i noen sektorer
og spesielt blant kvinner. Disse inngar ikke som en del av datatilfanget, men refereres til
i kapittel 3, som sammenfatter kunnskap om omfang av og arsaker til fordelingen av hel-
tids- og deltidsarbeidende i ulike sektorer.

De 35 studiene som danner grunnlaget for denne kunnskapsstatusen, framgar av ved-
legg 1.

4 Masteroppgaver som beskriver tiltak som ferer til sterre stillinger og mindre vikarbruk er omtalt i Moland,
(2024 & 2021) og Moland, Tofteng & Brathen (2023).
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3 Bakgrunn og omfang

| dette kapittelet viser vi omfanget av deltid i ulike bransjer i Norge. Videre drgfter vi kort
hvordan omfanget av deltid innenfor spesielt de bransjene som deltar i Heltidspotten,
har blitt forklart og forstatt. Dette inkluderer kommunal sektor, spesialisthelsetjenesten
og renholdsbransjen. Til sist i kapittelet drgfter vi hvorfor heltid «er verdt & satse pa»,
altsa hvilke gevinster store og hele stillinger kan ha for ansatte, ledere og brukere. Dette
er ikke en fullstendig gjennomgang av kunnskapsfeltet rundt drsaker til deltid og ge-
vinster ved heltid, men en kort oppsummering av sentrale teoretiske og empiriske for-
klaringer.

3.1 Omfang av heltid-deltid

Andelen heltid- og deltidsansatte varierer mellom de ulike sektorene i arbeidsmarkedet,
og mellom kvinner og menn. Heltidsandelen er lavere i kvinnedominerte yrker i kommu-
nal og offentlig sektor, og i sektorer som varehandel, overnatting og service.

Som det framgér av tabell 2.1, er heltidsandelen for menn er totalt sett 20 prosentpoeng
hayere enn for kvinner. Ogsé innenfor naeringer med hayere deltidsandeler, som helse-
0g sosialtjenester, undervisning og overnatting og servering er heltidsandelen for menn
noe hgyere enn for kvinner. Deltidsarbeid er med andre ord fortsatt i stor grad et kvin-
nefenomen.

Heltid i renholdsbransjen

De tre fagforbundene Norsk arbeidsmandsforbund (NAF), Norsk tjenestemannslag
(NTL) og Fagforbundet, som organiserer ansatte i renholdssektoren, gjennomfarte i
2022 en undersgkelse blant sine medlemmer (Essahli & Tallaksen, 2022). Denne om-
handlet renholderne sin arbeidshverdag og vilkar. Undersgkelsen gikk ut til 19 079 per-
soner, og hadde en svarprosent pd 23 prosent (n = 3763). De finner at 60 prosent ar-
beider heltid, mens 10 prosent har en stillingsprosent under 25 prosent. SSBs register-
data, pa den andre siden, viser at andelen heltidsansatte er pa 43 prosent (Norberg-
Schulz, 2023). Dette indikerer at heltidsandelen er hgyere blant de fagorganiserte i ren-
holdssektoren.
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Tabell 3.1 Andel heltidsansatte etter i kjgnn og nzering i 2022, Kilde SSB

40EI ch OAEOI O (A1 OEAOAT AAI 1T O0AT T Al C
Kvinner Menn Begge kjonn
Bergverk, utvinning 93,6 96,3 65 516
Finans-forsikring 91,4 94,2 51320
El., vann og renovasjon 88,9 92,3 35910
Industri 79,3 91,3 219 31
Transport og lagring 72,6 81,4 133 237
Undervisning 66,3 71,9 233713
Personlig tjenesteyting 53,9 62,6 103 624
Helse- og sosialtjenester 53,8 59,5 570 996
Varehandel, rep. Motorvogn 44,4 72,6 357 073
Overnatting, servering 43,8 58,3 108 523
Alle nzeringer 61,4 81,2 2777 890

Heltidsutviklingen i kommunale tjenester

Etter 15 &r med minimale endringer begynte andelen heltidsansatte i de kommunale tje-
nestene a gke omkring 2015. | 2023 er heltidsandelen blant alle kommuneansatte pas-
sert 50 prosent. Dette innebaerer en gkning pa ca. 10 prosentpoeng. | figur 2.2 ser vi at
heltidsandelen innen pleie- og omsorg har gkt fra litt under 20 prosent til ca. 31,5 pro-
sent. Tallene som vises som rgd linje i figuren gjelder for turnusansatte i institusjonstje-
nester, hjemmesykepleie og tjenester til personer med funksjonshemminger. Ledere og
ansatte i pleie- og omsorgstjenestene er ikke med. Tallene som ligger til grunn for den
rade linjen er derfor noe lavere enn de ville veert om alle ansatte i kommunale helse- og
omsorgstjenester hadde vaert med. ® Barnehagesektoren hadde en nedgang i heltidsan-
deler fgr 2015, men har siden hatt en jevn agkning. Der er heltidsandelen na pa ca. 60
prosent. Grunnskolen, som tidligere har hatt hayest heltidsandel av disse tre tjeneste-
omrédene, har nd omtrent samme heltidsandel som barnehagene.

5 Vi har valgt a gjere disse avgrensningene fordi vi gnsker & vise heltidsandeler (og stillingsstarrelser) blant an-
satte som mater brukerne daglig.
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Figur 3.1 Andel heltidsansatte i kommunesektoren fra 2013 til 2023. Kilde: KS/PAI
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Heltidsutviklingen i helse- og omsorgssektoren

Samlet sett har helse- og sosialtjenestene, herunder bdde de kommunale, de private og
sykehusene, veert den sektoren med stagrst vekst i heltid siden 2016, som det framkom-
mer av tabell 3.2. Fra 2022 til fjerde kvartal i 2023 var gkningen pé 1,4 prosentpoeng,
og fra 2016 har den vaert pa 8,2 prosentpoeng. @kningen har veert klart stgrst blant hel-
sefagarbeidere. Fra 2016 til 2023 har de sett en gkning pa 17,5 prosent til 37,9 prosent,
og bare fra 2022 til 2023 var det en gkning pa 4,5 prosent. Heltidsandelen er felgelig
fortsatt lavere enn landsgjennomsnittet, men den gjennomsnittlige stillingsprosenten (i
hovedarbeidsforholdet) er relativt hay, p& 78,9 prosent (SSB, 2024).

Tabell 3.2 Heltidsandel i 2023 i prosent og okning i heltidsandel i prosentpoeng fra 2022 til 2023 og fra 2016
til 2023 for utvalgte fagutdanninger i helse- og sosialtjenestene. Alle tall gjelder for 4. kvartal. Kilde: SSB

&ACOOAAT T ET (Al OEAOAT zETEIC E EAIn@E zETEI ¢ E EAI
¢mgao8 001 OAT ¢« AA¢ igemc o8
001 OAT 0PI Al
Sykepleier 64,2 % 1,3 101
Helsefagarbeider 379 % 4,5 17,5
Hjelpepleier 351 % 1,2 7,4
Omsorgsarbeider 38,9 % 1,5 9,4
Vernepleier 75,8 % 0,4 7,4
Sosionom 81,8 % 0,8 3,3
Barnevernspedagog 82,3 % 0,6 34
Fysioterapeut 73,3 % 0,2 31
Helsesekretaer 58,5 % 1,4 79
Helsesykepleier og 632 % 19 14,4

jordmor
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3.2 Hva forklarer omfanget av deltid?

Svaret pa hvorfor folk arbeider deltid er sammensatt, og kan knyttes til forhold pé flere
nivder. Tradisjonelt har deltid blitt forklart av tiloud-forklaringer pa den ene siden, og et-
terspersel-forklaringer pa den andre (Nicolaisen m.fl., 2019; Egeland & Drange, 2014).
Ettersparselsforklaringene dreier seg om arbeidsgivernes gnsker og strategier samt or-
ganisatoriske eller strukturelle forhold ved yrket og markedet. Tilbudsforklaringer retter
seg mot kjennetegn ved arbeidstakerne, som deres preferanser, utdanningsbakgrunn
og familieforpliktelser.

Innenfor bade forskning og den politiske samtalen om heltidédeltidsproblematikken skil-
ler man ofte mellom frivillig og ufrivillig deltid. Kort forklart innebaerer frivillig deltid at
arbeidstakeren selv gnsker 8 jobbe deltid. Ufrivillig deltid referer til en situasjon der ar-
beidstakeren gnsker en starre eller fulltidsstilling uten a fa det oppfylt.

Frivillig deltid

Frivillig deltid forklares forst og fremst med bakgrunn i arbeidstakernes individuelle pre-
feranser. @nske om mer frihet og fleksibilitet eller bedre balanse mellom arbeidstid og
fritid er forklaringer bade deltidsarbeidene kvinner og menn oppgir, mens kvinner i langt
stgrre grad oppgir hensyn til familie og barn som en motivasjon for valget om deltid
(Drange & Egeland, 2014). Dette viser samtidig at frivillig deltid ikke kun kan forklares
med basis i individuelle preferanser. Som Drange og Egeland (2014) diskuterer, kan
kvinners deltid b&de sees i relasjon til kulturelle normer eller forventinger til familielivet
og morsrollen, men ogsa lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn. Fordi kvinner ofte
har lavere lgshn enn menn, kan det vaere gkonomisk rasjonelt for familiegkonomien at
kvinnen og ikke mannen reduserer arbeidstiden for & finne balansen mellom arbeid- og
familieforpliktelser.

| en undersgkelse blant ansatte i pleie og omsorg i dtte kommuner samt et landsdek-
kende utvalg av Fagforbundets medlemmer oppga naermere 80 prosent av de deltids-
ansatte at de jobber deltid fordi de liker & jobbe, men samtidig vil ha mer fritid enn det
de far i en full stilling. Kun 30 prosent begrunnet deltidsarbeidet med hensyn til omsorg
for barn (Moland & Brathen, 2019). | den samme undersgkelsen oppga ca. 60 prosent av
de deltidsansatte at de synes det er for slitsomt & jobbe heltid.® | lys av andre undersg-
kelser er det nzerliggende & koble dette til en krevende turnus med lav bemanning,
mange sma stillinger og hgy vikarbruk (Moland, Toften & Brathen, 2023).

Lanninger og Sundstrom (2014) finner at egen helse eller funksjonsnedsettelse er en av
de viktigste forklaringene til kvinners deltidsarbeid i Norge. Noen av de deltidsansatte i
denne kategorien kombinerer en deltidsstilling med delvis ufgretrygd, mens andre fram-
stiller deltidsarbeid som en forebyggende strategi for & ta vare p& egen helse gjennom
et yrkesliv (Drange & Egeland, 2014; Nicolaisen & Brathen, 2012).

6 Ca. 35 prosent var helt enig i en pastand om at det var for slitsomt a jobbe heltid, mens ca. 60 prosent var del-
vis enig.
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Ufrivillig deltid

Deltidsbegrunnelsene er mange og grensene mellom hva som er frivillig og ufrivillig er
uklare. Ufrivillig eller ugnsket deltid viser til en situasjon der arbeidstaker gnsker og har
kapasitet til & arbeide heltid, men ikke har tilgang pa en heltidsstilling. At det ikke lyses
ut eller tilbys heltidsstillinger er en forklaring pa ufrivillig deltid. Dette kan igjen forklares
av strukturelle forhold ved yrket og sektoren samt arbeidsgivers strategier og gnske om
en fleksibel arbeidskraftreserve. Videre har ogsa flere forskere, blant andre Amble
(2008) og Moland (2021), trukket fram dagens turnussystem og arbeidstidsordninger
som en sentral forklaring pa utbredelsen av deltid innenfor helse- og omsorgssektoren.
Med dagens organisering av arbeidstiden innenfor denne sektoren, med arbeid tredje-
hver helg, er tjenestene avhengig av mange sma deltidsstillinger i tillegg til faste og hele
stillinger for & dekke bemanningsbehovet gjennom hele uka.

Ufrivillig deltid kan ogsa forklares ved at man ikke har ressurser eller oppgaver nok pa
et felt til & utlyse en heltidsstilling. Videre kan ufrivillig deltid ogsa dreie seg om at ar-
beidstakeren ikke har tilstrekkelig kompetanse eller kvalifikasjoner til 8 f& en heltidsstil-
ling (Moland & Bréthen, 2019).

Deltidskultur - ufrivillig og frivillig deltid i sammenheng

Situasjoner der ansatte gnsker starre stilling, men takker nei til et tilbud fordi det inne-
holder forutsetninger den ansatte ikke vil g& inn i, vil vaere i grenseland. Dette kan vaere
situasjoner der arbeidsgiver krever at det for eksempel jobbes flere helger, lengre vak-
ter, pa tvers av avdelinger eller med en hgy andel ubundet tid. For ansatte med nedsatt
arbeidsevne kan utilstrekkelig tilrettelegging gjere det vanskelig 3 jobbe sd mye som
den ansatte egentlig vil. Disse situasjonene vil kunne vurderes ulikt av partene med
tanke pa om deltiden er frivillig eller ikke.

S& pa den ene siden kan arbeidstakeres individuelle preferanser forstas i relasjon til so-
siale normer og forventinger til for eksempel mors- og farsrollen, men ogsa hvilke mu-
ligheter de har til & arbeide fulltid i sitt yrke (Abrahamsen & Fekjaer, 2017; Drange & Ege-
land, 2014). Individuelle preferanser hos arbeidstakere, eller tilbudsforklaringer, kan pé
den andre siden ogsa bidra til & pavirke hvordan arbeidstid organiseres innenfor et yrke,
og bidra til & opprettholde strukturer tilpasset deltid og ikke heltid (Amble, 2008; Ing-
stad, 2016a; Moland & Brathen, 2019).

Begrepet deltidskultur forener pd mange mater tilbud- og ettersperselsforklaringer, og
brukes for & forklare hvordan bade frivillig og ufrivillig deltid opprettholdes. Det referer
til en etablert kultur ved en arbeidsplass eller i en sektor, som opprettholdes av samspil-
let mellom organiseringen av arbeidet og ansattes preferanser. Deltidskulturer oppstar i
yrker der arbeidet har vaert organisert basert pa deltidsstillinger, og opprettholdes gjen-
nom at ansatte som ansker deltid, velger disse yrkene. Abrahamsens og Fekjaers (2017)
studie av kvinnelige politi- og sykepleiestudenters arbeidstidspreferanser og -forven-
tinger viser for eksempel at sykepleierstudenter er mer deltidsorienterte enn politi-
studenter far de starter pd studiet. Denne studien tyder pa at kvinner med en prefe-
ranse for 3 jobbe deltid velger yrker der muligheten for & jobbe deltid er stgrre. Dette
perspektivet synliggjer at noen arbeidstakeres gnske om deltid begrenser mulighetene
til ansatte som gnsker & arbeide heltid, og vanskeliggjer lederes arbeid med & lyse ut og
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ansette slik at arbeidet kan baseres pd heltidsansatte. Fenomenet «deltid avler deltid»
er beskrevet i flere studier, blant annet i Moland og Brathen (2012a).

Omfang av frivillig og ufrivillig deltid

Skillet mellom ufrivillig og frivillig deltid er ikke alltid helt klart, og ulike aktarer og fors-
kere operer med noe ulike definisjoner. SSBs Arbeidskraftsundersgkelse fra 2023 viser
at 14 prosent av alle deltidssysselsatte oppgir a arbeide ufrivillig deltid, mens 9 prosent
er i kategorien undersysselsatt. Forskjellen mellom undersysselsatt og ufrivillig deltid er
her at undersysselsatt innebasrer at man har forsgkt & fa sterre stilling’. Arbeidskrafts-
undersgkelsen viser ogsd minimale forskjeller mellom kvinner og menn.

SSBs siste arbeidskraftsundersgkelse finner en noe lavere andel av ufrivillig deltid enn
andre undersgkelser. | YS Arbeidslivsbarometer fra 2023 oppgir henholdsvis 21 prosent
av kvinner og 25 prosent av menn «Vanskelig a f& heltidsjobb / gkt stillingsbrgk» som
den viktigste grunnen til at de arbeider deltid (Ingelsrud et al., 2023). Ufrivillig eller
ugnsket deltid synes samtidig & vaere mer utbredt blant noen yrkesgrupper og innenfor
noen sektorer. | tidligere nevnte undersgkelse i kommunal sektor finner Moland og Brat-
hen (2019, s. 45546) at omfanget av ugnsket deltid er stgrst blant ansatte i sykehjem,
SFO og i en samlekategori for andre helsetjenester, som inkluderer ansatte innen blant
annet rehabilitering og saksbehandling. De finner ogsa store forskjeller mellom faglaerte
og ansatte uten formell helse- og sosialfaglig utdanning p& den ene siden (30 prosent)
og hgyskoleutdannede pd den andre {16 prosent).

Selv om andelen i ufrivillig deltid varierer noe i ulike undersgkelser, er det tydelig at an-
delen ansatte som oppgir & arbeide frivillig deltid er stgrre enn de som oppgir & arbeide
ufrivillig deltid. For de fleste virksomheter som har som mal & gke heltidsandelen be-
traktelig ma man dermed utforme tiltak som kan n& bade de ansatte som ensker og ikke
gnsker & gke sin stilling.

3.3 Hvorfor satse pa heltid?

Med bakgrunn i forstdelsen av de sammensatte arsakene bak deltidsarbeid, er det beti-
melig & stille seg spgrsmalet om hvorfor en leder og arbeidsfellesskap skal bruke krefter
og ressurser pa & etablere flere heltidsstillinger og motivere ansatte til & arbeide heltid. |
forskningslitteraturen om heltidadeltid forklares gjerne fordelene eller gevinstene ved
heltidskultur med utgangspunkt i fire perspektiver: arbeidstakerperspektivet, arbeidsgi-
verperspektivet, brukerperspektivet og samfunnsperspektivet.

Arbeidstakerperspektivet

Arbeidstakerperspektivet kan forstds i relasjon til fagbevegelsens kamp for heltid og

sterre stillinger fra tidlig p& 1990-tallet {(Moland, 2021; Moland, 1994). For arbeidstaker
gir en heltidsstilling mer forutsigbar arbeidstid og arbeidsforhold, og bedre gkonomi p&
kort og lang sikt. Med fast heltidsstilling kan man opparbeide seg fulle arbeidstakerret-
tigheter slik som pensjon, og det kan bli enklere & ta opp huslan o.l. | yrker og sektorer

7 SSB definerer undersysselsatt som deltidssysselsatte som har forsgkt & fa lengre avtalt arbeidstid, og som har
mulighet til & gke avtalt arbeidstid innen en maned. Hentet fra SSBs variabeldefinisjoner:
https://www.ssb.no/a/metadata/conceptvariable/vardok/1126/nb.
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som helse og omsorg, hvor det er vanlig 3 ta pa seg ekstravakter for & tjene opp mot en
fulltidslgnn, vil en heltidsstilling gi mer forutsigbar arbeidstid og sannsynligvis ogsé
bedre balanse mellom arbeidstid og fritid. Samtidig kan en hgy heltidsandel bidra til et
bedre arbeidsmiljg, et tettere kollegialt felleskap og utviklende lseringsmiljger.

Arbeidsgiver- og organisasjonsperspektivet

Arbeidsgiver- eller organisasjonsperspektivet er til dels overlappende med arbeidsta-
kerperspektivet. Heltidsansatte som kjenner rutiner og kollegaer kan arbeide mer selv-
stendig og ta mer ansvar. | tillegg vil ledere f& et lavere lederspenn nar &rsverkene er
fordelt pa feerre ansatte, som gir muligheter for tettere personalledelse samt tid til andre
oppgaver.

Feerre ansatte leder i seg selv til faerre stillinger som skal besettes. | tillegg vet vi at del-
tidsansatte har hayere turnover enn heltidsansatte. Unge arbeidstakere (under 30 ar) er
mindre stabile enn de eldre. De jobber ofte deltid. Mange har ikke fullfgrt utdanningslg-
pet. En del vil naturlig seke bredere yrkeserfaring. 1 2022 hadde de en mobilitetsrate pa
over 50 prosent (Nielsen & Moland, 2023). Hay turnover er kostbart fordi det kan skape
uro pa tjenestestedet. Tid som kunne veert brukt pd brukerrettede oppgaver, ma i stedet
brukes pé opplaering og veiledning av flyktig personell. | tillegg kommer rekrutterings-
kostnader (Moland et al., 2023).

P& de fleste arbeidsplasser i Norge er de heltidsansatte i flertall, og disse har lavere sy-
kefraveer enn deltidsansatte. Dette gjelder ikke kommunale pleie- 0g omsorgstjenester
hvor de fleste jobber deltid og i turnus. Her har heltidsansatte hagyere sykefravaer (Nor-
berg-Schultz, 2023). Noen kvalitative caseundersagkelser har imidlertid vist at tjeneste-
der som har utviklet vakter med passelig arbeidstempo -og -mengde der ogsd mange
jobber heltid vil kunne redusere sykefraveeret (Moland et al., 2023).

Brukerperspektivet

For brukerne, altsd de som enten er avhengig av eller benytter seg av tjenestene som
gis, kan heltid gi kvalitetsgevinster. Dette har veert Igftet fram som et sentralt perspektiv
innenfor velferdsyrkene de senere arene. For beboere pa sykehjem, barn i barnehage
og pa SFO og pasienter i hjemmetjenesten kan heltidskultur gi feerre ansatte & forholde
seg til, mer kompetente og engasjerte ansatte og dermed ogsa mer forutsigbarhet, kon-
tinuitet og trygghet (Moland & Brathen, 2012).

Samfunnsperspektivet

Et fjerde perspektiv er det som blant annet Ingstad (2016b, s. 21) referer til som sam-
funnsperspektivet pd heltid. Samfunnsperspektivet kan forstds som todelt, et som om-
handler likestilling og et som omhandler samfunnets behov for arbeidskraft, og spesielt i
velferdsyrkene for & opprettholde velferdsstatens baerekraft.

Likestillingsperspektivet og retten til heltid har tradisjonelt veert lgftet fram av spesielt
fagbevegelsen, politiske partier pa venstresiden og av kvinnebevegelsen. Deltidsarbeid
er, som tidligere nevnt, koblet til negative effekter for arbeidstakeren i form av lgnn og
pensjon. A redusere deltidsarbeidet blant spesielt kvinner, men ogs& andre grupper, har
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i dette perspektivet blitt forstatt som en mate & redusere ulikheten og sikre likestilling
mellom kjgnnene (Mdsesdottir & Ellingseeter, 2019).

Figur 3.1Heltidhjulet: mulige gevinster ved sterre stillinger. Kilde: Moland, 2015
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Behovet for arbeidskraft har saerlig blitt Igftet fram som et viktig perspektiv i helse- og
omsorgssektoren, som kjennetegnes av store bemanningsutfordringer som folge av
eldrebglgen og veksten i antall mottakere av helse- og sosialtjenester. A Igfte allerede
utdannet og erfarent helse- og sosialfaglig personell fra deltid til heltid framstar som en
sentral strategi for & Igse b&de dagens og framtidens bemanningsutfordringer. Dette
perspektivet har blitt Igftet fram i flere politiske meldinger og utredninger, blant annet
NOU-en Tid for handling (2023) og Opptrappingsplanen for heltid og god bemanning
(2022). Selv om dette perspektivet fgrst og fremst har blitt Ieftet i helse- og omsorgs-
sektoren, er behovet for kompetent og stabil arbeidskraft ogsa stort innenfor andre sek-
torer. Samfunnsperspektivet pa heltidsgevinster er dermed 0gsa relevant utover denne
sektoren.

Heltidshjulet

Disse fire perspektivene har av Moland (2015) blitt sammenfattet i en modell kalt «Hel-
tidshjulet». Heltidshjulet viser hvilke gevinster store og hele stillinger kan gi for ansatte
(arbeidsmiljget), brukerne (kvalitet) og for ledere (effektivitet), og framhever hvordan
gevinster for de ansatte, for brukerne og for arbeidsgivere bdde sammenfaller og for-
sterker hverandre (Moland, 2021). Figuren peker samtidig pa hvilke forhold eller variab-
ler (bemannings- og arbeidstidsplaner samt vikarbruk og stillingsstarrelser) som ma
endres for & oppna disse gevinstene.
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4 Driftstiltak for heltid

Som diskutert i forrige kapittel har det veert en relativt svak gkning i heltidsandel og
gjennomsnittlig stillingsstarrelse i det norske arbeidslivet siden 2015. Samtidig har det
veert en rekke store og smé satsninger for gkt heltid og redusert deltid i denne perioden,
spesielt i kommunale helse- og omsorgstjenester. Noen avdelinger, virksomheter og
kommuner har hatt en langt stagrre gkning enn det nasjonale gjennomsnittet.

[ tillegg til lokale og kommunale satsninger har flere nasjonale programmer blitt igang-
satt og avsluttet, som blant annet Sammen om en bedre kommune, Ufrivillig deltid og
Tern. Flere av disse prosjektene og programmene har enten blitt fglgeforsket eller inng-
att som case i forskningsstudier. | dette kapittelet vil vi oppsummere og drgfte funn fra
forskningsfeltet pa ulike driftstiltak for gkt heltid.

| dette kapitlet stdr med andre ord den farste problemstillingen sentralt:
» Hvilke driftstiltak kan skape stegrre og hele stillinger i arbeidslivet?

Hovedfokuset er p& hvorvidt ulike driftstiltak har gitt resultater for heltidsandeler og
giennomsnittlige stillingsstarrelser. Samtidig vil det ogsa leftes fram hvilke andre felger
eller ringvirkninger, enten positive eller negative, tiltakene har fatt for arbeidsmiljg, helse
0g tjenestekvalitet.

| det fglgende kapittelet har vi kategorisert utprevde tiltak under fire tematiske overskrif-
ter: (1) ny rekrutterings- og utlysningspolitikk, (2) ny organisering av arbeidstiden, (3)
nye bemanningslgsninger og (4) andre tiltak, herunder redusert arbeidstid og helge-
kompensasjon.

Ulike tiltak for ulike sektorer?

Som beskrevet i kapittel 3 framstar den tradisjonelle turnusordningen med 7-8 timers
vakter og arbeid hver tredje helg som et sentralt hinder for utviklingen av heltidskultur i
helse- og omsorgssektoren. Et stort antall av de inkluderte studiene omhandler alterna-
tive turnusordninger som kan bidra til & lase denne «floka» uten en betydelig gkning av
bemanningen.t Som fglge av at et flertall av studiene omhandler forsgk i denne sekto-
ren, vil det fglgelig vaere et sterre fokus pa turnusyrkene i helse- og omsorgssektoren
enn andre sektorer og yrker i dette kapittelet.

Noen av tiltakene som er utprgvd i helse- og omsorgssektoren vil vaere mindre relevante
for arbeidsplasser som ikke har et relativt jevnt bemanningsbehov gjennom hverdag og
helg. Det kan likevel vaere flere tiltak som er relevante ogsa for arbeidsplasser utenfor
denne sektoren. Dette kan b&de vaere driftstiltak med siktemé&l om & ta bedre hayde for
fravaer, ordninger for jobbing p& tvers av avdelinger og ansettelsespraksiser.

8 Se Moland (2021, kapittel 4) for en redegjerelse av hvordan ulike turnusmodeller skaper ulikt bemanningsbe-
hov, helgearbeidstimer og stillingssterrelser. Se ogsad Moland m.fl. (2023a) for en gjennomgang av kostnadene
til ulike turnusmodeller basert p& heltid.
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4.1 Rekrutteringspraksis

Innenfor mange turnustjenester lyses det ut langt flere deltidsstillinger enn heltidsstil-
linger, og ofte med desimaler, som for eksempel 63,33 eller 13,33 prosentstillinger. | sin
undersgkelse av utlysningspraksis fra 2021 finner Moland og Brathen at av 16 095 ut-
lyste helsefagarbeiderstillinger fra 708 ulike virksomheter i pleie- og omsorgssektoren,
var kun 16 prosent heltidsstillinger, mens den gjennomsnittlige stillingsstarrelsen var pa
under 50 prosent. For sykepleierutlysninger, her totalt 67 339 stillinger fra 1 046 virk-
somheter, var 47 prosent heltidsstillinger. Den gjennomsnittlige stillingsstarrelsen var
ogsa langt hgyere enn for helsefagarbeiderne, pa 73 prosent.

Arsaken til at deltidsutlysninger fortsatt er normen, kan, som beskrevet i kapittel 3, for-
klares av turnussystemets innretning. Nar heltidsansatte jobber tredje hver helg, blir
man avhengig av sma deltidsstillinger for & «tette hullene i turnus» (Vabe m.fl., 2019, s.
20). Dette finner Moland og Brathen (2021) ogsa i sin undersekelse: Utlysningen av del-
tidsstillinger, ofte med desimaler, fglger av at det er det som far turnusen til & g& opp,
samt at f& ledere bryter med innarbeidede praksiser.

Etablering av ny rekrutteringspraksis

A revurdere ansettelses- og utlysningspraksiser framstar som et viktig steg for & etab-
lere en heltidskultur, og blir i flere studier trukket fram som et viktig tiltak for & redusere
deltid (Gautun, 2020; Ingelsrud & Falkum, 2017; Moland & Brathen, 2021).

Moland og Brathen (2021) oppsummerer erfaringer fra sju kommuner som har endret
praksis for utlysning og ansettelse. Noen fellestrekk er de har forankret en mélsetning
om & lyse ut hele stillinger i sentrale plandokumenter, at ledere f&r myndighet til & an-
sette utover den stillingshjemmelen som blir ledig, samtidig som at utlysninger og anset-
telsesvurderinger blir kvalitetssikret av HR-r&dgivere eller lignende. Mange beskriver
0gsa at de ikke lenger strekker seg for & innfri deltidsgnsker i ansettelsesprosesser.
Samtidig har mange ogsa arbeidet med holdningsendring og bevisstgjgring rundt forde-
lene ved heltid. Dette kommer vi tilbake til i kapittel 4.

Ny rekrutteringspraksis er med andre ord ikke et enkelt tiltak, men bestar av en rekke
endringer av praksis og holdninger blant ledere, rddgivere og delvis 0gsa ansatte. A
gjiennomga og etablere nye rutiner for hvordan man skal g& fram n&r man skal lyse ut
nye stillinger, star likevel sentralt. Videre Igfter ogsd Gautun {(2020) fram at fraveer ma
trekkes inn som en variabel ndr man vurderer behovet for bemanning, ogsa nar man
skal lyse ut nye stillinger.

Ny rekrutteringspraksis lgser ikke alt

A revurdere og etablere en ny rekrutteringspraksis framstar som en lgsning pa vei mot
flere heltidsstillinger. Samtidig peker bdde Moland og Brathen (2021) og Vabg m.fl.
(2019) pa at ny utlysningspraksis alene ikke er nok for & skape beaerekraftige heltidsar-
beidsplasser. For & skape gkonomisk baerekraftige heltidsarbeidsplasser m& ogsd maten
arbeidet og arbeidstiden organiseres pa, endres. Dette gjelder spesielt arbeidsplasser
med et jevnt behov for bemanning gjennom dggnet og uka. Vabg m.fl. (2019) referer til
dette som «strukturtiltak» som endrer grunnturnusen, altsd hvordan arbeidstiden orga-
niseres.
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Tabell 4.1 Studier om rekrutteringspraksis

&1 OFEAODOAOhR

a000AITl I

Gautun, H. 2020.
En utvikling som
ma snus. Beman-
ning og kompe-
tanse i sykehjem
og hjemmesyke-
pleien

Ingelsrud, M.H. &
Falkum, E. 2019.
Heltidskultur i
kommunal helse
og omsorg: Et
spgrsmal om for-
deling av arbeid

Moland, L.E. &
Brathen, K. 2021.
Stillingsutlys-
ninger, rekruttering
og heltidskultur i
de kommunale
helse- og om-
sorgs-tjenestene

Vabg, M. m.fl.
2019. Den vanske-
lige deltidsknuten
- en szrnorsk ut-

fordring som

rammer unge
helsefagarbeidere

001 Al Al 001
PAOOPAEOD

Kartlegger sykeplei-
ermangel, drafter
konsekvensene av

sykepleiermangel og

strategier for &
rekruttere, mobilisere
og beholde
sykepleiere

Kartlegger ansattes
arbeidstid, gnsket
arbeidstid og
erfaring med
alternative
turnusordninger

Kartlegger kommu-
ners utlysning- og
rekrutteringspraksis
og drgfte forhold
som fremmer og
hemmer heltidskultur

Kartlegger omfang
av ufrivillig deltid
blant helsefagarbei-
dere og drafter lgs-
ninger for gkt heltid

" OAl OE/

Sykehjem og
hjemmetjeneste

Kommunal helse
0g omsorg

Kommunal helse
og omsorg

Helse og omsorg

4.2 Ny organisering av arbeidstid

- AOi AA

Kunnskaps-
oppsummering av
norsk
forskningslitteratur
og statistikk

Sparreundersg-
kelse til Deltas
medlemmer
(n =2235) og
intervjuer med
ledere og ansatte
ved to sykehjem

Survey, dokument-

analyse og kvalita-

tive intervjuer i sju
kommuner

Gjentakende spar-
reundersgkelse
blant helsefag-

arbeidere, 2005 og

2015

4UPA 1 EO«

NOVA-rapport

AFl-rapport

Fafo-rapport

NOVA-rapport

| det fglgende vil vi beskrive ulike tiltak for ny organisering av arbeidstiden, og hvilke ef-
fekter disse er dokumentert til & ha for & redusere deltid. Tiltak som endrer organise-

ringen av arbeidstiden, har i sterst grad veert utprevd pa arbeidsplasser med turnus i
helse- og omsorgssektoren, selv om det er noen eksempler fra andre sektorer som
blant annet varehandel og toll (Seip m.fl., 2019).

Langturnus

Langturnus er en alternativ turnusordning som innebasrer at man jobber lengre vakter
enn den tradisjonelle turnusen. Det er typisk vakter mellom 10 til 15 timer, men de kan

0gsa ga over et helt degn. Da kalles det gjerne heldggnsturnus eller medleverturnus.
Det kan gjares lokale avtaler mellom tillitsvalgte og arbeidsgiver pa vakter opp til 12,5

timer, men for vakter p& over 12,5 timer m& man sgke om godkjenning av et fagforbund
med innstillingsrett (Alsos et al., 2022).

Ingstad og Moland (2016) deler langturnus opp i tre kategorier, basert p4 mengden

lange vakter og kombinasjonen av lange og korte vakter i lapet av en arbeidsperiode:
kort langturnus, moderat langturnus og lang langturnus. En kort langturnus er typisk

normal vaktlengde pa hverdager (7,5 timer) og langvakter i arbeidshelgen, for eksempel

hver tredje eller fjerde helg. Moderat langturnus innebaerer langvakter ogsd i
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ukedagene, for eksempel i et mgnster av langvakter i tre til fire dager, og deretter ni eller
ti dager sammenhengende fri.

En lang langturnus innebaerer langvakter pa for eksempel 10-13 timer daglig i fem eller
flere dager i strekk, og med lengre friperioder. Et eksempel pd en langturnus fra en bo-
lig i Bergen kommune er: én uke pa, tre uker fri, én uke pé&, én uke fri, en uke med tilkal-
lingsvakt, og deretter én uke fri (Moland, 2021; Moland & Braten, 2012).

Langvakter synes & bli mer utbredt innenfor helse- og omsorgssektoren. Yssen m.fl.
(2023) finner i sin spgrreundersgkelse blant sykepleierledere at den korte langturnusen,
med langvakter i helgen og korte vakter i hverdagen er mest utbredt. 27 prosent oppgir
& ha langvakter i helgen, mens 15 prosent oppgir & ha langvakter i hverdag og helg.
Ingelsrud og Falkum (2019) sin undersgkelse blant helsefagarbeidere finner at 19 pro-
sent har langvakter i sin turnus. | takt med at flere og flere tjenestesteder har prevd ut
langturnus har ogsa forskningslitteraturen om langturnus i en norsk kontekst blitt sterre,
og som det framkommer av tabell 3.2, er langturnus en av arbeidstidsordningene det er
forsket mest pd de siste arene. Det finnes en sterre internasjonal og norsk litteratur som
omhandler andre sider av langturnus enn disse studiene, da vart utvalg av studier om-
handler sammenhengene mellom heltid og langturnus spesielt.

Langturnusens heltidspotensial

Langvakter er en mulig Igsning pa en skjevhet i arbeidstimer i helg og hverdag som
oppstar hvis alle ansatte skal arbeide heltid innenfor rammene av en tradisjonell turnus
(Amble, 2016; Moland, 20217). Som tabell 4.2, utarbeidet av Moland m.fl. (2023), illustre-
rer, er den tradisjonelle turnusmodellen (modell 1} avhengig av flere sm3 stillinger. Uten
endring av arbeidstidsordninger, eller fleksible bemanningslgsninger, ma antall arsverk
dobles hvis alle skal jobbe heltid. Ved a innfere langvakter hver fjerde helg, for eksem-
pel, dekker en heltidsansatt flere helgetimer enn hvis man jobber normale vakter hver
tredje helg (modell 1vs. modell 4). Dermed kan man gke ansattes stillinger uten a samti-
dig gjere seg avhengig av vikarer og sma «helgestillinger» pa 10-20 prosent eller gke
bemanningen kraftig.
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Tabell 4.2 Turnusmodellenes heltidspotensial. Hentet fra Moland m.fl. (2023, s. 71).

Turnus- Antall Alle jobber Alle har samme Halvparten jobber
modell helger Vaktlengde heltid deltidsprosent hhv. heltid/deltid
Modell 1 Hver 3. 7-8timers vakter 24 arsv 12 &rsv 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%

Erfaringer med kort langturnus

Ose m.fl. (2019) har gjennomfert en caseundersgkelse av et forsgk med langvakter i
helg for sykepleiere ved to sykehusavdelinger, altsa en kort langturnus. Ved & innfare
langvakter i helgene skiftet sykepleierne fra a jobbe hver tredje helg til hver fjerde helg.
Heltid synes ikke a ha veert i fokus i dette forsgket, og det er ikke oppgitt om det hadde
noen pavirkning pa heltidsandelen ved avdelingene.

| helgene jobbet sykepleierne et skift pa 8 timer pa fredag, og to skift pa 12 timer lgrdag
og sendag. De hadde ogsa fri torsdag fer og mandag etter en arbeidshelg, samt 90 mi-
nutter fri i lapet av vakten fordelt p& enten to eller tre pauser.

Ose m.fl. (2019) finner at et flertall av sykepleierne er forngyde med den korte langtur-
nusen. Mange av sykepleierne beskriver at de opplever gkt kontinuitet i arbeidet pa en
langvakt. De beskriver at de f&r oversikt og blir bedre kjent med pasientene, kan legge
planer med pasientene, har mer tid til & gjennomfere oppgaver og kan fordele arbeids-
mengden utover vakten. Dette er et funn som er felles for flere andre studier. Ved boen-
heter for utviklingshemmede og psykiske syke, for eksempel, finner Brathen (2016) at
de ansatte opplever & vaere mindre «klokkeavhengig», ved at de i stgrre grad kan til-
passe dagen og vakten etter brukernes behov og gnsker.

Flere studier finner ogsd at langturnus bidrar til en bedre bemanningssituasjon spesielt i
helga, og som falge av dette ogsd bedre kvalitet og kontinuitet. Blant annet Moland
(2015; 2023a, 2023b) og Yssen m.fl. (2023) finner at langvakter bidrar til et skifte fra en
helgebemanning kjennetegnet av flyktig arbeidskraft til en mer stabil bemanning med
kjente ansatte i store stillinger.

Erfaringer med moderat langturnus pa sykehjem
Vea sykehjem pa& Karmgy er et eksempel pa en moderat langturnus, som innebasrer
langvakter i b&de hverdag og helg. Da sykehjemmet dpnet i 2013, ble det besluttet at
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alle ansatte skulle ha en stilling pa 90,3 prosent og lange vakter. Her er de ansatte orga-
nisert i tre faste vaktlag. Turnusen gar kontinuerlig med en slik rytme: tre dager pa, syv
dager av, fire dager pa, syv dager av. Det betyr at alle ansatte jobber langvakter hver
tredje helg. Ytrelands undersgkelse fra 2014 viser svaert positive resultater. Over 70
prosent av de ansatte oppga & vaere mindre slitne enn nar de jobbet vanlig turnus, sam-
tidig som de oppga at det var enklere 3 yte gode tjenester til brukerne innenfor rammen
av en langturnus.

Ytrelands (2014) funn fra Karmgy om helse og kvalitet gjenspeiles i flere andre studier
pa norske arbeidsplasser, ved bade sykehus, omsorgsboliger og i hjemmetjenesten. |
likhet med Ytreland (2014) finner ogsa Ingstad og Solvoll (2021) og Ose m.fl. (2019) at
ansatte setter pris pé& og opplever god restitusjon i de lengre friperiodene som felger et-
ter en periode med lange skift.

Forutsetninger

De norske studiene om langturnus dokumenterer flere positive ringvirkninger av bade
langturnus i seg selv og heltidsgkningen som kan falge av innfgringen av langturnus.
Magergy og Wiigs (2023) litteraturstudie som oppsummerer internasjonal forskning om
sammenhengene mellom heltidskultur basert pa langturnus og kvalitet, finner samtidig
at lange vakter har en sammenheng med utmattelse (burnout), som igjen kan fare til en
negativ pavirkning pé kvalitet og sikkerhet i omsorgsarbeidet. Vi har ikke funnet fram til
noen studier av norske forhold som dokumenterer negative helsekonsekvenser for de
ansatte eller lavere tjenestekvalitet.

Basert p& hovedsakelig den norske litteraturen om langturnusforsek kan vi trekke fram
noen forhold som ma ligge til grunn for at langturnus som heltidstiltak far positive ring-
virkninger for tjenestekvalitet og ansattes arbeidssituasjon. For det farste, som blant an-
net Ingstad og Moland (2015, s. 109) framhever, er «en langvakt ikke en dobbelvakt».
For & lykkes med langturnus kan ikke arbeidstempoet vaere like hayt gjennom hele vak-
ten som det er ved en vanlig vakt.

| forlengelse av dette framstér ogsd en robust bemanning som en sentral forutsetning
for at langvakter skal fungere optimalt. Hvis man er for fa ansatte, eller for fa kompet-
ente ansatte pa jobb til & dekke tjenestebehovet, vil det veere vanskelig & redusere ar-
beidstempoet. Dette gjelder for langvakter s& vel som for kortere vakter. Dette kan re-
sultere i gkt stress og slitne eller utmattede ansatte (Magergy & Wiig, 2023).

En annen viktig forutsetning er at det planlegges for gode friperioder fgr og etter en ar-
beidsperiode, samt hviletid underveis i vakten. Det finnes mange ulike lokale ordninger
for hviletid og friperioder fgr og etter langvaktsperioder eller helger. For at hviletid p&
vakt faktisk blir hviletid, framstar det som viktig & ha egne pause- eller hvilerom der de
ansatte kan trekke seg tilbake (Yssen m.fl., 2023; Ose m.fl. 2019). Yssen m.fl. (2023)
trekker ogsa fram at det er leder som har ansvar for at hviletiden opprettholdes. Videre
framholder Magergy og Wiik (2023) at ansattes innflytelse i planleggingen av turnus er
et tiltak som kan gke de ansattes tilfredshet med langvakter. Ogsd i Yssen m.fl. (2023)
trekkes kombinasjonen av langvakter og medvirkning i turnus fram.

Tabell 4.3 Studier om langturnus
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