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Medleverordninger og medleverforskriften

Forord

Rapporten presenterer resultatene fra prosjektet «Evaluering av medleverforskriften», som
forskere ved Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet og Proba samfunnsanalyse har utfgrt
pa oppdrag fra Arbeids- og inkluderingsdepartementet (AID) i samarbeid med Helse og
Omsorgsdepartementet (HOD).

Prosjektet ble initiert for & evaluere medleverforskriften og konsekvensene av utvidelsen av
forskriften i 2016 og 2017, og for & kartlegge omfang og konsekvenser av medleverordninger.

Rapporten vil dermed fokusere pa bade medleverordninger — en arbeidstidsordning hvor
arbeidstakerne bor sammen med beboer og er en del av deres dagliglivi sammenhengende
perioder pa minimum ett dggn (Forskrift om medleverordninger mv., 2005) — og pa
medleverforskriften, en forskrift som gir unntak fra arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser
for & kunne tilrettelegge for medleverordninger.

Tusen takk til AID for et spennende oppdrag og for interesserte og nyttige sparsmal og
kommentarer, og takk til referansegruppa for gode innspill i oppstarten av prosjektet.

Takk til Karoline Brobakke Seglem for intern kvalitetskontroll, og Sarah Salameh for klargjgring av
manuskriptet for publisering. Og takk til Anne May Melsom og Rune Busch for deres bidrag til a
samle inn dataene brukt i denne rapporten.

Takk ogsa til alle brukere, pararende, arbeidstakere, ledere, virksomheter og ngkkelpersoner
som har besvart sparreskjemaene eller deltatt i intervjuene. Takk til alle kommuner og foretak
som har hjulpet oss & sikre at virksomhetsundersgkelsen har funnet sin vei frem til riktig
virksomhet.

Tonje Bentzen har gjennomfgrt intervjuene med ngkkelpersoner. Intervjuene i institusjonene er
giennomfgrt av Daniele Evelin Alves, Dag Ellingsen og Tonje Bentzen. Innsamling av data fra
virksomhetsundersgkelsen er gjennomfert av Andreas Lillebraten, Anne May Melsom, Rune
Busch, Mari Ingelsrud og Vilde Bernstrem. Spgrreskjema til ansatte er gjennomfgrt av Andreas
Lillebraten, Mari Ingelsrud og Vilde Bernstrgm.

Alle rapportens forfattere har bidratt til introduksjon, diskusjon og avslutning. Tonje Bentzen har
forfattet alle delkapitler basert pa ngkkelpersonintervjuene. Daniele Evelin Alves, Dag Ellingsen,
Tonje Bentzen og Vilde Bernstram har analysert og forfattet delkapitlene basert pa intervjuene i
institusjonene. Mari Ingelsrud, Andreas Lillebraten og Vilde Bernstrem har analysert og utarbeidet
delkapitlene fra virksomhetsundersgkelsen. Mari Ingelsrud og Andreas Lillebraten har analysert
og skrevet delkapitlene om registerdataene. Kristine Lescoeur og Vilde Bernstrgm har
gjennomfert analysene av ansattspgrreskjemaet og forfattet de tilhgrende kapitlene.

Vilde Hoff Bernstrgm, prosjektleder

Oslo
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Sammendrag

Medleverordninger er arbeidstidsordninger hvor ansatte jobber degnvakter (vakter pa minimum
ett dagn) mens de bor sammen med beboere og er en del av deres dagligliv i lengre
sammenhengende perioder. Medleverforskriften er en forskrift som gir unntak fra
arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser for & kunne tilrettelegge for medleverordninger innen
institusjoner for personer med rus- eller adferdsproblemer, barn og unge plassert i
barnevernsinstitusjoner, personer med utviklingshemming og enslige mindrearige. Dggnvakter
kan ogséa organiseres etter arbeidsmiljglovens unntaksbestemmelse for arbeidstid (§ 10-12 (4))
dersom det inngas avlate med fagforening med innstillingsrett. Denne rapporten gjennomgar bruk
og mulige konsekvenser av dagnvakter og medleverforskriften for ansatte, brukere og
virksomheter som faller innenfor forskriftens virkeomrade.

Omfang av dggnvakter

| alt 22 prosent av virksomhetene innenfor medleverforskriftens virkeomrade har ansatte som
jobber dagnvakter, mens ti prosent av de ansatte selv oppgir & jobbe dagnvakter. Dagnvakter er
vanligst i private kommersielle virksomheter. Andelen med dagnvakter har veert relativt stabil de
siste fem arene. Vi finner ingen klar stgtte for at innfaringen av medleverforskriften i 2005, og
senere utvidelse av brukergruppene som er inkludert i forskriften i 2016/2017, har hatt en
markant pavirkning pd omfanget av degnvakter.

Intervjuer med bade institusjoner og ngkkelpersoner tyder pa at valg av vaktturnus baseres pa
flere faktorer, inkludert belastningen turnusen medfgrer for de ansatte, hensynet til beboernes
behov, type institusjon og praktiske forhold som gkonomi.

Forskrift eller avtale

64 prosent av virksomhetene med dggnvakter organiserer dggnvaktene etter medleverforskriften.
Gjennomgaende benytter det offentlige avtale med fagforeningene, mens private benytter
forskriften. Fordeler med forskriften, som trekkes frem av nagkkelpersonene, inkluderer at den er
enkel & bruke, gir forutsigbarhet og en hayere ukentlig arbeidstid. Fordeler som trekkes frem av &
isteden bruke avtale med fagforeningene, inkluderer en bedre ivaretagelse av arbeidstakerens
rettigheter nar det gjelder medbestemmelse og frivillighet.

Hva kjennetegner de ansatte

Ansatte med dggnvakter har hgyere stillingsprosent enn ansatte med andre turnuslgsninger. De
har ogsa signifikant oftere mer enn én stilling. De er oftere menn enn ansatte i andre
turnuslgsninger — og har jobbet kortere ved sin ndvaerende arbeidsplass.

Ukentlig arbeidstid

I henhold til medleverforskriften kan ansatte samtykke til en arbeidstid pa opptil 60 timer i uken,
0g ogsa a veere tilgjengelige utover disse 60 timene. Ukentlig arbeidstid for fulltidsansatte som
jobber dagnvakter varierer for de aller fleste mellom 35 og 60 timer i uken. Ukentlig arbeidstid er
hgyere der virksomheten bruker medleverforskriften, sammenlignet med der den ikke benyttes.

| den vanligste turnusplanen har ansatte tre arbeidsdager etterfulgt av sju dager fri, etterfulgt av
fire arbeidsdager og sju dager fri (3-7, 4-7). Omtrent halvparten av virksomhetene fulgte denne
turnusplanen. Denne Igsningen er ogsa vanligst blant private kommersielle virksomheter. | den
nest vanligste turnusplanen har ansatte to arbeidsdager etterfulgt av sju dager fri, etterfulgt av to
nye arbeidsdager og sju dager fri og tre arbeidsdager og sju dager fri (2-7, 2-7, 3-7). 27 prosent
totalt hadde denne lgsningen. Denne turnuslgsningen er ogsa den vanligste blant de offentlige
virksomhetene.
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Hvile

Ifalge medleverforskriften skal arbeidstaker i lgpet av et dagn ha minst to sammenhengende
hvileperioder. En klar majoritet ligger pa akkurat disse verdiene, og ni prosent av virksomhetene
rapporterer & ha mindre enn ti timer hvile i lapet av et dggn. Virksomheter organisert etter
forskriften rapporterer signifikant mer hviletid enn de som ikke er organisert etter forskriften.

For de fleste blir disse hvileperiodene stort sett overholdt. De fleste ansatte rapporterer at de
sjelden (49 prosent) eller noen ganger (32 prosent) gar glipp av hele hvilepausen sin pa dagtid,
og sjelden (45 prosent) eller aldri (35 prosent) pa natt. | alt 22 prosent opplever & bli forstyrret ofte
eller alltid pa dag, men kun fem prosent opplever at de ofte eller alltid blir forstyrret pa natten.

| intervjuene trekker informantene frem flere temaer knyttet til hviletiden — som utfordringer med a
fa tatt ut hviletiden, uenighet om hviletiden kan anses som fritid og spgrsmal om hvordan brudd
pa hviletiden kompenseres. Vaken nattevakt trekkes frem som et tiltak for a sikre at ansatte far
tatt ut hviletiden sin. Rundt halvparten av virksomhetene har vaken nattevakt fast pa avdelinger
med dggnvakter. Det papekes imidlertid at slike vadkne nattevakter gker utgiftene og kan brukes
som et argument mot degnvakter.

Lenn

| halvparten av virksomhetene far ansatte som jobber dggnvakter medlevertillegg. | 27 prosent av
virksomhetene far de tillegg for ubekvem arbeidstid og i 16 prosent av virksomhetene far de
ansatte begge deler. Medlevertillegg er vanligst der dagnvakter organiseres etter forskriften og i
private virksomheter. Tillegg for ubekvem arbeidstid er vanligst i kommunale virksomheter, mens i
statlige er det vanligst & motta begge.

Flere av ngkkelpersonene trekker frem spgrsmal knyttet til hva medlevertillegget skal veere — og
hvorvidt ansatte som mottar medlevertillegget ogsa skal fa andre tillegg. Det er ogsa uenighet
knyttet til hvor godt ansatte kommer ut med de forskjellige ordningene.

Frivillighet

To sparsmal om frivillighet kommer frem i intervjuene: hvorvidt ansatte selv kan velge hvilken
turnus de gnsker & ha, og hvorvidt ansatte kan trekke sitt samtykke til & jobbe mer enn 48 timer i
uken.

Kun 19 prosent av virksomhetene oppgir at ansatte kan slutte & jobbe dggnvakter og fortsatt bli i
sin stilling. Intervjuene i institusjoner og med nakkelpersoner fremhever hvordan dette kan bli
praktisk vanskelig nar turnusplanen i virksomheten er basert pa faste ansatte som gar i
dagnvakter. Det vil da oppsta en utfordring ved at de m& se om de har en annen stilling 3 tilby.
Frivilligheten er dermed avhengig av at virksomheten har andre stillinger med andre
turnuslasninger. Dette kan gjare frivilligheten spesielt sarbar i mindre private virksomheter der
alle eller de aller fleste jobber dggnvakter.

Medleverforskriften tillater at ansatte i dggnvakter kan jobbe mer enn 48 timer, men at dette skal
veere basert pa skriftlig samtykke fra den ansatte. Ogsa for dette spgrsmalet kan frivilligheten
veere praktisk utfordrende, og mulig innebzere ansatte ogsa ma bytter avdeling og turnus.

Helse og sykefravaer

Analysene av ansattundersgkelsen viser at ansatte som arbeider degnvakter rapporterer
signifikant bedre sgvn, mindre utmattelse og bedre generell helse enn ansatte i andre
turnusordninger. | registerdataene finner vi derimot ingen signifikant forskjell i sykefraveer mellom
virksomheter med og uten dggnvakter. Blant virksomheter som benytter dggnvakter ser vi
imidlertid et signifikant hgyere sykefraveer i viksomheter som organiserer arbeidet etter
medleverforskriften, sammenlignet med dem som ikke gjar det.
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| intervjuene gar det frem at balansen mellom arbeidsperioder, hvile og de lange friperiodene er
viktig for medleverturnus sin totale pavirkning pa ansattes helse.

Noen papeker at de lange vaktene kan vaere krevende, saerlig i perioder med hay belastning eller
avbrudd i hvileperiodene. Samtidig fremheves de lange, arbeidsfrie periodene som potensielt
helsefremmende, fordi de gir ansatte mulighet til & hente seg inn og eventuelt bruke tiden pa
aktiviteter som trening og annen helsefremmende adferd.

Trivsel

| analysene av ansattundersgkelsen finner vi at ansatte som arbeider dggnvakter er signifikant
mer forngyde med turnuslgsningen sin og rapporterer signifikant mindre jobb-hjem-konflikt
sammenlignet med ansatte i to- og tredelt turnus samt ansatte i langvakter.

Ogsa i intervjuene fra institusjonene uttrykker de ansatte giennomgaende hgy tilfredshet med
medleverturnusen. De fremhever szerlig at de sammenhengende arbeidsperiodene gir bedre
muligheter for 8 komme naermere brukerne og gjare en bedre jobb. | tillegg verdsetter de lange
sammenhengende friperioder som gir rom for restitusjon, fritidsinteresser og en bedre balanse
mellom jobb og privatliv.

Arbeidsmiljg

Analysene av ansattundersgkelsen viser at ansatte i dggnvakter rapporterer signifikant lavere
arbeidstempo, hayere grad av innflytelse pa eget arbeid og sterkere kollegialt samhold enn
ansatte i to- og tredelt turnus og ansatte i langvakter.

De kvalitative intervjuene, bade i institusjonene og med nakkelpersoner, understatter samtidig at
medleverturnus kan bidra til et bedre arbeidsmiljg. Informantene beskriver hvordan lange,
sammenhengende arbeidsperioder og feerre vaktbytter skaper mer ro og kontinuitet giennom
dagen og gir starre fleksibilitet og autonomi i prioriteringen av arbeidsoppgaver. | trdd med
sparreundersakelsene fremheves ogsa det sterke samholdet som utvikles nar ansatte jobber tett
sammen over flere dagn.

Samtidig papekes det at et godt samarbeid innen hvert medleverteam er en forutsetning for at
turnusen skal fungere godt, og at konflikter kan bli seerlig krevende nar man arbeider tett over
lange perioder. En ytterligere utfordring er & etablere gode samarbeidsarenaer og faste
treffpunkter pa tvers av medleverteamene.

Turnover

Analysene av registerdata viser at virksomheter med dagnvakter har signifikant h@yere turnover.
Intervjuene peker pa flere mulige forklaringer pa hvorfor turnoverraten kan vaere hgy, til tross for
at ansatte gjennomgaende rapporterer hay tilfredshet med turnuslasningen. Blant annet
fremheves det at medleverturnus ikke passer for alle, og at ordningens egnethet kan variere med
den enkeltes livssituasjon.

Samtidig fremhever flere informanter at dersom en virksomhet som i dag benytter medleverturnus
skulle avvikle ordningen, ville dette trolig fgre til at flere av de ndvaerende ansatte valgte 4 slutte.

Analysene av registerdata viser ogsa at blant virksomheter som benytter dagnvakter, har de som
organiserer arbeidet etter medleverforskriften signifikant hgyere turnover enn virksomheter som
ikke gjor det.

Tjenestekvalitet
Gjennom intervjuene i institusjoner og med ngkkelpersoner trekkes medleverturnus frem som en
mate & styrke kontinuitet, trygghet og relasjonsbygging mellom ansatte og beboere.
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Ngkkelpersonene fremhever ogsa flere fordeler for tjenestekvalitet som bedret rekruttering,
mindre tid brukt pad dokumentasjon og en forutsigbarhet knyttet til planlegging og gjennomfaring
av aktiviteter. Analysene av ansattspgrreskjema statter ogsa opp om det fordelaktige bildet.
Ansatte som jobber dagnvakt rapporterer signifikant hgyere tjenestekvalitet enn ansatte i andre
turnuslgsninger.

Til tross for de mange fordelene trekker ogsa flere frem risikomomenter for tjenestekvaliteten,
inkludert utfordringer med lange friperioder og ferieavvikling og manglende standardisering av
rutiner. Bade i intervjuene i institusjonene og med ngkkelpersoner vektlegges det at hvis
arbeidsbelastningen pa de ansatte blir for hgy, kan dette f& negative konsekvenser for
tienestekvaliteten. En lengre krevende vakt kan gjgre ansatte mindre pedagogiske og gke
risikoen for feil mot slutten av vakten. Der dggnvaktene har fungert darlig og sykefraveeret har
blitt hgyt har det ogsa skapt problemer med relasjonsbygging og kontinuitet.

Brukere og pargrende sin medvirkning

Alti alt har brukerne relativt lite medvirkning nar det gjelder valg av turnus eller turnusplan, men
institusjonene tar pa forskjellig vis hensyn til brukernes behov nar turnusplanen legges. Brukerne
og pargrende har stgrre grad av medvirkning nar det gjelder innholdet i turnusen. Eksempler pa
dette inkluderer planlegging av aktiviteter, turer og maltider som gir brukerne mulighet til & pavirke
hverdagen sin og oppleve gkt trivsel og mestring.
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1 Bakgrunn og introduksjon til rapporten

Innen helse- og omsorgssektoren er det ofte ngdvendig & ha ansatte pé jobb eller tilgjengelige
dagnet rundt. Den vanligste maten & organisere dette pa er gjennom en to- eller tredelt turnus,
der degnet deles i dag-, kvelds- og nattevakt. Men det finnes ogséa alternative méter & organisere
dagnet pa. Noen virksomheter velger a bruke langvakter, der ansatte jobber vakter p4 mer enn
10 timer dagen, ofte 12.5 timer. Andre bruker degnvakter, der ansatte vanligvis er pa jobb i flere
dagn sammenhengende. Ansatte som jobber dggnvakter i en institusjon der ansatte «lever med»
beboerne, omtales ofte som medleverordning. A organisere arbeidet p4 denne maten kan
hjemles i medleverforskriften.

| denne rapporten vil vi presentere funn om medleverordninger og medleverforskriften for
institusjoner som faller innenfor medleverforskriftens virkeomrade. Forskriftens virkeomrade og
bruk forklares i kapittel 1. Vi vil presentere videre funn knyttet til omfang av medleverordninger
(kapittel 3), organisering av medleverordninger (kapittel 4), kjiennetegn ved ansatte som jobber
medleverordninger (kapittel 5), ansattes helse og arbeidsmiljg (kapittel 6) og tjenestekvalitet,
medvirkning og tilfredshet (kapittel 7). Hvert av kapitlene avsluttes med en felles oppsummering.
Spersmal om konkurranse og markedsforhold vil bli besvart i en egen rapport.

1.1 Kort om metode

Gjennom rapporten presenterer vi funn fra fire datakilder:

o Nogkkelpersoner: Intervjuer med 20 ngkkelpersoner, inkludert representanter fra en
offentlig arbeidsgiver, arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner, brukerorganisasjoner
og stgrre virksomheter i feltet.

¢ Intervjuer i institusjoner: Intervjuer med 20 ansatte, tolv ledere og atte brukere ved ni
institusjoner. Atte av institusjonene har medleverordning, fordelt pa to institusjoner for
hver av falgende kategorier: personer med rus- eller adferdsproblemer, personer med
utviklingshemming, enslige mindrearige og barnevernsinstitusjoner. | tillegg er én
institusjon inkludert der medleverordningen har blitt avviklet.

¢ Ansattspgrreskjema: En spgrreundersgkelse blant ansatte gjennomfart i 2023, 2024 og
2025. Ansatte ble rekruttert blant medlemmer av FO, Delta, Fagforbundet og
Sykepleierforbundet. Deskriptiv statistikk i kapittel 3 til 5 benytter svarene fra 2025 (18 %
svarprosent). Analysene i kapittel 6 og 7 benytter ogsa svarene fra 2024 (svarprosent 19
%) og 2023 (svarprosent 13 %). Totalt har vi inkludert 1 298 respondenter i 2025, 1 314 i
2024 og 2 008 i 2023, som arbeider innenfor forskriftens virkeomrade.

o Virksomhetsundersgkelse: En virksomhetsundersgkelse ble gjennomfart i 2022 og
2025. | virksomhetsundersgkelsen oppgir en representant fra hver virksomhet turnusen i
sin virksomhet/institusjon. Funnene vi presenterer baserer seg pa svar fra virksomheter
med naeringsgrupperinger og brukergrupper som faller inn under medleverforskriftens
virkeomrade. |1 2025 svarte totalt 1 095 virksomheter innenfor medleverforskriftens
virkeomrade pa undersgkelsen. Dette utgjorde en svarprosent pa 33 %.
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Hver av datakildene er presentert i detalj i kapittel 9: Metode. Gjennom rapporten vil de fire
kildene brukes til & belyse forskningsspgrsmalene, slik at hver metode bade komplementerer og
nyanserer funnene fra de andre. Datakildene vil se de samme spgrsmalene fra forskjellige
perspektiver, og har forskjellige styrker og svakheter (eksempelvis inkluderer ansattspgrreskjema
ikke ansatte som ikke er fagorganisert, mens virksomhetsundersgkelsen har noe lavere
svarprosent blant private kommersielle virksomheter). Resultatene fra hver datakilde presenteres
farst hver for seg. | oppsummeringen pa slutten av hvert kapittel presenteres funnene samlet.

Tallene presentert fra virksomhetsundersgkelsen i kapittel 2-5 ligger i vedlegg 1 der svarene er
brutt ned pa hver av de fire brukergruppene (personer med rus- og adferdsproblemer, barnevern,
enslige mindrearige og personer med utviklingshemming). I tillegg har vi brutt ned pa om
virksomheten er i privat eller offentlig sektor; om den er i kommunal, statlig, privat kommersiell
eller privat ideell sektor og om dggnturnus er organisert pa bakgrunn av medleverforskriften eller
ikke.
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2 Medleverforskriften

Som nevnt vil denne rapporten presentere funn om medleverordninger og medleverforskriften, for
virksomheter og ansatte som opererer innenfor medleverforskriftens virkeomrade.

Medleverordninger er arbeidstidsordninger hvor arbeidstakerne bor sammen med beboer og er
en del av deres dagliglivi sammenhengende perioder pa minimum ett dagn (Forskrift om
medleverordninger mv., 2005). Fordi vi utelukkende ser pa institusjoner der ansatte og beboere
oppholder seg over lengre tid, vil vi bruke begrepene medleverordning, medleverturnus,
dagnvakter og degnturnus om hverandre uten & differensiere mellom dem.

Medleverforskriften (Forskrift 24. juni 2005 nr. 686) er en forskrift som gir unntak fra
arbeidsmiljglovens alminnelige arbeidstidsregler for & kunne tilrettelegge for medleverordninger
for virksomheter innenfor forskriftens virkeomrade. Forskriften dpner for dagnvakter og at den
ukentlige arbeidstiden kan utvides til 48 timer, 60 timer og over — hvis forskjellige forutsetninger
blir mgtt. Forutsetningene inkluderer hvile, hvilerom, adskilt boenhet og at institusjonenes
brukergrupper faller innenfor medleverforskriftens virkeomrader.

Forskriften innebeerer at arbeidsgiver ikke behgver dispensasjon fra Arbeidstilsynet eller avtale
med sentral fagforening for & praktisere slike arbeidstidsordninger. Medleverordninger kan
imidlertid ogsa sgkes med rettslig grunnlag i unntaksbestemmelsene i arbeidsmiljglovens
arbeidstidbestemmelser (§ 10-12 (4)). Medleverordninger kan slik praktiseres bade med og uten
hjemmel i medleverforskriften.

| dette kapittelet vil vi se pa hvilke institusjoner som faller inn under medleverordningens
virkeomrader, og hvilke av disse organisasjonene som benytter seg av medleverforskriften eller
unntaksbestemmelsene i arbeidsmiljglovens arbeidstidbestemmelser som hjemmel for
organisering av dggnvakter.

Kapittelet baserer seg primaert pa en kombinasjon av kvantitative analyser fra
virksomhetsundersgkelsen (1 095 virksomheter), og intervjuer med 20 ngkkelpersoner.

2.1 Institusjoner som faller inn under
medleverforskriftens virkeomrade

Medleverforskiftens virkeomrade dekker institusjoner for personer med rus- eller
adferdsproblemer, barn plassert i barnevernsinstitusjoner, personer med utviklingshemming,
enslige mindrearige flyktninger som bosettes i kommunene og enslige mindredrige asylsgkere,
der det er ngdvendig at arbeidstaker oppholder seg i lengre sammenhengende perioder for &
ivareta institusjonens saerlige omsorgs- eller behandlingsoppgaver (Forskrift om
medleverordninger mv., 2005).

Dette inkluderer institusjoner som bofelleskap, institusjoner innen barne- og ungdomsvern,
barneboliger, rusmiddelinstitusjon og omsorgsinstitusjon for rusmisbrukere, avlastningsboliger og
institusjoner innen psykisk helsevern, asylmottak og andre omsorgsinstitusjoner. Felles for
institusjonene er at deler av dagnet er passivt/hvilende og ansatte tilbys egnet rom i
institusjonene for hvile — slik kan de ansatte «bo» og sove i institusjonen gjennom
arbeidsperioden.
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Blant institusjonene finner vi bAde kommunale (75 prosent), statlige (5 prosent), privat
kommersielle (13 prosent) og privat ideelle (7 prosent).! Blant de kommunale virksomhetene har
87 prosent av virksomhetene beboere med utviklingshemming og 26 prosent beboere med rus-
og adferdsproblemer. Noen av virksomhetene har beboere fra begge brukergrupper. For de
statlige virksomhetene er beboerne primaert personer med rus- og adferdsproblemer (65 prosent
av statlige virksomheter) og barnevern (31 prosent). De privat ideelle er primaert rus- og
adferdsproblemer (69 prosent) og barnevern (37 prosent), mens de privat kommersielle dekker
rus- og adferdsproblemer (42 prosent), barnevern (35 prosent) og psykisk utviklingshemming (60
prosent). Andelene av hver brukergruppe summerer seg opp til over 100 prosent innenfor hver
sektor fordi en virksomhet kan dekke mer enn en brukergruppe.

Enslige mindrearige utgjer en liten gruppe innenfor hver sektor, men blant institusjonene for
enslige mindrearige er 57 prosent kommunale, 20 prosent statlige og 23 prosent privat
kommersielle.

En institusjon kan besta av en enkeltstaende bolig eller flere boliger som hgrer sammen, der de
ansatte kan trekke pa og vikariere for hverandre. Hvordan disse boligene ser ut i praksis varierer
med starrelse og ratioen mellom beboere og ansatte. En barnevernsinstitusjon kan besta av en
bolig der det typisk bor et mindre antall barn eller ungdommer. Eksempelvis kan tre ungdommer
bo i et hus med to voksne. Institusjonene for rus- og psykisk helsevern kan veere stgrre, og ha et
tosifret antall beboere. Tilbud til personer med utviklingshemming kan veere atskilte leiligheter
som beboerne leier av kommunen. Det vanlige er imidlertid bofellesskap. Bemanningen i de
forskjellige boligene varierer. Noen beboere trenger at det er én ansatt som felger dem opp til
enhver tid, mens andre har mindre oppfelgingsbehov. | noen av boligene vil andre ansatte veere
til stede & avlaste «medleveren» deler av dagen. P4 denne maten kan arbeidsplassen til en
ansatt i medlever veere én leilighet med én bruker, eller en starre bolig med flere beboere og
ansatte som oppholder seg i boligen samtidig.

Mange av institusjonene i privat sektor er ogsa organisert som underenheter til en hovedenhet. |
utvalget vi har brukt til virksomhetsundersgkelsen er kun omtrent 20 prosent av virksomhetene
enten en enkeltstdende enhet uten en registrert hovedenhet, eller registrert med en hovedenhet
uten andre underenheter i samme naering. Resten av virksomhetene hgarer til en hovedenhet med
flere underenheter som faller inn under medleverforskriftens virkeomrade.

I noen tilfeller har alle underenhetene samme turnusordning, mens i andre tilfeller varierer dette.
Antall underenheter varierer ogsa, men noen fa hovedenheter har svaert mange underenheter.
De to starste aktgrene er Stendi og Aberia, der vi fant henholdsvis 158 og 75 underenheter med
relevante naeringskoder registrert i Branngysundregistrene.

Det er verdt & merke seg at hvilke brukergrupper som faller inn under medleverforskriften har
gradvis blitt utvidet med arene. | innsamling av dataene til denne rapporten kom det ogsa frem
sparsmal knyttet til hvor disse grensene gar i dag.

Da vi startet innsamlingen til virksomhetsdataene brukt i denne rapporten sendte vi ogsa
sperreskjema til institusjoner i psykisk helsevern. Bakgrunnen for dette var tilbakemeldinger om
at enkelte institusjoner i psykisk helsevern baserer seg pa medleverforskriften fordi flere av deres
brukere ogsa har rus- eller adferdsproblemer. Vi har i denne rapporten inkludert alle institusjoner
som selv rapporterer at minst en av deres brukergrupper faller inn under forskriftens
virkeomrader, uavhengig av institusjonens primaere malgruppe.

' Prosentene er basert pa virksomhetsundersgkelsen. Hvis vi ser dette opp mot svarprosenten er det noe
overvekt av kommunale og undervekt av privat kommersielle virksomheter.
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Vi har ogsa fatt spgrsmal om enslige mindrearige asylsgkere mellom 15 og 18 ar er inkludert.
Bakgrunnen for dette er at medleverforskriften, nar den omtaler enslige mindrearige asylsakere,
henviser til lov om barnevernstjenester (§ 5A-1)2. Der star det bl.a. «Tilbudet skal gjelde fra
barnet blir overfgrt fra utlendingsmyndighetene til barne-, ungdoms- og familieetaten». Ansvaret
for enslige mindreérige asylsgkere mellom 15 og 18 blir i dag ikke overfgrt til barne-, ungdoms-
og familieetaten, men ligger hos Utlendingsdirektoratet (UDI). Forskriften kan derfor tolkes som at
enslige mindrearige mellom 15 og 18 kun er dekket av forskriften nar de bosettes i kommunen,
og ikke nar de har status som asylsgkere. For denne rapporten har vi imidlertid ikke gjort denne
distinksjonen, men inkludert alle institusjoner for enslige mindrearige i datamaterialet uten a
differensiere pa alder eller om de er organisert under utlendingsmyndighetene eller Barne-,
ungdoms- og familieetaten.

Da medleverforskriften farst tradte i kraft i 2005 omfattet den kun behandlings- og
omsorgsinstitusjoner for personer med rus- eller adferdsproblemer. | 2016 anbefalte
Arbeidstidsutvalget & vurdere en utvidelse av forskriftens virkeomrader (NOU, 2016:1). De mente
at a skille slike institusjoner fra andre helse- og omsorgsinstitusjoner ikke var tilstrekkelig
begrunnet. Det var andre institusjoner der pasienter og brukere hadde samme behov for
kontinuitet og stabilitet i sine behandlings- eller omsorgstilbud, og de understreket at
arbeidstidsordninger ikke burde vaere avhengig av beboernes problemer eller diagnoser.
Vurderinger om valg av arbeidstidsordning burde ta utgangspunkt i beboernes behov og avgjeres
av behandlingsopplegg og omsorgsbehov. Som fglge av arbeidstidsutvalgets anbefalinger ble
forskriftens virkeomrade utvidet farst i 2016 (Endr. i midlertidig forskrift om medleverordninger,
2016) og deretter videre i 2017 (Endr. i midlertidig forskrift om medleverordninger mv., 2017). Til
tross for utvidelsene kan noen skiller, som illustrert over, pa hvilke brukergrupper som faller
innenfor, fortsatt diskuteres.

2.2 Hjemmel for medleverordninger

Medleverordninger, eller dggnvakter, avviker fra arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser om
alminnelig arbeidstid (§ 10-4).

Medleverordninger er likevel lovlige dersom de fyller kriteriene til Medleverforskiften (Forskrift om
medleverordninger mv., 2005) eller dersom det etter arbeidsmiljglovens unntaksbestemmelse for
arbeidstid (§ 10-12 (4)) inngas avtale med fagforening med innstillingsrett.

2.21 Virksomhetsundersgkelse

Vi ser at det er relativt jevnt fordelt om medleverordninger er hjemlet i medleverforskriften eller
etter avtale med fagforeninger med innstillingsrett (figur 1). Noen virksomheter benytter ogsa
begge. | alt rapporterer 64 prosent av virksomheter med dagnvakter at de benytter forskriften, og
61 prosent at de har avtale med fagforening. Fordelt pa type virksomhet (figur 2) benytter det
offentlige gjennomgaende avtale med fagforeningene (92—100 prosent) mens private benytter
forskriften (95-96 prosent). Verdt & merke seg er at det innen det private heller ikke er uvanlig &
ogsa ha en avtale med fagforeningene. 46 prosent av private kommersielle virksomheter oppgir &
ha en slik avtale, men kun 8 prosent av private ideelle.

2 | medleverforskriften star: «Denne forskriften gjelder [...] for personer [...] og enslige mindrearige asylsakere, jf.
lov om barneverntjenester § 5A-1.». Det som tidligere var § 5A-1 tilsvarer det som i dag er paragraf § 11-1 i
dagens lov om barnevern.
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Er dggnvakter i deres virksomhet organisert pa bakgrunn

av: (n = 225)
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Medleverforskriften Avtale med fagforening med Vet ikke

innstillingsrett

Figur 1: Hiemmel for bruk av degnvakter

Er dagnvakter i deres virksomhet organisert pa bakgrunn
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m Medleverforskriften m Avtale med fagforening med innstillingsrett Vet ikke

Figur 2: Hiemmel for bruk av degnvakter etter sektor

2.2.2 Nokkelpersoner

| samsvar med hva virksomhetsundersgkelsen viser, er inntrykket fra intervjuene med
ngkkelpersoner at medleverturnus i private virksomheter hovedsakelig hjemles i forskriften, mens
offentlige institusjoner har medleverturnus etablert giennom avtaler med fagforeninger med
innstillingsrett etter arbeidsmiljglovens unntaksbestemmelser (§ 10-12 (4)). Imidlertid synes det &
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vaere uklart om offentlige arbeidsgivere kan benytte forskriften. En arbeidstakerorganisasjon
forteller at de til stadighet far spgrsmal fra kommuner som gnsker & innfgre degnvakter, og som i
den forbindelse spar om de kan hjemle dggnvaktene etter forskriften. Ifalge
arbeidstakerorganisasjonen er det noe uenighet om dette spgrsmalet, men at de selv mener at
kommunene ikke har hjemmel til det, og at de méa sende sgknad.

Begrunnelser som oppgis for at offentlig sektor benytter unntaksbestemmelsen i
arbeidsmiljgloven fremfor forskriften, er for det farste en oppfatning om at turnusordninger blir
bedre nar de fastsettes giennom partssamarbeid. For det andre viser informanter til at
arbeidstakerorganisasjonene foretrekker unntaksbestemmelsen fremfor forskriften og at
arbeidstakernes rettigheter nar det gjelder medbestemmelse og frivillighet ivaretas bedre
gjennom avtaler med fagforeningene enn ved bruk av forskriften. De mener videre at
forhandlingsbaserte avtaler i stgrre grad sikrer tilfredsstillende vilkar for hviletid og tilstrekkelige
pauser.

Et argument arbeidstakerorganisasjonene trekker frem mot & bruke forskriften, er at den apner for
utvidet ukentlig arbeidstid. Forskriften gjer det mulig for ansatte a samtykke til en ukentlig
arbeidstid pa opptil 60 timer, samt a veere tilgjengelige utover de 60 timene. Til sammenligning
apner arbeidsmiljgloven for at alminnelig arbeidstid ved arbeid av passiv karakter kan gkes med
inntil 10 timer per uke, for eksempel fra 35,5 til 45,5 timer.

Arbeidsgiverorganisasjoner peker pa flere fordeler ved forskriften. De fremhever blant annet at
deres medlemmer oppfatter den som enkel & bruke, blant annet nar det gjelder regler om hviletid.
En virksomhet viser til fordelen spesielt for sma virksomheter som skal etablere seg og som ikke
har samme erfaring som mer etablerte aktgrer. En annen fordel som blir nevnt er at arlige
forhandlinger om avtaler med ett ars varighet er bade tidkrevende og kostbart. Et tredje argument
som trekkes frem er at det a vaere avhengig av avtale med innstillingsrett for praktisering av
medlever gjer grunnlaget skjgrere. Det fgrer med seg mindre forutsigbarhet og en starre grad av
usikkerhet knyttet til om man far avtalene man trenger, og hvor lenge de varer. Det er lettere a
planlegge gkonomisk hvis man vet hva man har & forholde seg til. Videre:

... det er en kjensgjerning at det ikke er ukjent at man kan bruke 10-12 (4) [arbeidsmiljglovens
unntaksbestemmelse] som rambukk for & forbedre gkonomiske vilkar. Du vet ikke hva som vil
mgte deg nar de reforhandler.

Dette utsagnet viser til at fagforeninger kan sgke & forbedre de ansattes gkonomiske vilkar ved a
gjore dette til en betingelse for a forlenge avtalen. Samtidig papeker en arbeidsgiverorganisasjon
at det ikke n@dvendigvis er stor forskjell pa resultatet av lokale saeravtaler sammenlignet med
sentrale avtaler, og at tariffoundne virksomheter uansett er forpliktet til & innga saeravtale.

Pa denne maten handler forskjellen mellom medleverforskriften og arbeidsmiljgloven delvis om
fordeler og ulemper knyttet til forhandlingene mellom arbeidsgiver og fagforeningene, som
medbestemmelse, ressursbruk og muligheten for fagforeningene til a stille krav. Men ogsa om
tidshorisonten avtalene settes for og den ukentlige arbeidstiden som muliggjgres av forskriften.
Dette kan vaere en forklaring pa at flere private virksomheter velger a benytte bade forskriften og
avtale samtidig. Det synes forgvrig a vaere uenighet om hvorvidt offentlige arbeidsgivere kan
benytte forskriften eller ikke.

18
Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
AFl-rapport 2026:03



Medleverordninger og medleverforskriften

2.3 Oppsummering: Medleverforskriften

Medleverordninger er arbeidstidsordninger hvor arbeidstakerne bor sammen med beboer og er
en del av deres dagliglivi sammenhengende perioder pa minimum ett dagn. Ordningen avviker
fra arbeidsmiljglovens arbeidstidsbestemmelser om alminnelig arbeidstid (§ 10-4) og ma hjemles
enten i unntaksbestemmelsene i arbeidsmiljglovens arbeidstidbestemmelser (§ 10-12 (4)) eller
medleverforskriften.

| alt rapporterer 64 prosent av virksomheter med medleverordninger at de benytter forskriften, og
61 prosent at de har avtale med fagforening. Offentlige institusjoner benytter nesten utelukkende
avtale med fagforeningene (92—100 prosent). De private benytter i all hovedsak forskriften (95-96
prosent), men blant de privat kommersielle er det heller ikke uvanlig & ogsa ha en avtale med
fagforeningene (46 prosent). Den store forskjellen mellom offentlige og private kan forklares med
en uenighet om hvorvidt offentlige arbeidsgivere kan benytte forskriften.

Fordeler med forskriften som trekkes frem av ngkkelpersonene inkluderer at den er enkel &
bruke, gir forutsigbarhet og en hayere ukentlig arbeidstid. Fordeler som trekkes frem av & bruke
avtale med fagforeningene inkluderer en bedre ivaretagelse av arbeidstakernes rettigheter nar
det gjelder medbestemmelse og frivillighet. Forskjellen mellom de to er slik bade knyttet til
fordeler og kostnader ved forhandlingene som er ngdvendig for avtale med fagforeningene, og
vilkarene som kun er muliggjort gjennom forskriften.
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3 Omfang av medleverordninger

| dette kapittelet skal vi se naermere pa omfanget av medleverordninger (d@gnvakter) for ansatte
og virksomheter som faller innenfor medleverforskriftens virkeomrader. Vi undersgker omfang i
dag, utvikling i omfang fra 2018 og utvikling i omfang da medleverforskriften ble innfgrt i 2005 og
utvidet i 2016 og 2017.

Kapittelet baserer seg primaert pa en kombinasjon av kvantitative analyser fra
ansattspgrreskjema (1 298 ansatte), virksomhetsundersgkelsen (1 095 virksomheter) og
intervjuer med ngkkelpersoner (20 ngkkelpersoner).

Omfang av medleverordninger har i varierende grad blitt kartlagt innenfor forskriftens forskjellige
virkeomrader. Spesielt har tidligere studier funnet et stort omfang av medleverordninger innen
institusjoner for barn og private institusjoner (Alsos og kollegaer, 2019; Ellingsen & Gundersen,
2021; Olberg & Pettersen, 2015). | dette kapittelet vil vi ga gjennom omfang av
medleverordninger innen alle forskriftens virkeomrader.

3.1 Omfang av medlever og andre turnusordninger?

3.1.1 Virksomhetsundersokelse
For & kartlegge omfang av medleverordninger tar vi forst utgangspunkt i et spgrreskjema besvart
av 1 095 virksomheter som opererer innen medleverforskriftens virkeomrade.

Det er relativt vanlig at en og samme virksomhet har flere turnuslgsninger. De aller fleste
virksomheter (71 prosent) har ansatte i todelt turnus, der ansatte roterer mellom & jobbe dag og
kveld, og noen andre ansatte jobber fast nattevakt, dersom det er aktuelt (som vist i figur 3).
Mange av virksomhetene (62 prosent) har ogsa ansatte som jobber langvakter. Langvakter er
definert som vakter pa mer enn 10 timer (men mindre enn 24 timer) som inngar i de ansattes
turnusplan der ansatte har lengre, men feerre vakter.

Medleverordninger, eller dagnvakter, er klart mindre vanlig. | alt 22 prosent av virksomhetene
hadde ansatte som jobbet dggnvakter i 2025. | absolutte tall kan vi estimere at rundt 720 av totalt
3 934 virksomheter som faller innenfor forskriftens virkeomrade har ansatte i medleverordninger.?

3 238 virksomheter rapporterte & bruke dagnvakter / 33 % svarprosent = 721 virksomheter. Forutsetter at de som
har svart er representative for populasjonen.
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Hvilke av fglgende turnuslgsninger har virksomheten
deres per 1. januar 2025 (n = 1 092)

80%

71%
70%
62%
60%
50%
40%
30%
22% 22%
20%
10% 8% 7%
0%

. [] ]

2-delt turnus 3-delt turnus Langvakter Dggnturnus Annet Vet ikke Annet

Figur 3: Turnuslgsninger per januar 2025

Vi ser i figur 4 at degnvakter er klart mest vanlig innen barnevern og institusjoner for enslige
mindredrige asylsgkere og flyktninger. Det er ogsa signifikant mindre vanlig innen institusjoner for
personer med utviklingshemming sammenlignet med institusjoner som ikke inkluderer denne
brukergruppen.

Hvilke av falgende turnuslgsninger har virksomheten
deres per 1. januar 2025
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Figur 4: Turnuslgsninger per januar 2025 per brukergruppe
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Videre, som illustrert i figur 5, har privat kommersielle aktgrer signifikant oftere degnturnus enn
kommunale, statlige eller privat ideelle. Pa motsatt side har kommunale virksomheter signifikant
sjeldnere daggnturnus enn samtlige av de tre andre sektorene.

Hvilke av falgende turnuslgsninger har virksomheten

deres per 1. januar 2025
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Figur 5: Turnuslgsninger per januar 2025 per sektor

Kun i underkant av halvparten av virksomhetene med dggnvakter har utelukkende dggnvakter.
Figur 6 viser hvilke andre turnuslgsninger virksomhetene med dagnvakter oppgir & ha. Av disse
oppgir 44 prosent dggnvakter som sin eneste turnuslgsning, mens 55 prosent oppgir langvakter,
34 prosent todelt turnus og 12 prosent tredelt turnus i tillegg. Nar noen ansatte innenfor en og
samme virksomhet jobber dggnvakter, mens andre ikke gjer det, kan det komme av flere
grunner. Det kan vaere at virksomheten bestar av flere avdelinger — der det er dagnvakter pa en
eller noen av avdelingene, og ikke pa andre. Det kan ogsa veere at en og samme avdeling er
bemannet med ansatte i forskjellige turnuslgsninger. Eksempelvis kan én ansatt i
medleverordning veere i boligen gjennom dagen, mens bemanningen styrkes med kveldsvakt
eller nattevakt i de delene av dggnet det er mer behov.

Hvilke andre arbeidstidsordninger brukes i virksomheter
med medleverordning? (n = 238)
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Figur 6: Turnuslgsninger i virksomheter med dagnvakter
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| virksomheter med dggnvakter er det dermed varierende hvor mange av de ansatte som faktisk
jobber dagnvakter. Figur 7 viser hvor stor andel av hver yrkesgruppe innad i virksomheter med
dggnvakter som jobber dggnvakter. Figuren viser at i de aller fleste tilfeller er det enten de aller
fleste (81—100 prosent) av en yrkesgruppe som jobber dggnvakt, eller kun en liten andel (1-20
prosent). Fa virksomheter ligger mellom disse ytterpunktene.

Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber

dggnvakter
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Andre (n=160) | INEEEEEEEEEN [ |

Figur 7: Andel ansatte som jobber dognvakter i virksomheter med degnvakter

Det er klart mindre vanlig at den enkelte ansatte kombinerer degnvakter med andre vakttyper.
For de ansatte som jobber dggnvakt er alle eller de aller fleste av deres vakter dggnvakter i en
klar majoritet av virksomhetene (80 prosent). Dette er vist i figur 8. Denne andelen er signifikant
hagyere i privat sektor, som illustrert i figur 9. | offentlig sektor er det litt flere (22 prosent) som
jobber en kombinasjon av dggnvakter og andre vakter.

For ansatte som jobber dggnvakter - hvor mange av
deres vakter er normalt dggnvakter (n = 233)
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Figur 8: Andel vakter som er degnvakter for ansatte som jobber degnvakter
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Etter sektor: For ansatte som jobber dagnvakter - hvor
mange av deres vakter er normalt degnvakt
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Figur 9: Andel vakter som er dagnvakter for ansatte som jobber dagnvakter — etter sektor

3.1.2 Ansattspgrreskjema

For a videre kartlegge omfanget av medleverordninger tar vi na utgangspunkt i et spgrreskjema
besvart av ansatte innen medleverforskriftens virkeomrader. Mens virksomhetsundersgkelsen
viser hvilke turnuslgsninger som finnes i en virksomhet, viser ansattsparreskjemaet hvilke vakter
den enkelte ansatte innenfor forskriftens virkeomrader jobber. De to datakildene har forskjellige
styrker og svakheter knyttet til sitt utvalg. Ansattspgrreskjemaet er sendt til medlemmer av FO,
Delta, Fagforbundet og Sykepleierforbundet. Undersgkelsen er slik besvart av et bredt spekter av
ansatte innenfor institusjonene vi er interesserte i, men fanger ikke opp ansatte som ikke er
fagorganiserte.

Som vi ser i figur 10, er den klart vanligste turnuslgsningen blant ansatte i utvalget vart langvakter
i kombinasjon med andre vakter (37 prosent). Det innebzerer at ansatte jobber vakter pa mer enn
ti timer, i kombinasjon med kortere vakter. Typisk kan dette vaere ansatte som jobber tolv-timers
vakter i helgen, men normal todelt turnus pa hverdager. Videre jobber 27 prosent todelt turnus
der de roterer mellom dag og kveldsvakter (uten lengre vakter i turnusen).

Rundt 10 prosent av utvalget jobber dagnvakter, enten utelukkende dagnvakter (7 prosent) eller
degnvakter i kombinasjon med langvakter og/eller kortere vakter (3 prosent). Dette tallet er lavere
enn andelen virksomheter som har ansatte som jobber dagnvakter. Det er naturlig da ikke alle
ansatte i en virksomhet med dggnvakter jobber dggnvakter.

I likhet med virksomhetsundersgkelsen kommer det ogsa frem at det vanligste for ansatte som
jobber dagnvakt er at alle eller de aller fleste av deres vakter er dggnvakter. Dette er ogsa
illustrert i figur 11.
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Vakttyper totalt (n = 1 298)
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Figur 10: Turnuslgsninger i ansattsporreskjema
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Figur 11: Andel vakter som er degnvakter — for ansatte som jobber degnvakter (ansattspgrreskjema)

| figur 12 ser vi vakttyper fordelt pa brukergruppene. Andelen med dagnvakter er relativt stabil
mellom de tre brukergruppene (vi viser ikke tall for enslige mindrearige grunnet fa svar). Dette er
en kontrast til virksomhetsundersgkelsen der en vesentlig hayere grad av
barnevernsinstitusjonene hadde ansatte med dggnvakt. De to undersgkelsene er ikke direkte
sammenlignbare (virksomhetsundersgkelsen viser andelen virksomheter, ansattspgrreskjema
andelen individer ansatt innenfor forskriftens virkeomrade). Undersgkelsene er ogsa gjennomfart
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pa forskjellig vis og vil derfor ha ulike styrker og svakheter (eksempelvis inkluderer
ansattspgrreskjema kun ansatte som er fagorganisert, mens virksomhetsundersgkelsen har noe
lavere svarprosent blant privat kommersielle virksomheter). Nar de to datakildene spriker kan det
derfor ogsa skyldes skjevheter i utvalget. Resultatene for omfanget av medleverturnus i
barnevern sammenlignet med de andre brukergruppene ma derfor ansees som usikre.

Vakttyper fordelt pa brukerguppe

Rus og adferdsproblemer (n=633) - 44% 33% 12%
Funksjonshemming (n=954) - 53% 25% 13%
Barnevern (n=222) - 22% 57% 11%
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Figur 12: Turnuslgsninger etter brukergruppe

3.1.3 Nokkelpersoner

Vi har ogsa intervjuet flere ngkkelpersoner fra feltet for & fa deres perspektiver pd omfang og bruk
av medleverordninger. Intervjuene gir et inntrykk av at valg av turnus tas pa bakgrunn av flere
faktorer, blant annet belastningen en gitt turnus medferer for de ansatte ved en gitt institusjon,
hensynet til beboernes behov, institusjonstype og ulike praktiske forhold.

Flere ngkkelpersoner fremhever brukernes behov som sentralt ved valg av turnus, og
understreker at disse behovene kan variere mellom brukere og ulike typer institusjoner. Figur 12
viser vakttyper fordelt pa brukergrupper, hvor ti prosent av barnevernsinstitusjonene oppgir at de
bruker dggnvakter. Barnevernsinstitusjoner er bade akuttinstitusjoner, behandlingsinstitusjoner
og omsorgsinstitusjoner, og fordelingen hadde kanskje vaert annerledes hvis respondentene var
bedt om & oppgi type barnevernsinstitusjon. Akuttinstitusjoner er i utgangspunktet ment for
kortvarige opphold. To informanter peker pa at akuttinstitusjoner ikke benytter medleverturnus.
Her vurderes ikke argumentet om at barn og unge har behov for a knytte seg til de ansatte som
like tungtveiende, ettersom de ikke skal bo der over tid. At beboerne ikke har samme behov for
kontinuitet gjennom dggnvakter, og at det anses krevende a jobbe ved akuttinstitusjonene, bidrar
til at bruken av dggnvakter er begrenset eller fraveerende.

Flere fremhever ogsa at belastningen pa de ansatte har betydning for valg av vaktturnus ved
andre typer institusjoner. De beskriver blant annet at ungdommer pa institusjon i dag ofte har mer
sammensatte problemer, som psykiske lidelser og rusmiddelproblemer, og at en del institusjoner
derfor av hensyn til de ansatte benytter tredelt turnus. Noen institusjoner benytter
medleverordninger ogsa ved hay belastning, men setter i verk andre kompenserende tiltak, som
a gke bemanningen eller redusere antall dagn i medleverturnusen.
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En ngkkelperson ved en privat virksomhet som tilbyr tjenester til personer med psykisk
utviklingshemming, forteller at virksomheten utelukkende benytter medleverturnus. Valg av
konkret turnus begrunnes bade i beboernes behov og belastningen pa ansatte. Virksomheten
unngar a bruke 7-14-turnus (syv dagn pa, etterfulgt av 14 dager fri) dersom beboerne stiller store
krav til de ansatte. | slike tilfeller kan de for eksempel redusere til 3-7, 4-7 (tre dggn pa og sju
dager fri, fire dggn pa og sju dager fri). Bemanningstettheten kan ogsé gkes dersom brukeren
utgver vold.

En offentlig arbeidsgiver kjenner til to adferdsinstitusjoner som endret vaktturnus av hensyn til de
ansatte. Den ene har gatt bort fra degnvakter, men der gnsker ansatte na & returnere til
medleverturnus med 2-7, 2-7, 3-7. Den andre benytter en ordning med ettdggns-vakter, men der
gnsker ansatte flere dggn. Begrunnelsen som lgftes frem ved begge institusjonene er et gnske
om lengre friperioder, men det vises ogsa til faglige hensyn til beboerne.

| intervjuene nevnes ogsa praktiske arsaker til valg av vaktturnus. En ngkkelperson oppgir at flere
institusjoner ikke bruker medleverordninger fordi de har hgy turnover og utfordringer med a fa
turnusen til & fungere pa grunn av fraveer. Vedkommende viser til erfaringer med at det er lettere
for institusjonene & fa dekket inn ledige vakter med en tredelt turnus enn en medleverturnus. Et
annet praktisk argument som blir trukket frem er at medleverturnus kan veere praktisk nar
institusjonen har en usentral beliggenhet, og at ordningen kan bidra til & gke
rekrutteringsgrunnlaget.

Inntrykket fra ngkkelpersonintervjuene er at brukernes behov og ansattes gnsker vektlegges ved
valg av turnusordning. Imidlertid er ikke alltid disse behovene kompatible med & ivareta et
forsvarlig arbeidsmiljg. | noen tilfeller opprettholdes dagnturnus ved a sette i verk tiltak som & gke
bemanning eller korte ned antall dagn. | andre tilfeller, bade grunnet arbeidsmiljg og praktiske
utfordringer, velges andre typer turnuser.

3.2 Omfang av medlever og langvakter fra 2018 til 2025

3.21 Virksomhetsundersokelse

Figur 13 viser andel av virksomheter med dagnvakter og langvakter fra 2018 til 2025. |
undersgkelser gjennomfart i 2022 og 2025 har virksomheter svart pa hvilke turnuslgsninger de
har hatt de siste fem arene. De som svarte i 2022 og 2025 er ikke direkte sammenlignbare, og vi
ser derfor pa utviklingen i de to utvalgene adskilt.

Nar det gjelder dagnvakter, finner vi ingen endring fra 2020 til 2025 i 2025-utvalget, hvor 22
prosent hadde degnvakter bade pé starten og slutten av perioden. | 2022-utvalget ser vi derimot
en gkning fra seks prosent i 2018 til ni prosent i 2022. Denne gkningen er ogsa signifikant, noe
som betyr at den ikke skyldes tilfeldigheter.

| bade 2022- og 2025-utvalget ser vi en klar gkning i omfanget av langvakter over tid. | 2022-
utvalget gker andelen fra 35 prosent i 2018 til 59 prosent i 2022. | 2025-utvalget gker den fra 32
prosent i 2020 til 62 prosent i 2025. Selv om omfanget varierer mellom utvalgene, er veksten
relativt lik.

Forskjellene mellom utvalgene skyldes to ting. For det farste utvidet vi i 2025 undersgkelsen med
flere naeringskoder som ikke var med i 2022. Dette gjelder blant annet institusjoner innen barne-
og ungdomsvern og rusbehandling (se metodekapittel 9).
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For det andre spurte vi ikke om brukergrupper i 2022. Derfor er alle virksomheter med de
relevante naeringskodene tatt med i 2022-utvalget, ogsa de som bare har brukergrupper utenfor
medleverforskriftens virkeomrade. For eksempel inkluderer 2022-utvalget alle bofellesskap for
eldre og personer med funksjonsnedsettelser, mens vi i 2025 bare har tatt med denne koden hvis
virksomheten oppga personer med funksjonsnedsettelser som sin brukergruppe.

Virksomheter med dggnvakt og langvakt fra 2018 til 2025
70 %
60 %
50 %
40 %
30 %

20 %

10 %

0 %
2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

2022-utvalget (n =1050): ==Dggnvakt (2022) Langvakt (2022)
2025-utvalget (n=1092): e==Dggnvakt (2025) Langvakt (2025)

Figur 13: Andel virksomheter med dognvakter og langvakter fra 2018 til 2025

3.3 Omfang av medlever siden innfaringen i 2005 og
utvidelsen i 2017

Medleverordninger brukes i betydelig stgrre omfang i private virksomheter sammenlignet med
offentlige virksomheter (se kapittel 3). Dette kan skyldes at private virksomheter benytter
medleverforskriften, mens offentlige virksomheter benytter arbeidsmiljglovens
unntaksbestemmelser (se kapittel 2). Muligheten for a ta dggnvakter i bruk, og hvor attraktive de
er for virksomheten & bruke, kan derfor vaere forskjellig.

| dette delkapittelet vil vi undersgke om trender i nar virksomheter har innfart degnvakter stotter
antagelsen om at selve medleverforskriften pavirker virksomhetenes valg i bruk av turnus.

Medleverforskriften ble farst innfart i 2005. Den hadde da et begrenset virkeomrade og omfattet
arbeidstakere ved behandlings- og omsorgsinstitusjoner for personer med rus- eller
adferdsproblemer (Forskrift 24. juni 2005 nr. 686 oppinnelig kunngjort versjon). Forskriftens
virkeomrade ble utvidet fgrst i 2016 for a dekke enslige mindrearige asylsgkere (Endr. i
midlertidig forskrift om medleverordninger, 2016), og igjen i 2017 for & inkludere barn plassert i
barnevernsinstitusjoner, personer med utviklingshemming og enslige mindrearige flyktninger som
bosettes i kommunene (Endr. i midlertidig forskrift om medleverordninger mv., 2017). Vi gnsker
derfor & undersgke hvordan bruken av medleverordninger har utviklet seg siden forskriften ble
innfgrt i 2005 og etter at virkeomradene ble utvidet i 2016 og 2017.
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3.3.1 Virksomhetsundersokelse

Alle virksomhetene som oppgav at de hadde dagnvakter i 2021 ble spurt om hvilket ar de startet
med dagnvakter. Figur 14 viser andelen av disse virksomhetene som innfgrte langvakter far
forskriften fgrst tradte i kraft i 2005, mellom 2005 og 2016 og fra 2017. Vi undersgker fra 2017
fordi det var da barn i barnevernsinstitusjoner og personer med utviklingshemming ble inkludert i
forskriften. Enslige mindredrige asylsgkere (som ble inkludert i 2016) er for liten gruppe i utvalget
vart til at de er inkludert i denne analysen.

Hvis forskriften har pavirket bruken av degnvakter, forventer vi at flere rusinstitusjoner allerede
hadde dagnvakter i perioden 2005-2016, og at flere barnevernsinstitusjoner og institusjoner for
personer med utviklingshemming farst fikk degnvakter etter 2017, nar de ble inkludert i
forskriften. | trdéd med nar ulike brukergrupper ble omfattet av forskriften, ser vi at signifikant flere
virksomheter rettet mot personer med utviklingshemming innfgrte dagnvakter etter 2017,
sammenlignet med rus- og adferdsinstitusjoner. Vi finner ikke den samme forskjellen for
barnevern, der rundt 39 prosent av virksomhetene rapporterte at de har hatt dagnvakter siden far
forskriften fagrst ble innfart i 2025 og ytterligere 42 prosent mellom 2025 og barnevern ble
inkludert i forskriften i 2017.

Figur 15 viser andelen av virksomhetene (med dggnvakter i 2021) som hadde startet med
dagnvakter det gitte aret. Figur 16 viser samme tall, men utelukkende for private virksomheter
som i sterre omfang benytter medleverforskriften.

Figur 15 viser et mer nyansert bilde. Det er riktignok flere av rusinstitusjonene som hadde
dagnvakter alt i 2006, sammenlignet med institusjoner for personer med utviklingshemming, men
denne forskjellen er klart mindre i 2016 — aret fgr sistnevnte gruppe ble omfattet av forskriften.
Nar vi kun ser pa private institusjoner (figur 16), vedvarer forskjellene mellom rus og
utviklingshemming helt frem til 2018.

Tallene gir slik noe statte til betydningen av forskriften for bruk av degnvakter i institusjoner rettet
mot personer med rus og adferdsproblemer og personer med utviklingshemming. Men det er
viktig & anerkjenne at det ogsa kan vaere andre arsaker til at virksomheter for personer med rus
og adferdsproblemer har hatt dggnvakter lengre enn virksomheter for personer med
utviklingshemming. Fordi vi ikke har tall pa virksomhetene som har sluttet med dagnvakter i
perioden, kan forskjeller ogsa skyldes forskjeller i levetiden til en virksomhet eller hvor ofte de
bytter turnuslgsning.

Innfarte dagnvakter

70% 50
0
60% 56% .
50% 41% 42% 399
40% ° 36% mfra 2017
30% m2005 - 2016
19%
20% ° for 2005
0%
Utviklingshemming (N = 94) Barnevern (N = 57) Rus (N = 55)

Figur 14: For virksomheter som hadde degnvakter i 2021; andel som innferte degnvakter for 2005, mellom
2005 og 2016, og fra og med 2017
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Hvilket ar startet dere med dagnvakter?
(av virksomheter med dagnvakter i 2021)
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Figur 15: For virksomheter som hadde degnvakter i 2021; andel som hadde innfert degnvakter per ar

Hvilket ar startet dere med daggnvakter?
(av private virksomheter med daggnvakter i 2021)
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Figur 16: For private virksomheter som hadde degnvakter i 2021; andel som hadde innfert degnvakter per
ar

Vi har ogsa undersgkt betydningen av forskriften ved & se pa historiske tall for omfang av
dagnvakter for barnevernsinstitusjoner.

Flere barnevernsinstitusjoner benyttet dggnvakter ogsa fer de ble innlemmet i
medleverforskriften. Hvis forskriften har hatt en betydning for bruk av degnvakter, ville vi forventet
at veksten i dagnvakter har gkt etter innfaringen av forskriften. Olberg og Pettersen (2015) fant i
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2014 at 58 prosent av barnevernsinstitusjoner brukte dggnvakter, mot 52 prosent i 2005 (Olberg,
2006). Den gjennomsnittlige arlige gkningen fra 2014 til 2025 (1,2 prosentpoeng i aret) er slikt
starre enn gkningen fra 2005 til 2014 (0,7 prosentpoeng i aret), men forskjellen er ikke signifikant.
Vi finner slik ikke stgtte til en effekt av forskriften pa omfang av medleverordninger hos
barnevernsinstitusjoner, men kan heller ikke utelukke at den har hatt en effekt.

Tabell 1: Andel barnevernsinstitusjoner med degnvakter fra 2005 til 2025

Ar Andel barnevernsinstitusjoner Utvalg
med dggnvakter
2025 70% 105
2024 67% 104
2023 67% 98
2022 68% 96
2021 66% 95
2020 65% 94
2014 58% 124 (Olberg & Pettersen, 2015)
2005 52% 191 (Olberg, 2006)

3.4 Oppsummering: Omfang av medleverordninger

Totalt har 22 prosent av virksomhetene innenfor medleverforskriftens virkeomrade ansatte som
jobber dagnvakter. Dagnturnus er klart vanligst i privat kommersielle virksomheter (81 prosent),
etterfulgt av privat ideelle (30 prosent). Dermed er dggnvakter vesentlig mer vanlig i privat sektor
som benytter forskriften som hjemmel for degnvakter, sammenlignet med offentlig sektor.

Av andre turnuslgsninger har 71 prosent av virksomhetene ansatte med todelt turnus (rotasjon
mellom dag og kveld), og 62 prosent har ansatte med langvakter (vakter pa mer enn ti timer).
Nokkelpersoner fremhever at valg av vaktturnus baseres pa forhold som belastningen de ansatte
opplever ved en gitt turnus, hensynet til beboernes behov, type institusjon og praktiske hensyn.

| underkant av halvparten av virksomhetene med dggnvakter har kun degnvakter (44 prosent).
Blant virksomhetene med flere turnusl@sninger er det vanligst & kombinere dagnvakter med
langvakter eller todelt turnus. Da er det som regel noen ansatte i virksomheten som jobber
dagnvakt, mens andre jobber langvakter og/eller todelt turnus. De fleste ansatte som jobber
daggnvakter jobber utelukkende, eller i all hovedsak, dagnvakter.

Andelen med degnvakter har veert relativt stabil. Det har veert en svak gkning i andelen
virksomheter med dggnvakter fra 2018 til 2022, men ingen gkning fra 2020 til 2025. Til
sammenligning har det i samme periode veert en mer betydelig gkning i andelen av virksomheter
med langvakter.

Medleverforskriften ble farst innfart i 2025 for personer med rus- eller adferdsproblemer, og
senere utvidet i 2016 (Endr. i midlertidig forskrift om medleverordninger, 2016) og i 2017 (Endr. i
midlertidig forskrift om medleverordninger mv., 2017). Nar vi ser pa utviklingen per brukergruppe
ut ifra nar de ble inkludert i forskriften finner vi tegn til, men kan ikke si med sikkerhet, at
medleverforskriften har hatt en pavirkning pa omfanget av degnvakter.
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4 Organisering av medleverordninger

| dette kapittelet skal vi se naermere pa hvordan medleverordningene organiseres, inkludert
arbeidstid, hvile, ferie, Ignn og frivillighet.

Kapittelet baserer seg primaert pa en kombinasjon av kvantitative analyser fra
ansattspgrreskjema (1 298 ansatte), virksomhetsundersgkelsen (1 095 virksomheter), og
intervjuer med ngkkelpersoner (20 ngkkelpersoner).

4.1 Arbeidstid for ansatte i medleverordninger

Bade medleverforskriften og arbeidsmiljgloven gjar det mulig & ke den ukentlige arbeidstiden
sammenlignet med normen for turnusarbeid.

Fordi deler av arbeidstiden er passiv, kan arbeidstiden etter arbeidsmiljgloven forlenges med
inntil halvparten av de passive periodene, men ikke med mer enn ti timer i Igpet av sju dager.
Arbeidstilsynet kan, nar arbeidet er seerlig passivt, gi samtykke til at arbeidstiden forlenges utover
dette, men den alminnelige arbeidstiden ma ikke overstige 48 timer i Izpet av sju dager.

Medleverforskriften, pa sin side, tillater en gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid pa opptil 48 timer,
og at ansatte kan samtykke til en samlet ukentlig arbeidstid opp til 60 timer i uken. Arbeidstakere
som har sin bolig pa eller i tilknytning til institusjonen kan ogsa gi sitt skriftlige samtykke til a veere
tilgjengelig utover 60 timer i uken. Forskriften har dermed et hgyere tak pa ukentlig arbeidstid enn
arbeidsmiljgloven.

4.1.1 Virksomhetsundersgkelse

Turnusplan

Vi har bedt virksomheter oppgi hvilken turnusplan, fra en predefinert liste, som passer best til
deres plan. Sparsmalet er kun stilt til virksomheter der ansatte med medleverturnus utelukkende
eller i all hovedsak jobber dagnvakter. Virksomhetene hadde ogséa mulighet for & krysse av for
«annet» eller at planen varierte for mye til & kunne beskrives. Svarene er vist i figur 17 generelt
og per sektor i figur 18.

| den vanligste turnusplanen har ansatte tre arbeidsdager etterfulgt av sju dager fri ogfire
arbeidsdager og sju dager fri (3-7, 4-7). Omtrent halvparten av virksomhetene fulgte denne
turnusplanen. Denne Igsningen er ogsa vanligst blant privat kommersielle virksomheter. En 3-7,
4-7 turnus gir en gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid pa rundt 56 timer i uken*, og samsvarer slik
med rammene satt av medleverforskriften.

| den nest vanligste turnusplanen har ansatte to arbeidsdager etterfulgt av sju dager fri, deretter
to arbeidsdager og sju dager fri og tre nye arbeidsdager og sju dager fri (2-7, 2-7, 3-7). 27
prosent totalt har denne lgsningen. Denne turnuslgsningen er ogsa den vanligste blant de
offentlige virksomhetene. En 2-7, 2-7, 3-7 turnus gir en gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid pa
rundt 42 timer i uken, og samsvarer slik med rammene satt av arbeidsmiljgloven.

Utover dette er det fem prosent av virksomheter med for stor variasjon til & kunne gjengi et slikt
mgnster, fem prosent av virksomheter med sju arbeidsdager og 14 dager fri (7-14), og tre prosent

4 Hvis hver vakt regnes som 24 timer uten a trekke fra hvileperioder.
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av virksomheter med sju arbeidsdager etterfulgt av sju dager fri (7-7). En 7-7 lgsning finner vi kun
hos private ideelle.

Turnusen 3-7, 4-7 er den mest brukte turnuslgsningen i alle de fire brukergruppene (figur 19).
Sammenlignet mellom gruppene er 3-7, 4-7 signifikant mer vanlig i barnevern, mens turnusen 2-
7, 2-7, 3-7 er signifikant vanligere i institusjoner for personer med utviklingshemming.

Hvilken beskrivelse passer best for turnusplanen til en
fulltidsansatt som jobber dggnvakt? (n = 180)
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Figur 17: Turnusplan for ansatte som jobber degnvakter

Hvilken beskrivelse passer best for turnusplanen til en

fuIIti%@nsatt som jobber dggnvakt - per sektor.
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Figur 18: Turnusplan for ansatte som jobber dagnvakter per sektor
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Hvilken beskrivelse passer best for turnusplanen til en
fulltidsansatt som jobber dggnvakt - per brukergruppe
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Figur 19: Turnusplan for ansatte som jobber dagnvakter per brukergruppe

m Utviklingshemming (n=113)

Sparsmalet om spesifikke turnusplaner er kun stilt til vicksomheter der ansatte med
medleverturnus utelukkende eller i all hovedsak jobber dagnvakter. Alle virksomhetene med

ansatte i dggnvakt er ogsa spurt om antall dggnvakter ansatte jobber pa rad far de bytter til en

annen vakttype eller fridag. De er bedt om & oppgi det hgyeste antallet dognvakter ansatte
normalt jobber. Resultatet i figur 20 stgtter det samme bildet; i kommunale og statlige
virksomheter jobber ansatte normalt opptil tre dager i strekk, mens i private jobber de normalt
opptil fire dager i strekk.

Antall degnvakter pa rad fgr bytter til en annen vakttype
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Figur 20: Antall degnvakter ansatte jobber pa rad per sektor (virksomhetsundersgkelse)
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Gjennomsnittlig og maksimal ukentlig arbeidstid for ansatte i medleverordninger

Virksomhetene er ogsa bedt om & oppgi gjennomsnittlig og maksimal ukentlig arbeidstid,
inkludert alle timer ansatte er tilgjengelige, uavhengig av om de er betalte eller ikke.

Som vist i figur 21, er avtalt gjennomsnittlig arbeidstid for en fulltidsansatt som jobber dagnvakter
pa 46 timer i uken pa tvers av virksomheter med medleverordninger. Maksimal ukentlig arbeidstid
ligger i snitt pa 76 timer i uken.

Resultatene kan indikere at spgrsmalet er forstatt forskjellig i forskjellige virksomheter, og ma
tolkes med en viss forsiktighet. Eksempelvis forventet vi at ansatte med en 3-7, 4-7 turnus jobbet
maksimalt rundt 96 timer i uken (24 timer * 4 vakter). | alt 49 prosent av virksomhetene med 3-7,
4-7 turnus oppgir at ansatte jobber maksimalt 96 timer +/- 5 timer. Men 32 prosent av
virksomhetene med en 3-7, 4-7 turnus oppgir ogsé en maksimal ukentlig arbeidstid under 80
timer i uken. En mulig forklaring er at det varierer mellom virksomhetene om de har trukket fra
hviletid nar de beregner gjennomsnittlig og maksimal ukentlig arbeidstid. Som vi vil diskutere
senere er det ogsa forskjellige synspunkter pa i hvilken utstrekning ansatte skal veere tilgjengelige
og til stede pa arbeidsplassen i denne perioden.

Rundt en tredjedel av virksomhetene oppgir at gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid ligger pa
mellom 35 og 40 timer i uken, de fleste av disse ligger pa 35,5 timer i uken (figur 21). Utover dette
er det mest vanlig med en arbeidstid mellom 41 og 60 timer i uken. Kun et mindretall har avtalt
ukentlig arbeidstid som overstiger 60 timer i uken.

Hva er avtalt gjennomsnittlig arbeidstid per uke for en
fulltidsansatt som jobber dggnvakter i deres virksomhet?
(n=198)
40%

35% 34%
30%

25% 23%
21%
20%

15%

10%
10%

6% 5%
0,
0% [ ]

Under 35 timer 35 til 40 timer 41 til 50 timer 51 til 60 timer 61 til 70 timer 71 til 80 timer 81 til 90 timer

Figur 21: Ukentlig arbeidstid for ansatte som jobber dognvakter

Vi ser en signifikant hgyere gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid blant de privat ideelle og statlige
virksomhetene sammenlignet med de kommunale (figur 22). Vi ser ogsa en signifikant hayere
maksimal ukentlig arbeidstid blant de private sammenlignet med de kommunale. Maksimal og
gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid for fulltidsansatte som jobber medleverordninger er ogsa
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signifikant hayere der virksomheten har hjemlet medleverordningen i forskriften enn der de ikke
har det.

Ukentlig arbeidstid for ansatte som jobber dagnvakt
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

o

46

Hele utvalget (n=198) 76

Ikke forskriften (n=76) 4

|

58

Forskriften (n=122) 49

87

Kommunal (n=70) 41

Statlig (n=15) 63

[6)] l
()]
(@]
o

Privat kommersiell (n=90) 46

86

Privat ideell (n=23) 0

'

94

m Gjennomsnittlig  mMaksimalt

Figur 22: Gjennomsnittlig og maksimal ukentlig arbeidstid for ansatte som jobber degnvakter etter sektor
og hjemmel for bruk av degnvakter
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41.2 Ansattsporreskjema

| ansattsparreskjema (figur 23) finner vi at majoriteten av de ansatte jobber normalt maksimalt
opp til tre degn pa rad (42 prosent) etterfulgt av maksimalt fire dagn pa rad (30 prosent) og
maksimalt to dggn pa rad (13 prosent).

Hva er maksimalt antall dggnvakter du normalt jobber pa
rad fer du bytter til en annen vakttype eller fridag?
(n=88)

45% 42%

40%

35%

30%

25%

20%

15% 13%

9%
0,

10% 6%
- . - ]
0% | |

1 2

Figur 23: Antall degnvakter ansatte jobber pa rad (ansattsperreskjema)

30%

4.2 Hviletid

Ifalge medleverforskriften skal arbeidstaker i lapet av et degn ha minst to hvileperioder.
Hvileperiodene skal vaere pa henholdsvis to og atte timer hvorav den lengste skal vaere natt.
Dette kan fravikes ved skriftlig avtale mellom arbeidsgiveren og arbeidstakerens tillitsvalgte i
institusjoner som er bundet av tariffavtale, sa lenge den samlede hviletiden ikke blir mindre enn ti
timer. Arbeidstaker ma tilbys egnet rom for hvile. Vi har sett pa hva virksomheter og ansatte
rapporterer & ha i hviletid, og hvorvidt ansatte opplever at hviletiden blir overholdt. Vi har ogsa
intervjuet flere ngkkelpersoner i feltet for & fa deres perspektiver og dilemmaer knyttet til hviletid.

421 Virksomhetsundersgkelse

Hos en majoritet av virksomhetene har ansatte hviletid pa to timer pa dagtid og atte timer pa natt,
akkurat som spesifisert i forskriften (figur 24). Et mindretall virksomheter rapporterer a ligge under
dette i hviletid. Vi kan ikke utelukke at noen svar er feil®, men det er verdt & merke seg at rundt 11
prosent av virksomhetene rapporterer seks timers hvile/passiv tid pa natt, og 9 prosent
rapporterer under ti timer total hvile.

5 En prosent rapporterte null timer sammenhengende hvile og én prosent rapporterte 24 timer sammenhengende
hvile. Vi har lagt oss pa en restriktiv linje med tanke pa a redigere virksomhetenes svar, og kun fiernet umulige
svar. Det er en teoretisk mulighet for at de oppgitte svarene er riktige, og disse verdiene er derfor inkludert i
rapporteringen. Grunnen til den restriktive linjen er for & unnga skjevheter i hvilke verdier vi subjektivt vurderer er
urealistiske eller ikke.
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Hvor mange timer i Igpet av en degnvakt er
hvilende/passiv

80%
71%

70% 65%
62%
60%
50%
40%
29% 29%
30%

20% 16%
12%
9%

10% 6% I I
v []
under 2 2 timer over 2 under 8 8 timer over 8 under 10 10 timer over 10
timer timer timer timer timer timer

Dag/kveld (n=218) Natt (n=221) Samlet n=217)
Figur 24: Antall hvilende timer i en degnvakt
Virksomheter organisert etter forskriften rapporterer signifikant mer hviletid bade pa dag og natt
enn virksomheter som ikke er organisert etter forskriften. Statlige virksomheter har signifikant
flere timer hvile pa dagtid, men de gvrige forskjellene mellom sektorene er ikke signifikante (figur

25 og figur 26). Virksomheter for enslige mindrearige har signifikant flere timer hvile pa dag, og
feerre timer hvile pa natt (figur 27).

Timer som er hvilende/passiv pa dag/kveld, etter sektor
og hjemmel

timer
0 1 2 3 4 5 6

Hele utvalget (n=218) I
Ikke forskriften (n=77) | NNENENENEGEIEIILELE
Forskriften (n=140) [N
Kommunal (n=71) I
Statlig (n=15) | I
Privat kommersiell (n=108) | IIIEININGIGINGEGEGEGENENENENEEEEEE
Privat ideell (n=24) NG

Figur 25: Antall hvilende timer pa dag/kveld etter sektor og hjemmel for degnvakter (forskriften / ikke
forskriften)
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Timer som er hvilende/passiv pa natt, etter sektor og
hjemmel

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Hele utvalget (n=221) |
Ikke forskriften (n=81) |
Forskriften (n=139) |
Kommunal (n=75) [
Statlig (n=15) | I
Privat kommersiell (n=107) |
Privat ideell (n=24) |

Figur 26: Antall hvilende timer pa natt etter sektor og hjemmel for degnvakter (forskriften / ikke
forskriften)

Timer i lgpet av en dggnvakt som er hvilende/passiyv,
etter brukergruppe

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0
Rus (n=80) Barnevern (n=66) Enslig mindrearige (n=17) Utviklingshemming
(n=135)

® Hvor mange timer i Igpet av en dggnvakt er hvilende/passiv pa dag/kveld

® Hvor mange timer i lgpet av en dagnvakt er hvilende/passiv pa natt

Figur 27: Antall hvilende timer etter brukergruppe

4.2.2 Ansattsporreskjema
| likhet med virksomhetsundersgkelsen rapporterer de fleste ansatte om en avtalt hviletid pa to
timer pa dagen (77 prosent) og atte timer pa natten (51 prosent). De som avviker fra dette
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rapporterer hyppigst enten seks (ni prosent) eller ti (elleve prosent) timer hvile pa natt (se figur 28
0g 29).

Hvor mange timer per degnvakt er avtalt som hvilende,
passive eller pauser dag/kveld (08.00-22.00) (n = 105)

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
0 9%
10% 8% 5% 2% i

0% 1 — - ]

0 timer 1 timer 2 timer 3 timer annet

77%

s (Qtimer =1timer =2timer =3timer =annet

Figur 28: Antall hvilende timer pa dag/kveld (ansattspgrreskjema)

Hvor mange timer per dagnvakt er avtalt som hvilende,
passive eller pauser natt (22.00-08.00)

(n=103)

60%
51%

50%
40%
30%
20% 17%

14%

10%
10% 6%
| ==
0 timer 1 til 5 timer 6 til 7 timer 8 timer 9 til 10 timer mer enn 10 timer

Figur 29: Antall hvilende timer pa natt (ansattspgrreskjema)
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De fleste ansatte opplever at de sjelden (49 prosent) eller noen ganger (32 prosent) gar glipp av
hele hvilepausen sin pa dag (figur 30). Ansatte opplever generelt & sjelden (45 prosent) eller aldri
(35 prosent) ga glipp av hele hvilepausen sin pa natt (figur 31). A bli forstyrret med jobb i
hviletiden er vanligere enn a ga glipp av hele pausen. | alt 22 prosent opplever & bli forstyrret ofte
eller alltid pa dag, men kun 5 prosent opplever at de ofte eller alltid blir forstyrret pa natten.

Hvor ofte skjer det i Igpet av hviletiden din pa dag/kveld
at:

Hviletiden din blir kortere enn planlagt (n=116) —
Du utfgrer arbeidsoppgaver i Igpet av hviletiden _
(n=116)
Du blir forstyrret med jobb i hviletiden (n=116) ||| GGG
Du gér glipp av hele hviletiden (n=115) ||| |G

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

mAldri mSjelden =Noenganger mOfte mAltid

Figur 30: Brudd pa hviletid dag/kveld

Hvor ofte skjer det i Igpet av hviletiden din pa natt at:

Hviletiden din blir kortere enn planlagt (n=114) _ -
Du utferer arbeidsoppgaver i lapet av hviletiden _ .
(n=113)
Du blir forstyrret med jobb mens du sover eller _ l
forsgker a sove (n=116)
Du blir forstyrret med jobb i hviletiden (n=114) _ .

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

mAldri mSjelden mNoen ganger mOfte mAltd =

Figur 31: Brudd pa hviletid natt
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4.2.3 Intervjuer med nokkelpersoner
Fra intervjuene er det andre forhold ved hviletid som kan vaere gjenstand for ulike oppfatninger og
tolkninger enn hviletidens lengde.

Hva er hviletid?

Et sentralt tema handler om hva hviletiden er. | intervjuene trekker bade representanter for
arbeidstakerorganisasjoner og en offentlig arbeidsgiver frem at det kan vaere ulike oppfatninger
om hvorvidt hviletiden kan anses som fritid. Noen ansatte oppfatter hviletid som det samme som
fri. Den offentlige arbeidsgiveren pa sin side presiserer at hviletid er betalt som ordinzer arbeidstid
0g regnes som pauser etter arbeidsmiljgloven.

Flere nevner at det forekommer uenighet og ulik praksis nar det gjelder arbeidstakers adgang til a
forlate arbeidsplassen i hviletiden. En informant papeker eksempelvis at ansatte som hovedregel
kan forlate arbeidsplassen, men at dette ikke kan anses som en selvfalge, da arbeidstaker skal
veere til arbeidsgivers disposisjon.

Det blir ogsa nevnt at det i feltet kan vaere usikkerhet om hvorvidt de to timene ma tas
sammenhengende, eller om timene kan deles opp i kortere perioder.

Utfordringer med a fa tatt ut hviletiden

Informantene beskriver ogsa at det i noen tilfeller oppstar utfordringer med a fa tatt ut hviletiden.
Nokkelpersoner fra to arbeidstakerorganisasjoner opplyser i intervjuene at de har behandlet
saker om brudd pa hviletidsbestemmelsene. Arbeidstakerorganisasjonene kjenner til eksempler
pa at ansatte har veert vakne flere netter pa rad, og som har tatt kontakt med spgrsmal om
hvordan de skal handtere situasjonen.

Ngkkelpersonene viser videre til at det kan veere utfordrende a avvikle hviletid pa to timer pa dag-
og kveldstid. En begrunnelse for dette er at beboerne da stort sett er hjemme. Denne utfordringen
oppstar gjerne pa institusjoner hvor beboerne ikke har aktiviteter utenfor huset, som skole eller
andre dagtilbud. Hviletid i tidsrommet 22.00-08.00 kan ogsa veaere vanskelig a fa til dersom det er
brukere som trenger fast tilsyn, pleie og stell i denne perioden.

En forsvarlig bemanningsnorm er noe flere informanter trekker frem som en ngdvendig
forutsetning for at ansatte kan fa avviklet hvileperioden sin. En offentlig arbeidsgiver forteller i
forlengelsen av dette at lokale forhandlinger blant annet har handlet om hva som er en forsvarlig
bemanningsnorm som muliggjer at ansatte kan ta ut hviletid. Denne arbeidsgiveren har derfor
utarbeidet egne retningslinjer for hviletid. Som en kontrast til tilbud med en forsvarlig
bemanningsnorm, trekker en bruker- og pargrendeorganisasjon frem botilbud for psykisk
utviklingshemmede med en 1-1-bemanning® der den ansatte jobber fire degn sammenhengende.
Ifelge ngkkelinformanten har ikke ansatte reell mulighet for pause med en slik bemanning. En
virksomhet vi intervjuet som har et slikt tilbud med 1-1-bemanning, opplyser pa sin side at 1-1-
bemanning kun benyttes nar beboeren har et dagtilbud. At beboeren har et dagtilbud og dermed
forlater boligen gir den ansatte mulighet til & ta ut hvile. Var tolkning av dette er at det er generell
enighet om at bemanning er en viktig forutsetning for hviletiden, men forskjellige syn pa hva den
bemanningen bar vaere under forskjellige forhold.

6 En ansatt per bruker. | noen tilfeller vil det vaere bofellesskap der man beregner antall ansatte ut fra beboernes
utfordringsbilde, slik at det kan vaere én ansatt per én beboer. Nar det gjelder psykisk utviklingshemmede, kan det
ogsa veere slik at de har egne boliger og ikke bor sammen med andre. Da kan det veere at boligen har én beboer
0g én ansatt.
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Vaken nattevakt

| tillegg til bemanningsnorm trekkes vaken nattevakt frem som et tiltak for & sikre at ansatte far
tilstrekkelig hvile i boliger der ansatte vekkes til stadighet.

En arbeidsgiverorganisasjon gir uttrykk for at virksomhetene i stor grad er opptatt av a legge til
rette for hvile, og viser til at noen setter inn ekstra personell for a sikre uforstyrret hvile, for
eksempel i form av vaken nattevakt. En virksomhet sier fglgende om nattevakter:

Jeg tror jo at nar vi fikk vaken nattevakt i tillegg til medleverskapet, ga det en stor positiv effekt
for de som var medlevere og hviletid pa natt. De slipper a ligge litt over madrassen, kan hvile
ordentlig. Noen andre passer pa slik at de far ordentlig hvile. [Det er en] stor fordel.

Fra intervjuene synliggjares en spenning mellom hensynet til hvile og skonomiske hensyn. En
arbeidstakerforening trekker frem at det vil oppsta diskusjoner om a sette inn vakne nattevakter
hvis det er mange forstyrrelser om natten, noe som vil medfare gkte driftsutgifter.
Arbeidstakerforeningen kjenner til arbeidsgivere som av den grunn har foreslatt & ga fra
dagnturnus til langvakter (der ansatte sover hjemme) fremfor & styrke bemanningen med vaken
nattevakt. Et poeng som fremkommer i tilknytning til dette, er at ansattes preferanser for
medleverturnus kan pavirke rapporteringen av nattlige forstyrrelser. Dersom ansatte frykter at gkt
rapportering kan fare til at medleverordningen avvikles, kan det bidra til underrapportering av
hvor ofte de blir forstyrret. Dette kan igjen gj@re det vanskeligere for arbeidsgivere & fange opp
behovet for tiltak som vaken nattevakt. En annen arbeidstakerorganisasjon erfarer fra sitt stasted
a fa tilbakemeldinger om at enkelte arbeidsgivere har blitt flinkere til & sette inn vakne nattevakter
nar det oppstar forstyrrelser om natten, og at dette er noe som har bedret seg de siste arene.

Vi kan ikke pa bakgrunn av disse intervjuene alene konkludere hva som er praksis, men det kan
veere tegn som tyder pa at det er en utvikling mot gkt bevissthet om betydningen av a sikre reell
hvile i medleverordninger, blant annet med bruk av vaken nattevakt. | underkapittel 4.3.1, gar det
ogsa frem at bruk av vakne nattevakter synes a vaere utbredt, selv om det blir nevnt at noen
institusjoner vil ga over til andre turnusvarianter av gkonomiske hensyn.

Hvordan skal brudd pa hviletid kompenseres?

Et tredje sentralt tema for informantene er ordninger for kompensasjon ved brudd pa hviletiden. |
reguleringen ligger det faringer for at hvis man blir vekket, skal man f& kompensert hvile pa et
annet tidspunkt. En arbeidstakerorganisasjon mener imidlertid at dette ikke er tilstrekkelig tydelig
regulert i dggnordningene. Informantene beskriver to former for kompensasjon: kompenserende
hvile (at ansatte tar igjen hvile pa et annet tidspunkt) og skonomisk kompensasjon.

Bade virksomheter, arbeidsgiver og arbeidsgiverorganisasjoner viser til en praksis med a gi
kompensert hvile, og inntrykket til en arbeidsgiverorganisasjon er at arbeidsgivere er ngye med &
gi kompenserende hvile pa et senere tidspunkt i de tilfellene ansatte blir vekket. En virksomhet gir
kompenserende hvile enten ved at man far hvilt ut pa dagen eller pafglgende natt, ettersom de
fleste institusjonene har egne vakne nattevakter. Denne virksomheten har ogsa sendt ansatte
hjem hvis det ikke har vaert mulig med uforstyrret sgvn dagen etter.

Det er uenighet om hvorvidt kompensert hvile er tilstrekkelig kompensasjon eller ikke. Et par
arbeidstakerorganisasjoner fremhever at det bar veere gkonomisk kompensasjon i tillegg til
kompensert hvile. En arbeidsgiver uttrykker uenighet i at tapt hvile skal kompenseres gkonomisk,
med begrunnelse i at det er den faktiske hvilen som er viktig, og at man ikke skal kunne «kjgpe
seg fri». En av arbeidstakerorganisasjonene mener kommunesektoren skiller seg fra privat sektor
pa dette omradet, og at offentlige arbeidsgivere i starre grad gir gkonomisk kompensasjon enn
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private. Uenigheten kan illustrere en uenighet om hviletidsbrudd primaert skal forstas som et
helsesparsmal eller ogsa som et lgnnssparsmal.

Nokkelpersonene peker ogséa pa enkelte praktiske utfordringer knyttet til gjennomfering av
kompensert hvile. Informanter fra arbeidstakerorganisasjonene nevner henvendelser de far bade
om hvordan man gir kompensert hvile til en ansatt som skal ga av vakt og dermed har fri, og
hvordan man kompenserer hvile til en ansatt pafglgende natt etter farste natt pa jobb.

Fysiske rammebetingelser blir fremhevet som en viktig forutsetning for & kunne legge til rette for
kompenserende hvile. Lokalene ma vaere utformet slik at ansatte faktisk kan trekke seg tilbake,

med tilgang til egne hvilerom og tilstrekkelig stayisolasjon. En arbeidstakerorganisasjon uttrykte
bekymring for om private virksomheter i tilstrekkelig grad serger for god lydskjerming i boligene,
selv om dette er et krav i forskriften.

Samlet sett peker intervjuene pa at kompensasjon ikke bare handler om a ta igjen tapt hvile, men
ogsa om tolkning av regelverk, gkonomiske prioriteringer, ulik praksis mellom sektorene og
fysiske rammer.

4.3 Vaken nattevakt

4.3.1 Virksomhetsundersgkelse

Rundt halvparten av virksomhetene med degnvakt rapporterer at avdelinger med dggnvakt er
fast bemannet med vaken nattevakt (figur 32). Det vil si at det er en vaken nattevakt i tillegg til de
ansatte som jobber medleverordninger. Dette er et mulig tiltak for & redusere risikoen for at
ansatte i medleverordninger blir forstyrret pa natt.

Det er signifikant mer vanlig & bemanne med vaken nattevakt nar dggnvakter er organisert etter
medleverforskriften, enn nar de ikke er det. Det er ogsa mindre vanlig i kommunal sektor
sammenlignet med statlig og privat, som illustrert i figur 33.

Er avdelinger med dggnvakt ogsa bemannet med vaken
nattevakt? (n = 226)

60%

50%

50%

40%

30%

27%

24%

20%

10%

0%
Ja, fast Ja, ved behov Nei

Figur 32: Bruk av vaken nattevakt i avdelinger med degnvakter (virksomhetsundersgkelsen)
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Er avdelinger med dggnvakt ogsa bemannet med vaken

nattevakt?
Privat ideell (n=24) 25%
Privat kommersiell (n=111) 8%
Statlig (n=15) 13%
Kommunal (n=76) 57%
Forskriften (n=143) 57% 33% 10%
Ikke forskriften (n=82) 56%

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

W Ja, fast M Ja, ved behov Nei

Figur 33: Bruk av vaken nattevakt i avdelinger med degnvakter etter sektor og hjemmel for degnvakter

4.3.2 Ansattsporreskjema

Ogsa de ansatte som jobber dagnvakt er spurt om deres avdeling er bemannet med vaken
nattevakt. Sammenlignet med virksomhetsundersgkelsen er andelen som svarer «ja, fast» relativt
lik, 44 prosent sammenlignet med 50 prosent i virksomhetsundersgkelsen. Men blant de ansatte
er det klart faerre som svarer «ja, ved behov» og klart flere som svarer nei (se figur 34). Her er det
mulig at de ansatte og lederne (som gjerne er de som har svart pa virksomhetsundersgkelsen)
har forskjellige perspektiver pa hva «ja, ved behov» vil si. Eksempelvis hvis ledere opplever at
dette ville vaert en mulighet, mens ansatte ikke har opplevd at det faktisk blir brukt mens de har
jobbet ved virksomheten.

Er avdelingen/enheten der du jobber bemannet med
vaken nattevakt? (n = 116)

60% 55%

50%

44%

40%

30%

20%

10%
1%

0%
Ja, fast Ja, ved behov Nei

Figur 34: Bruk av vaken nattevakt i avdelinger med degnvakter (ansattsporreskjema)
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4.4 Ferie

Tidspunktet for ansattes ferie kan ha mye a si for hvor mange arbeidsdager ansatte i realiteten far
fri. De aller fleste virksomhetene har en ordning for plassering av ferien til de ansatte.

| henhold til ferieloven plikter arbeidsgiver & sgrge for at arbeidstaker gis feriefritid pa 25
virkedager hvert feriear (Ferieloven, 2005). Virkedager tilsvarer mandag til Igrdag. 25 virkedager
tilsvarer dermed fire uker og en dag. Flere arbeidstakere har ogsa en femte ferieuke som falge av
tariffavtale (Arbeidstilsynet).

Virkedager er altsa ikke det samme som arbeidsdager — hvor mange arbeidsdager en ansatt far
fri vil derfor vaere avhengig av plasseringen av ferien. For eksempel, for en ansatt i
medleverordning som jobber 3-7, 4-7 vil antall arbeidsdager i en uke variere fra null til fire. Pa
denne maten kan ansatte komme mer eller mindre heldig ut med plasseringen av sin ferie —fra a
ha ferie i en uke der hen uansett ikke skulle ha jobbet til & ha ferie i en uke der hen skulle jobbet
fire degn.

441 Virksomhetsundersgkelse

Vi har spurt om virksomheten har en fast ordning for plassering av ferien til ansatte som jobber
dagnvakter, for eksempel i form av antall vakter eller arbeidsperioder ansatte skal ha fri i lapet av
aret. De aller fleste virksomheter (88 prosent) har en eller flere ordninger for plassering av ferien.
Denne andelen er ogsa relativt stabil pa tvers av sektor og brukergruppe (som vist i figur 35). De
vanligste avtalene er tariffavtale (44 prosent) eller etter praksis pa arbeidsplassen (35 prosent).

Har virksomheten en fast ordning for plassering av ferien
til ansatte som jobber dagnvakter? (n = 224)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Ja itarifaviale | /%
Ja, i arbeidsavtale _ 21%
Ja, i seeravtale _ 22%
Ja, etter praksis p& arbeidsplassen _ 35%

Ja, annen fast ordning [ 4%

Nei I 2.

Figur 35: Andel virksomheter med ordninger for plassering av ferie
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44.2 Intervjuer med nokkelpersoner

Vi har spurt ngkkelinformantene om hvordan ferie i degnturnus handteres. Ngkkelpersonene
omtaler her primeert tre temaer: hvordan ferien plasseres, beregnes og avvikles. Inntrykket fra
intervjuene er at ferie i tilknytning til degnturnus i hovedsak ikke er et konfliktfylt omrade.

Vart inntrykk er at institusjonene tar utgangspunkt i fem uker nar de skal beregne ferie, og at
virksomhetene i stort klarer & hensynta at bade fritid og arbeidstid ma bakes inn i ferien.

De far sine fem ukers ferie etter ferieloven. Vi hgrer at noen regner at man skal ha 10,5 dggn fri,
men de far omtrent fem ukers ferie. [De] ma regne med at de ma ha ferie pa fridagene sine
ogsa. Har ikke hgrt at det er stort problem. [Arbeidstakerforening]

I bann hos oss er det [at i henhold til] ferieloven skal man ha fri det man gjennomsnittlig jobber i
lopet av fem uker. [Offentlig arbeidsgiver]

En offentlig arbeidsgiver viser til arbeidsgivers styringsrett ved plassering av ferie.
Hovedprinsippet beskrives som at arbeidstaker tar ut tre eller fire ukers sammenhengende ferie
om sommeren. Dersom den aktuelle perioden innebzerer fa arbeidstimer sammenlignet med en
gjennomsnittlig femukersperiode, kan arbeidsgiver kreve at resterende ferie tas ut i en periode
med starre arbeidsbelastning. Tilsvarende kan arbeidstaker, dersom sommerferien faller i en
periode med mye arbeidstid, senere ta ferie i uker med mindre arbeidsbelastning. Informanten
oppgir at det kan bli utfordrende med en arbeidstidsordning der man tar ut enkeltdager, og at
arbeidsgiver vil ta utgangspunkt i en gjennomsnittsberegning.

Flere oppgir konkrete beregninger for a sikre at man skal ha fri det som tilsvarer det man ville
jobbet i giennomsnitt i lapet av fem uker. Det varierer hvor mange dggn dette blir. En
arbeidstakerorganisasjon kjenner til at ansatte far 10,5 dggn fri, noe de mener tilsvarer omtrent
fem uker. En virksomhet oppgir at fem uker tilsvarer tolv medleverdagn. Variasjonen er naturlig
da det ogsa varierer hvor mange dggn ansatte i snitt jobber i uken.

Gjennomsnittsberegningen kan gi arbeidstakerne mer frihet til & velge nar de skal ta ut
feriedagene. Som en ngkkelperson fra en virksomhet beskriver, kan det Ignne seg for
arbeidsgiver at ferien tas ut nar arbeidstakeren har fri, mens det for arbeidstakeren vil lanne seg
a ta ut feriedager nar de skal jobbe. Denne virksomheten har i samarbeid med tillitsvalgte derfor
landet pa en lgsning der ansatte far tildelt 12 medleverdagn de kan ta ut nar de selv gnsker.
Ansatte far med en slik Igsning en stor grad av valgfrihet. For & f& gjennomfgrt ferieavvikling nar
medlevere skal ha fri, har virksomheten en fast pool med tilkallingsvikarer som brukes ved
avvikling av ferie. Disse er ansatt i vicksomheten pa rammeavtale.

Selv om ferieavviklingen generelt ikke virker & vaere et konfliktfylt tema, er det unntak. En
arbeidstakerforening nevner at de har fatt henvendelser fra ansatte som har lange friperioder pa
tre uker, der arbeidsgiver har insistert pa at ansatte ma plassere ferien nar de har fri.
Ngkkelinformanten mener dette ikke vil vaere i trad med ferieloven, og har gitt tilbakemelding om
at det skal veere et visst omfang av arbeidstid innbakt i ferien som tas ut.

Et annet forhold som blir nevnt om plassering av ferie er at det opparbeides feriepenger av
Iannen som ble utbetalt aret far ferien tas ut. Feriepenger erstatter bortfallet av lann de dagene
det tas ferie. Hvis det blir tatt ut flere feriedager enn ferieloven legger opp til, vil det vaere ugunstig
for den ansatte. En arbeidsgiverorganisasjon trekker av den grunn frem at den ansatte bor ta
feriedagn bade nar de har jobbdggn, og nar de har fri.

Ferieloven skaper noen utfordringer nar det gjelder medleverturnus. Intervjuene tyder pa at
praksis for ferieavvikling er et resultat av at de fleste arbeidsgivere har gjort tilpasninger slik at det
oppleves rimelig bade for arbeidsgiver og arbeidstaker.
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4.5 Lgnn

Nar ansatte jobber medleverordninger er ikke nadvendigvis hver time pa arbeidsplassen lgnnet
som en full arbeidstime. Et viktig sparsmal for ansatte og virksomheter med medleverordninger er
derfor hvor mange timer av dagnet pa vakt som er lannet. Et annet sparsmal som er fremhevet
som viktig for forstaelsen av lgnnen til ansatte i medleverordninger, er hvilke tillegg ansatte far.

4.5.1 Virksomhetsundersokelse

Virksomhetene er spurt hvor mange betalte arbeidstimer det er i lapet av en degnvakt i deres
virksomhet. Hvis noen timer lannes etter brak, er de bedt om & summere til antall timer med full
Ionn (Eks. tre klokketimer lgnnet etter 1/3 = 1 betalt time).

| snitt betaler virksomhetene ansatte i medleverordninger 18 timer per 24 timer de befinner seg
pa jobb. Dette varierer mellom virksomhetene, fra 24 prosent av virksomhetene som betaler
mellom 15 og 16 timer per dagn til 16 prosent av virksomhetene som betaler for 24 arbeidstimer
per dggn (se figur 36 ).

Privat kommersielle virksomheter har signifikant feerre betalte timer i dggnet enn offentlige (figur
37). Vi finner ingen signifikant forskjell mellom privat ideelle og offentlige, eller mellom de som har
og de som ikke har hjemlet medleverordningen i forskriften.

Hvor mange betalte arbeidstimer er det i lgpet av en
daggnvakt i deres virksomhet? (n = 200)

24 timer
22 timer
21 timer
20 timer
19 timer
18 timer
17 timer

16 timer

15 timer
Under 15 timer I

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Figur 36: Betalte timer i lopet av en degnvakt
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Hvor mange betalte arbeidstimer er det i Igpet av en
dagnvakt i deres virksomhet etter sektor og hjemmel

21
20
20
19
19
£ 18
=
18
17
17
16
16
Ikke forskriften Forskriften Kommunal Statlig (n=15) Privat Privat ideell
(n=71) (n=127) (n=65) kommersiell (n=22)
(n=97)

Figur 37: Betalte timer i lopet av en dagnvakt etter hjemmel for bruk av degnvakter og sektor

| halvparten av virksomhetene far ansatte som jobber dagnvakter medlevertillegg, i 27 prosent av
virksomhetene far de tillegg for ubekvem arbeidstid, og i 16 prosent av virksomhetene far de
ansatte begge deler (som vist i figur 38).

Medlevertillegg er vanligst der dagnvakter organiseres etter forskriften og i private virksomheter.
Tillegg for ubekvem arbeidstid er vanligst i kommunale virksomheter, mens i statlige er det
vanligst & motta begge (figur 39).

Far de ansatte som jobber daggnvakter fglgende tillegg?

(n = 2206)
60% 54%
50%
40%
30% 27%
20% 16%
10%
3%
0% |
Medlevertillegg Tillegg for ubekvem Bade medlevertillegg og Andre tillegg
arbeidstid tillegg for ubekvem
arbeidstid

Figur 38: Andel virksomheter som benytter medlevertillegg og/eller tillegg for ubekvem arbeidstid
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Far de ansatte som jobber dggnvakter falgende tillegg -
etter hjemmel og sektor

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% | [ | || — - [ | [ ]
Ikke forskriften Forskriften Kommunal Statllg (n=15) Privat Privat ideell
(n=82) (n=144) (n=75) kommersiell (n=24)

(n=112)
m Medlevertillegg
m Tillegg for ubekvem arbeidstid
Bade medlevertillegg og tillegg for ubekvem arbeidstid
m Andre tillegg

Figur 39: Andel virksomheter som benytter medlevertillegg og/eller tillegg for ubekvem arbeidstid etter
hjemmel for dagnvakter og sektor

4.5.2 Intervjuer med nokkelpersoner

Ngkkelinformantene trekker frem flere temaer relatert til degnturnus og lgnn. Et tema handler om
hvordan lenn og medlevertillegg beregnes. Andre temaer handler om hvorvidt arbeidsgiver
betaler ytterligere tillegg for ubekvem arbeidstid og om Ignn og tillegg oppjusteres i henhold til
dagnturnus og tariff. Til sist tematiseres beregning av lgnn ut fra aktiv og passiv tid.

Beregning av Ignn og Ignnsniva

Fra intervjuene med en arbeidsgiverorganisasjon og en privat virksomhet, er inntrykket at lgnn er
basert pa bade ansiennitet og kompetanse. Hos virksomheten defineres kompetanse som
henholdsvis ufagleert og fagleert. De folger en lgnnstabell og tariffavtale. Mange av
arbeidsgiverorganisasjonens medlemsbedrifter er tariffoundne, med fastsatte arlige
minstelgnnssatser.

Organisasjonene er uenige om hvorvidt ansatte i degnturnus Ignnes godt eller darlig per dagn,
seerlig sett i lys av faktisk ukentlig arbeidstid. En arbeidstakerforening beskriver Ignnsnivaet slik:

Timelgnnen er fryktelig darlig. De har samme arslgnn, men jobber 56 timer, vanligvis ... etter
forskriften, men har samme arslgnn som om du jobber ordineger turnus pa 35,5 time.
[Arbeidstakerforening]

En annen arbeidstakerorganisasjon peker ogsa pa utfordringer med 4 fa tilstrekkelig betalt for de
ekstra timene. De viser til henvendelser om institusjoner som har gkt dggnturnusen fra 45,5 til 56
timer, med hjemmel i forskriften, uten at dette har medfart Iannsakning for de ansatte.

En arbeidsgiverorganisasjon ser det fra et annet stasted, og fremhever at passiv tid utgjer en
vesentlig del av dagnet. Ngkkelpersonen illustrerer dette ved & vise til en 60-timers turnus, hvor
hviletid trekkes ut slik at gjennomsnittlig arbeidstid tilsvarer 35 timer per uke, og 32,67 timeri en

50
Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
AFl-rapport 2026:03



Medleverordninger og medleverforskriften

3-7, 4-7-turnus. Informanten argumenterer for at ansatte dermed far betalt for et hgyt antall
arbeidstimer, samtidig som den reelle arbeidstiden er betydelig lavere:

Tallet kan synes veldig hayt, men det reelle arbeidet er egentlig ganske normalt. Det kan synes
som det er veldig krevende [med medleverturnus], men aktiv tid er ikke stort mer enn ordinzer
arbeidsuke. [Det er] faktisk litt mindre i snitt. [Arbeidsgiverorganisasjon]

Intervjumaterialet tyder pa en uenighet i hvordan arbeidsmengde og lgnnsniva skal forstas og
sammenlignes med ansatte uten medleverordninger.

Medlevertillegg og tillegg for ubekvem arbeidstid, kveld, natt, helg og rgde dager

Utover ansattes faste lgnn far ansatte i medleverturnus ogsa medlevertillegg og/eller tillegg for
ubekvem arbeidstid. | virksomhetsundersgkelsen fant vi at 54 prosent av virksomhetene gir
ansatte som jobber dggnvakt et medlevertillegg og 27 prosent et tillegg for ubekvem arbeidstid.
Kun 16 prosent av virksomhetene gav ansatte begge deler.

Flere ngkkelpersoner peker pa spgrsmal knyttet til starrelsen pa medlevertillegget og hvorvidt
ansatte som mottar medlevertillegg ogsa skal ha andre tillegg. Typisk gis medlevertillegget som
et fast arlig belgp som gjennomsnittsberegnes og utbetales manedlig. Det oppgis ulike belgper i
intervjuene. En av virksomhetene betaler et hgyere medlevertillegg for ansatte som jobber i en 7-
7 turnus enn for de som jobber i en 3-7, 4-7 turnus. En ngkkelinformant fra en offentlig
arbeidsgiver oppgir at de beregner tillegget ut fra hvor mye turnusen overstiger 35,5 timer per
uke.

Det varierer om medlevertillegget erstatter tillegg for ubekvem arbeidstid. Ifalge en
arbeidsgiverorganisasjon fremgar det ofte av seeravtalene at medlevertillegget erstatter tillegg for
kveld, natt, og helg. Dette gjelder imidlertid ikke alle. Noen ansatte far et fast medlevertillegg der
ubekvem arbeidstid er inkludert, andre far tillegg for ubekvem arbeidstid og rede dager. Noen far
et medlevertillegg som inkluderer tillegg for kveld, natt og helg, men far et tillegg for rede dager.
Blant virksomhetene vi har intervjuet, utbetalte én kun medlevertillegg, en annen bade
medlevertillegg og et ubekvemstillegg, og en tredje medlevertillegg og tillegg for rade dager.

Arbeidstakerorganisasjonene peker pa at det er problematisk nar medlevertillegget erstatter
andre tillegg. Ifglge en arbeidstakerforening var medlevertillegget opprinnelig en kompensasjon
for at ansatte sa seg villige til & arbeide hele dggnet. De mener det ikke var forutsatt at dette
skulle utelukke tillegg for ubekvem arbeidstid etter tariffavtalen, men at det likevel har utviklet seg
en praksis i den retning.

Det er ogsa uenighet om hvorvidt ansatte kommer lgnnsmessig godt ut med et generelt
medlevertillegg. En arbeidstakerorganisasjon mener at ansatte i dggnturnus ofte har en feilaktig
oppfatning av & veere godt Ignnet nar de inkluderer medlevertillegget, selv om dette ikke omfatter
helge- og s@ndagstillegg. Nakkelpersonen hevder at dersom ansatte hadde fatt ordinaer
kompensasjon for ubekvem arbeidstid, ville lannsnivaet i praksis veert det samme.

En arbeidsgiverforening trekker frem at tillegget for ubekvem arbeidstid har gkt i tariffavtalen,
uten en tilsvarende oppjustering av medlevertillegget:

Tillegget varierer fra 60 000,- til 100 000,- i aret. Men na er det pa gang en potensiell
arbeidsrettssak ... nd har man klart & forhandle opp tillegg for sandag, helg, natt og kveld ... i de
siste oppgjarene. | privat sektor, hvis man skulle gitt folk tillegg etter de satsene, ville det blitt
borti 140 000,- til 145 000,- i den tradisjonelle ordningen med 3-7, 4-7. Da er det snakk om at
det er tariffstridig & gi et tillegg pa 80 000,- og ikke betale etter satsene i tariffavtalen.
[Arbeidstakerorganisasjon]
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Intervjuene tyder pa ulik praksis nar det gjelder hva som skal kompenseres i medlevertillegget.
Mens medlevertillegget for noen innebaerer en kompensjon for & jobbe dagn, er inntrykket at det
for andre er en kompensasjon for & jobbe dggn og i tillegg en erstatning for ubekvem arbeidstid
og/eller rade dager.

Beregning av I@nn for aktiv og passiv tid

Informantene viser ogsa til ulik praksis ved beregning av Ignn for aktiv og passiv tid, saerlig der
dagnet har ulike satser og lavere Ignn for timene med hvile om natten. Det er ogsa variasjon i
hvor stor del av natten som er Ignnet. Flere mener dette ikke har sa stor betydning totalt sett,
fordi den ansatte jobber dagn, og de far medlevertillegg som tar hgyde for vektingen med hayere
Ilonn p& dag og lavere pa natt.

Ngkkelinformanten fra en offentlig arbeidsgiver oppgir videre at hvis en ansatt blir vekket i lapet
av hviletiden, far vedkommende betalt for den tiden de er i aktivitet, i tillegg til 100 prosent overtid.
Dette klassifiseres formelt ikke som overtid, ettersom det ikke kan beregnes overtid i dagnturnus,
men utbetales likevel etter samme sats.

Nar det gjelder medlevertillegg, beregning av lgnn for aktiv og passiv tid og @vrige
ubekvemstillegg, kan intervjuene tyde pa at det er betydelige forskjeller i hvordan dette beregnes
mellom institusjoner og sektorer. Intervjumaterialet tyder ogsa pa uenighet knyttet til hvordan
medleverturnus skal kompenseres gkonomisk, og hvor godt ansatte i medleverturnus kommer ut
av det.

At det er en stor forskjell i tolkning av hva medlevertillegg skal kompensere for, kan bidra til &
gjore det uoversiktlig og utfordrende for ansatte a fa et faktisk inntrykk av egen lgnnsammenlignet
med andre turnusordninger og mellom offentlig og privat sektor.

4.6 Frivillighet

4.6.1 Virksomhetsundersgkelse

Vi spurte virksomhetene om ansatte som jobber dggnvakter kan velge & ikke jobbe dagnvakter
og fortsatt bli i sin stilling. Som vist i figur 40 er det vanligste svaret «Nei, men de vil fa tilbud om
en annen stilling i virksomheteny». Det er altsa kun et fatall som kan bli i samme stilling og med
samme lgnn (8 prosent). Samtidig er det kun litt i overkant av en fjerdedel som verken ville kunne
bli i stillingen sin eller bli tilbudt en annen stilling. Det er signifikant flere som rapporterer at
ansatte kan bli i samme stilling med samme Ignn blant offentlige virksomheter og der
dagnvaktene ikke er organisert etter forskriften (figur 41). Det er signifikant flere virksomheter
som svarer nei uten tilbud om annen stilling blant private, og spesielt blant privat ideelle.
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Kan ansatte velge & ikke jobbe dagnvakter og fortsatt bli
i sin stilling? (n = 225)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Ja, med samme lgnn | 3%
Ja, med redusert lgnn | NG 11°%
Nei, annen stilling i vicksomheten | NN £ ©-
Nei, stilling i en annen virksomhet | IIIIIIEIzG:g 8%
Nei [N, 25

Vetikke R 4%

Figur 40: Kan ansatte velge a ikke jobbe degnvakter og fortsatt bli i sin stilling
(virksomhetsundersokelse)

Kan ansatte velge a ikke jobbe dggnvakter og fortsatt bli i
sin stilling - etter sektor

100%
’ 92%
90%
80%
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70% 64%
60%
50%
40% 1% 33%
30% 19%
() 0,
20% I " TR 13% 13% .
10% 30,770 5% 5% 39, I 4% 4%
o, o o, o, 0, 0, o 3%
0% 0% - = 0% 0% -OA; 0% - ml. -
Ja, med samme Ja, med redusert  Nei, annen Nei, stilling i en Nei Vet ikke
lgnn lonn stilling i annen
virksomheten virksomhet

mKommunal (n=74) = Statlig (n=15) Privat kommersiell (n=112)  ®Privat ideell (n=24)

Figur 41: Kan ansatte velge a ikke jobbe dagnvakter og fortsatt bli i sin stilling — etter sektor
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4.6.2 Ansattsporreskjema

Ogsa ansatte har blitt spurt om de kan velge a ikke jobbe dggnvakter og fortsatt bli i sin stilling.
17 prosent av de ansatte oppgir at de kan bli i sin stilling. Dette er relativt likt som i
virksomhetsundersgkelsen (figur 42). Det er en mindre andel ansatte som oppgir at de ville blitt
tilbudt en annen stilling i virksomheten, og stgrre andel av de ansatte som oppgir at de ikke vet.

Kan du velge a ikke jobbe dagnvakter og fortsatt bli i din
stilling? (n = 115)

45%

40%

40%
35%
30% 27%
250/0
20% 17% 17%
15(y0
10%

5%

0%

Ja Nei, men jeg vil fa tilbud Nei Vet ikke

om en annen stilling i
virksomheten

Figur 42: Kan ansatte velge a ikke jobbe degnvakter og fortsatt bli i sin stilling (ansattsperreskjema)

4.6.3 Intervjuer med nokkelpersoner

| intervjuene ble ngkkelpersonene spurt om ansatte kan velge en annen turnusordning hvis de
ikke lenger gnsker a fortsette i gjeldende medleverturnus. Det generelle inntrykket fra intervjuene
er at frivillighet er mer begrenset i privat sektor, og at det er utfordrende for virksomheter a fa
individuelle turnusgnsker til 2 passe med gvrig drift.

Frivillighet i valg av medlever: praktisk vanskelig

Bade ngkkelpersoner fra virksomheter, arbeidsgiverorganisasjoner og offentlig arbeidsgivere
trekker frem at ansattes frivillighet ved valg av turnus er praktisk krevende a handtere.
Medleverturnus er basert pa et gitt antall ansatte som regelmessig rullerer pa dggnvaktene. Som
et eksempel, vil en turnus med 3-7, 4-7 innebeere to team. Hvert team jobber annenhver uke. En
arbeidstakerforening trekker frem at det a endre turnusen for én ansatt i en slik turnus, kan
forrykke turnusen for samtlige av de andre medleverne, og gjer det vanskelig & fa helheten til &
ga opp. De kjenner imidlertid ikke til noen saker der ansatte har gnsket & gjare dette.

En ngkkelperson fra en virksomhet opplyser at det ved ansettelse forutsettes at arbeidstakeren
kan jobbe i dggnturnus. Informanten fremhever at den ansatte ikke vil miste jobben dersom
vedkommende senere ikke kan fortsette i dggnturnus. Dette skaper imidlertid en utfordring, fordi
arbeidsgiver ma vurdere om det finnes en administrativ stilling & tilby, for eksempel som
avdelingsleder — en stilling den ansatte ikke n@gdvendigvis er kvalifisert for. En
arbeidsgiverorganisasjon viser til en pagaende diskusjon om frivillighet, knyttet til at ansatte aktivt
har sgkt seg til en arbeidsplass hvor det benyttes degnvakter. Informanten sammenligner dette
med arbeidsplasser med andre arbeidstidsordninger, der det forventes at ansatte selv avslutter
arbeidsforholdet hvis de ikke gnsker den gjeldende arbeidstidsordningen. Ngkkelinformanten
mener det ville veert enklere & mate ansattes behov for endring i turnusen hvis ansatte kunne
tilbys passende arbeid andre steder enn ved den aktuelle institusjonen.
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Spgrsmalet om frivillighet problematiseres ogsa ved endringer i motsatt retning, ettersom mange
ansatte gnsker & jobbe dagnvakter. Det falger ikke av forskriften at det er krav om samtykke fra
de ansatte ved overgang fra medleverordning til andre turnusordninger. En ngkkelperson fra en
brukerorganisasjon kjenner til eksempler der arbeidsgiver har endret turnusen fra dagnturnus til
tredelt turnus, til tross for motstand fra de ansatte.

Frivillighet i ukentlig arbeidstid

Medleverforskriften apner for at ansatte i dagnvakter kan arbeide mer enn 48 timer per uke,
forutsatt at dette er basert pa skriftlig samtykke fra den ansatte. Et par ngkkelpersoner fra
arbeidstakerorganisasjonene mener imidlertid at ansattes reelle valgfrihet er begrenset i privat
sektor. De antar at arbeidsgiverorganisasjonen vil hevde at frivilligheten er ivaretatt fordi de
ansatte samtykker gjennom arbeidsavtalen. Ifalge disse ngkkelpersonene vil ansatte som gnsker
a fortsette i dggnturnus, men samtidig redusere antall timer per uke, i praksis ikke fa innvilget
dette i en privat virksomhet, selv om forskriften gir arbeidstaker rett til & redusere arbeidstiden til
48 timer. | slike tilfeller vil de ansatte trolig fa tilbud om tredelt turnus i en annen avdeling, selv om
mange har innrettet livet sitt rundt medleverturnus.

En av arbeidstakerorganisasjonene kjenner til at ansatte som @nsker & redusere timene i
medleverturnusen og trekker samtykket, har fatt tilbud om & jobbe ved andre avdelinger, men da
med andre turnusordninger enn degnvakter. Dette til tross for at de gnsker & jobbe dggnvakter.

En av arbeidstakerorganisasjonene mener fleksibiliteten ikke er begrenset pa samme mate i
offentlig sektor, fordi ansatte aktivt ma svare ja til turnusen. Ved kommunale tilbud med unntak for
arbeidsmiljgloven vil for eksempel alle skrive under pa en frivillighetserklaering hvis de skal jobbe
mer enn 12,5 timer, noe som fglger av lovverket.

Informantene beskriver ansattes frivillighet i valg av turnus som for mange praktisk vanskelig a
realisere.

4.7 Oppsummering: Organisering av medleverordninger

| den vanligste turnusplanen blant private virksomheter med medleverordninger har ansatte tre
arbeidsdager etterfulgt av sju dager fri, deretter fire arbeidsdager og sju dager fri (3-7, 4-7). | den
vanligste turnusplanen blant offentlig virksomheter jobber ansatte to dager, etterfulgt av sju dager
fri, deretter to arbeidsdager og sju dager fri og tre arbeidsdager og sju dager fri (2-7, 2-7, 3-7).
Forskjellen pa de to turnusplanene gjenspeiler slik den hayere ukentlige arbeidstiden muliggjort
av medleverforskriften for de private sammenlignet med arbeidsmiljgloven for de offentlige.

| Ifalge medleverforskriften skal arbeidstakere i Igpet av et dagn ha minst to lengre hvileperioder,
to timer pa dagen og atte timer pa natten. En klar majoritet ligger pa akkurat dette nivaet, mens 9
prosent av virksomhetene rapporterer @ ha mindre enn ti timer hvile i lgpet av et dagn.
Virksomheter organisert etter forskriften rapporterer signifikant mer hviletid enn dem som ikke er
organisert etter forskriften.

For de fleste blir hvileperiodene stort sett overholdt. De fleste ansatte opplever at de aldri eller
sjelden gar glipp av hele hvilepausen sin. A bli forstyrret i hvilepauser er mer vanlig, spesielt pa
dagtid. Totalt 22 prosent opplever a bli forstyrret ofte eller alltid pa dag, mens bare 5 prosent
opplever det samme pa natt.
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Ngkkelpersonene trekker frem flere temaer knyttet til hviletiden, blant annet uenighet om
hviletiden kan regnes som fritid, utfordringer med a fa tatt ut hviletiden og spgrsmal om hvordan
brudd pa hviletiden kompenseres.

Vaken nattevakt trekkes frem som et tiltak for & sikre at ansatte far tatt ut hviletiden sin om natten.
Rundt halvparten av virksomhetene har fast vaken nattevakt pa avdelinger med dagnvakter.

Virksomhetene med dggnvakter varierer i hvor mange lgnnede timer de regner i lopet av en
dagnvakt, og hva slags tillegg ansatte far. Noen far medlevertillegg, andre far tillegg for ubekvem
arbeidstid, og noen far en kombinasjon. Det er uenighet knyttet til hva ansatte burde fa og nar de
kommer best ut.

To dilemmaer om frivillighet kommer frem i intervjuene: hvorvidt ansatte selv kan velge hvilken
turnus de gnsker & ha, og hvorvidt ansatte kan trekke sitt samtykke til & jobbe mer enn 48 timer i
uken. Informantene beskriver ansattes frivillighet som for mange praktisk vanskelig a realisere, og
problematiserer ogsa hva frivillighet betyr — inkludert hvilke andre endringer (som bytte av turnus
eller arbeidsplass) arbeidsgiver rimelig kan kreve dersom ansatte trekker sitt samtykke.

De faerreste, bade ansatte og virksomheter, rapporterer at ansatte som jobber dggnvakter kan
slutte & jobbe dagnvakter og fortsatt bli i sin eksisterende stilling. Ngkkelpersonene fremhever at
dette er praktisk vanskelig da turnuskabalen baserer seg pa et fast antall ansatte som jevnlig
rullerer pa dggnvaktene. En trekker frem at villighet til & jobbe dagnturnus er en forutsetning ved
ansettelse, men at de vil undersgke om de har en annen stilling 4 tilby dersom en ansatt gnsker a
slutte & jobbe dagnvakter. | trdd med dette rapporterer rundt halvparten av virksomhetene ogsa at
de vil tilby en annen stilling enten i virksomheten eller i en annen virksomhet. Nagkkelpersonene
trekker ogsa frem utfordringer med at virksomheter kan endre sin turnusplan fra dggnvakter til to-
eller tredelt turnus uten at ansatte gnsker dette.

Ogsa frivilligheten ved & jobbe mer enn 48 timer problematiseres av enkelte av ngkkelpersonene.
Det er et krav i forskriften at den enkelte ansatte skriftlig samtykker til en slik ordning, men hva er
i praksis kravene for et slikt samtykke? Er det for eksempel tilstrekkelig at ansatte samtykker i
arbeidskontrakten? Ngkkelpersoner fra arbeidstakerforeningen trekker frem at valgfrineten i
praksis er begrenset, spesielt i privat sektor. En trekker frem at ansatte som har forsgkt a trekke
sitt samtykke til & jobbe over 48 timer i uken da har fatt tilbud om & jobbe ved andre avdelinger og
ikke kunnet fortsette & jobbe dagnvakter.

At frivillighet praktiseres ved at ansatte bytter turnus og stilling gjer at praktiseringen av frivillighet
er avhengig av at virksomheten har andre stillinger med andre turnuslgsninger. Dette kan gjgre
frivilligheten spesielt sarbar i mindre virksomheter der alle eller de aller fleste jobber dagnvakter.
Dette kan forklare hvorfor 92 prosent av privat ideelle virksomheter svarer at ansatte ikke kan
slutte & jobbe dagnvakter og beholde sin stilling eller fa tilbud om en annen.
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5 Ansatte i medleverordninger

| dette kapittelet undersgker vi hva som kjennetegner de ansatte som jobber dggnvakter,
inkludert stillingsprosent, alder, kjgnn, ansiennitet, familiesituasjon, yrke og hvorvidt de har mer
enn ett arbeidsforhold.

Kapittelet baserer seg primaert pa en kombinasjon av kvantitative analyser fra
ansattspgrreskjema (1 298 ansatte) og virksomhetsundersgkelsen (1 095 virksomheter). | tillegg
blir sparsmalet om flere arbeidsforhold supplert med funn fra n@kkelpersonintervjuer (20
ngkkelpersoner) og intervjuer i institusjoner (32 ansatte og ledere ved ni institusjoner).

5.1 Hva karakteriserer de ansatte

5.1.1 Ansattspgrreskjema

For & se pa hva som kjennetegner ansatte som jobber dagnvakt, sammenligner vi ansatte som
jobber dagnvakt, langvakt og to-/tredelt turnus. Ansatte som jobber dagnvakt inkluderer da alle
ansatte som jobber dggnvakt, ogsad de som kombinerer med andre typer vakter. Ansatte som
jobber langvakt, inkluderer ansatte som jobber kun langvakt eller langvakt i kombinasjon med
kortere vakter (men ikke dggnvakter). De som er kategorisert i to-/tredelt turnus er alts& ansatte
som kun jobber i en slik vaktordning. Dette skillet er gjort for & gjere kategoriene gjensidig
utelukkende.

Stillingsprosent

Vi ser i figur 43 at 93 prosent av respondentene som svarer at de jobber dagnvakt, har en
fulltidsstilling. Det er en signifikant hgyere andel enn blant ansatte som jobber langvakt (80
prosent) og blant ansatte i to- eller tredelt turnus (74 prosent).

Andel med ulik stillingsprosent per turnuslasning
(n=1132)
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Figur 43: Stillingsprosent per turnuslgsning
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Alder

Ansatte som jobber dggnvakter er i snitt 44 &r gamle, omtrent samme alder som ansatte i
langvakt og ansatte i to-/tredelt turnus (som vist i figur 44).

Gjennomsnittlig alder per turnuslgsning (n = 1 165)
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To-/tredelt turnus Langvakt Dggnvakt

Figur 44: Alder per turnuslgsning

Kjgnn

| alt er 39 prosent av ansatte som jobber dggnvakter menn, i motsetning til 23 prosent blant
ansatte som jobber langvakt og 22 prosent blant ansatte som jobber to-/tredelt turnus (som vist i
figur 45). Selv om ansatte i sektoren oftest er kvinner er det altsa en signifikant hgyere andel
menn blant de som jobber dggnvakt i forhold til bade to-/tredelt turnus og langvakt.

Kjonn per vakttype (n = 1 032)
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Figur 45: Kjonn per turnuslgsning
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Ansiennitet

Figur 46 viser hvor lenge ansatte har vaert i sin navaerende jobb. | alt har 63 prosent av ansatte
som jobber d@gnvakter veert i sin ndvaerende jobb i mer enn to &r, mot 78 prosent% av ansatte
som jobber langvakt og 73 prosent av ansatte som jobber to-/tredelt turnus. De som jobber
dagnvakter har altsa signifikant lavere ansiennitet enn bade de som jobber to-/tredelt turnus og
de som jobber langvakt.

Hvor lenge har du veert i din navaerende jobb?

(n=1133)
90
80 78 %73 7
70 63 %
60
50 m Dggnvakt
40 ® Langvakt
20 To-/tredelt turnus
20 16 %
" 10%5%7% 11%7%7% I10%13%
. . l [ ] []

Under 6 maneder 6 til 12 maneder 1til2ar Mer enn 2 ar

Figur 46: Ansiennitet per turnuslgsning

Derimot viser figur 47 at ansatte som jobber degnvakter ikke har kortere fartstid i turnusarbeid en
ansatte i to-/tredelt turnus eller langvakt. Ansatte i dagnvakter har jobbet turnus mellom 14 og 15
ar i gjennomsnitt, dette er ikke signifikant forskjellig fra de to andre turnuslgsningene.

Hvor mange ar har du jobbet turnus? (gjennomsnitt per
turnuslgsning)

16 14.2 14,6 14,5
14
12
10

o N B~ O

To-/tredelt turnus Langvakt Dagnvakt

Figur 47: Ar med turnus per turnuslgsning
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Familiesituasjon

Figur 48 viser familiesituasjonen til ansatte etter vakttype. Gjennomgaende finner vi ansatte som
jobber dggnvakt blant alle familiekonstellasjonene vi har malt. | alt bor 36 prosent av ansatte som
jobber dagnvakt sammen med ektefelle/samboer og barn, mot 33 prosent av ansatte som jobber
langvakt og 27 prosent av ansatte i to- eller tredelt turnus. Disse forskjellene er ikke signifikante,

som vil si at vi ikke kan si med noen sikkerhet at forskjellene ikke skyldes tilfeldig variasjon.

Hvem bor du med? (n =1 172)

40 35%5% 36 %
35 290 33 %
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Figur 48: Familiesituasjon per turnuslegsning

Yrke

Figur 49 viser hvordan ulike vakttyper er fordelt innen ulike yrker. Vi ser at dagnvakter er vanligst
blant barnevernspedagoger, der 24 prosent har dagnvakt, etterfulgt av sosionomer pa 16
prosent. Blant barnevernspedagoger og sosionomer er det signifikant flere med dggnvakter enn i
de andre yrkene.

Turnus per yrke
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Figur 49: Turnuslgsning per yrke
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5.1.2 Virksomhetsundersokelse

For & videre se pa hva som kjennetegner ansatte i virksomheter med dggnvakter, har vi koblet
virksomhetsundersgkelsen med data fra SSB og inkludert informasjon om alle ansatte som var
registrert med et aktivt arbeidsforhold per 1. mai 2025 og hadde noe avtalt arbeidstid i
virksomheten den maneden (se kapittel 9 Metode for mer informasjon). Resultatene () samsvarer
generelt med funnene fra ansattsparreskjema. Gjennomgaende i rapporten er alle virksomheter
der noen ansatte jobber dggnvakter kategorisert som dggnvakter, virksomheter der noen jobber
langvakter (men ingen dggnvakter) er kategorisert som langvakter, og virksomheter der ansatte
jobber to- eller tredelt turnus, men ikke lengre vakter, er kategorisert som to-/tredelt turnus.

Tabell 2. Kjennetegn ved ansatte i virksomheter med ulike turnuslgsninger. Tall fra 1. mai 2025.

To-/tredelt Dognvakter-
Alle turnus Langvakter' Dggnvakter' vs langvakter?
N 1095 279 550 245
Gjennomsnittlig
Antall ansatte 34.7 39.9 37.2 243 ** >
Arsverk 20.7 22.9 22.0 16.0 ** *
Gjennomsnittlig
stillingsprosent 61.9 571 60.0 ** 715 * **
Gjennomsnittlig alder 40.8 40.8 411 401 *
Andel ansatte...
med kort deltid? 44% 50% 46% ** 3% ** *
med lang deltid? 22% 23% 24% 17% ** *
med heltid 34% 28% 30% * 50% ** **
med flere jobber 41% 41% 39% 49% ** *
kvinner 71% 75% 74% 58% ** **
under 35 ar 40% 41% 39% 42% *
fra 35 til 54 ar 39% 38% 39% 40%
over 54 ar 21% 22% 22% 18% ** **
Yrke
Helsefagarbeidere 32% 31% 34% * 28% >
Sykepleiere 6% 10% 5% ** 3% ** *
Vernepleiere 14% 13% 14% 18% ** >
Andre pleiemedhjelpere 26% 26% 31% ** 14% ** **
Barne- og
ungdomsarbeidere 6% 3% 4% ** 12% ** >
Miljgterapeuter,
barnevernsarbeidere,
sosionomer o.l. 5% 5% 3% ** 8% * **
Hjemmehjelpere 1% 1% 1% 1%
Ledere 2% 2% 2% 2%
Miljgarbeidere o.l. 4% 3% 2% * 10% ** >
Andre yrker 5% 6% 4% = 3% **

Merknad. * p<=0.05, **p<=0.01. ' Referansegruppe i signifikanstesten er to-/tredelt turnus. 2 Signifikanstest av
forskjellen mellom dggnvakter og langvakter 3Kort deltid: avtalt arbeidstid er deltid med <20 timer per uke. Lang
deltid: avtalt arbeidstid er deltid med >= 20 timer per uke.
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Virksomheter med degnvakter har signifikant faerre ansatte enn virksomheter med to-/tredelt
turnus og virksomheter med langvakter.

| virksomheter med dggnturnus har 50 prosent av de ansatte en heltidsstilling i viksomheten.
Dette er signifikant hgyere enn i virksomheter med to- og tredelt turnus eller langvakter.
Tilsvarende er det feerre ansatte i virksomheter med dagnturnus som jobber bade kort (33
prosent) og lang (17 prosent) deltid.

Blant ansatte i virksomheter med dggnturnus er det flere menn enn i virksomheter med annen
turnus. Der er 58 prosent av de ansatte kvinner, mot en kvinneandel pa henholdsvis 75 og 74
prosent i virksomheter med to- eller tredelt turnus og langvakter. Funnene samstemmer slik med
funnene fra ansattspgrreskjema.

Videre er gjennomsnittsalderen i viksomheter med dggnturnus 41,1 ar, ett &r mindre enn i
virksomheter med andre turnuslgsninger. Det er signifikant feerre ansatte over 54 &r som jobber i
virksomheter med degnturnus, enn i de andre virksomhetene. Det er ogsé signifikant flere under
35 &r som jobber i dagnvaktvirksomhetene enn i viksomheter med langvakt.

Helsefagarbeidere er den stgrste yrkesgruppen i alle turnuslgsninger. Likevel utgjgr den en
signifikant mindre andel i virksomheter med dggnvakt (28 prosent) enn i virksomheter med
langvakter (uten degnvakter). Andre pleiemedhjelpere utgjar en relativt stor gruppe i virksomheter
med dagnvakt (14 prosent), men andelen er betydelig lavere enn i to- og tredelt turnus og i
langvakter, der pleiemedhjelpere utgjar nesten like mange som helsefagarbeiderne. |
virksomheter med dggnvakt er vernepleiere (18 prosent), barne- og ungdomsarbeidere (12
prosent), miljgarbeidere og lignende (10 prosent), samt miljgterapeuter, barnevernsarbeidere,
sosionomer og lignende (8 prosent) relativt store yrkesgrupper. Disse gruppene er signifikant mer
representert i vicksomheter med dagnvakt enn i virksomheter med andre turnuslgsninger.

5.2 Flere arbeidsforhold

De lange sammenhengende friperiodene i medleverturnus gir gkt rom for ekstraarbeid. Dette
kommer frem i alle fire av rapportens datakilder.

5.21 Ansattsporreskjema og virksomhetsundersgkelse

| tallene fra ansattsparreskjema ser vi at ansatte som jobber d@gnvakt har oftere flere
arbeidsforhold enn ansatte som jobber to- eller tredelt turnus (figur 50). 38 prosent av ansatte
med dagnvakt rapporterer & ha mer enn ett arbeidsforhold, sammenlignet med 18 prosent av
ansatte som jobber langvakt og 15 prosent av ansatte i to- eller tredelt turnus, og forskjellene er
statistisk signifikante.

Det samme bildet kommer frem i tallene fra virksomhetsundersgkelsen kombinert med
registerdata fra Statistisk Sentralbyra (tabell 2). | alt 49 prosent av de ansatte i virksomheter med
degnvakter har mer enn én jobb.” Dette er signifikant flere enn blant virksomheter uten
degnturnus.

Den hgyere andelen av ansatte med flere arbeidsforhold finner vi til tross for at ansatte i
dagnvakter generelt har hgyere stillingsprosent og oftere jobber fulltid.

7 Kun arbeidsforhold der den ansatte er registrert med stillingsprosent er inkludert
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Har du flere arbeidsforhold? (n = 1 085)
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Figur 50: Flere arbeidsforhold etter turnuslgsning

5.2.2 Intervjuer i institusjonene: flere arbeidsforhold

| intervjuene i institusjonene kommer det frem forskjellige perspektiver pa ekstraarbeidet og
hvordan det utaves. Et typisk eksempel som gar igjen, er at ansatte er fast ansatt i en institusjon
0g sa jobber som tilkallingsvikar hos en eller flere andre institusjoner. Som denne lederen
skisserer.

Jeg har nok ikke mange faste ansatte som har jobb ved siden av, noen av de yngre er gjerne
tilkkalling ved siden av, men det er fatall. Ofte kan jeg fa beskjed i starten der de spgr om de kan
ta vakter ved siden av, og det er aldri problemer med det sa lenge de passer pa at jobben her
gar bra, men det blir mer ideen for dem i starten, og sa finner de ut at 7 dager fri er av en grunn.

Starrelsesomfanget av ekstraarbeidet varierer. En av informantene forteller om hvordan hen
kombinerer forskjellige institusjoner, og kan pata seg to eller tre dagnvakter ved andre
institusjoner i Igpet av friperioden fra hovedarbeidsforholdet.

Sa jeg skriver interessemelding, og den avdelingen som skriver til meg ferst, da, som har
behov, den tar jeg jo. Sa jeg er litt sann forskjellige steder.

Lederne varierer i hvorvidt de opplever ekstraarbeid blant ansatte som en utfordring. | noen
institusjoner er det primaert ekstravaktene deres som ogsa tar vakter andre steder. En annen
leder som opplever omfanget som starre trekker det likevel frem som en naturlig gode de ansatte
har.

Jeg tror nesten ikke jeg veit om noen medlever som ikke jobber ekstra. Vi har ansatte her og
som jobber som ekstravakter, som jobber medlever andre steder. Sa den friheten, det med a
kunne vaere flere degn pa jobb som genererer mye fri, som 6g genererer mulighet til & jobbe
andre steder, da er mitt inntrykk at det er viktig for de.

Andre ledere er igjen bekymret, bade for konsekvensene for ansattes helse, og hvor uthvilte de
ansatte er nar de mgter opp péa jobb.

Veileder pa utmattelse, blir ikke utmattet pa jobb, men mange jobber ogsa deltid og vikar andre
plasser som kan veere utfordrende helsemessig. Noen har gatt pa en smell, men da har vi sett
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at de har store stillinger andre plasser. Vi vil jo at de skal bruke friperioden til & hente seg inn.
Samle overskudd [og] ikke jobbe som en tullebukk andre plasser. [Leder]

Det varierer ogsa mellom lederne hvor god kontroll de opplever & ha over det ekstraarbeidet
ansatte patar seg.

Jeg syns det er en utfordring at det er en del som tar pa seg ekstra arbeid nar de har friperiode.
For det hadde vi jobba, og det hadde vi veert offentlig, s& hadde vi kunnet regulere det i starre
grad. Men det bekymrer meg litt som leder at ... at de som jobber turnus, ofte jobber mer enn
100 prosent. De skal jo sgke om biarbeid, og jeg spgr dem ofte om det. Og har en forventning
om at de skal komme pa jobb og vaere uthvilt nar de har hatt en friperiode pa en uke. [...] Sa jeg
tenker at det kan vaere en risiko knytta til det at vi har sdpass mange som tar pa seg ekstra
arbeid. Og at vi ikke har god nok kontroll eller muligheten til & kontrollere det. [Leder]

| sum genererer de lange friperiodene et mulig dilemma. Som vi vil se i kapittel 6, fremheves de
lange friperiodene som helsefremmende, en mulighet til & hente seg inn, gjgre helsefremmende
aktiviteter — og kombinere jobben med fritidsaktiviteter pa en mate som hadde veert vanskelig i
vanlig turnus. Samtidig er det ogsa en lang friperiode som skal fylles. Som denne ansatte som
forteller om hva hen fyller friperioden sin med.

Na ikke sa mye, [er] pa jakt etter ekstra jobb & ha. Na var det ikke sa lenge siden jeg fikk
kontrakt, praver a finne noe a fylle tiden. Jeg er jo hjiemme, har hus og hund og plantene mine,
hobbyer. Mater venninner og venner, men ikke noe nar uken kommer. Skal jeg besgke
familien? Men [det] har med penger & gjere, kunne [veert] fint & kunne besgke familie som er
positivt. [...] Kjekt med fri, men pa en mate — to uker kan bli mye ogsa. Det er fint & ta to uker,
men de gar fort og har ikke fatt s& mye ut av dem. Vil derfor finne meg ekstra jobb. Kan fgle jeg
har brukt tiden pa noe.

5.2.3 Intervjuer med ngkkelpersoner
Spgrsmalet om flere arbeidsforhold kommer ogsa frem i intervjuene med ngkkelpersoner.

Flere informanter papeker at bade medleverordninger og langvakter legger bedre til rette for at
ansatte kan ta vakter hos flere arbeidsgivere, ettersom de har lengre friperioder mellom vaktene. |
en tredelt turnus vil det veere faerre sammenhengende fridager. Det er ikke ulovlig & ha flere
arbeidsforhold, sa lenge arbeidstiden fordeles pa flere arbeidsgivere.

Virksomhetene vi har intervjuet er klar over dette, og understreker at arbeidsgivere ma veere
oppmerksomme pa at flere arbeidsforhold kan vaere en forklaring dersom ansatte fremstar slitne.

En av informantene mener at 2-7, 2-7, 3-7-turnus i stgrre grad legger til rette for & jobbe ekstra
sammenlignet med 3-7, 4-7-turnus, fordi ansatte har feerre vakter per uke i en 2-7, 2-7, 3-7
turnus. Informanten viser til en virksomhet der det ble avdekket at alle ansatte jobbet ekstra i
tillegg. Som faglge av dette endret virksomheten turnusen fra 2-7, 2-7, 3-7 til 3-7, 4-7 for &
redusere dobbeltarbeid.

Vi har derfor ogsa sjekket om det er forskjell i andelen ansatte med flere arbeidsforhold mellom
virksomheter med 2-7, 2-7, 3-7-turnus og 3-7, 4-7-turnus i virksomhetsundersgkelsen. | vart
utvalg har en marginalt hgyere andel av de ansatte i virksomheter med 3-7, 4-7-turnus flere
arbeidsforhold, men forskjellen er ikke signifikant (b -0.05, p = 0.095 CI -.10 - .01).
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5.3 Oppsummering: Ansatte i medleverordninger

Ansatte som jobber dggnvakter er gjennomgaende en heterogen gruppe, i forskjellige aldere,
kjgnn og familiesituasjoner. P4 noen omradet skiller de seg likevel fra ansatte i andre
turnuslgsninger. Mens sektoren ansetter en stor overvekt av kvinner, er ansatte i degnvakter
oftere menn enn ansatte i andre turnusordninger. Ansatte i degnvakter har ogsa jobbet kortere
ved sin navaerende arbeidsplass. Videre har ansatte med dggnvakter hayere stillingsprosent enn
ansatte i andre turnusordninger, og signifikant oftere mer enn én stilling.

| intervjuene kommer det frem at ansatte gjerne kombinerer flere arbeidsforhold ved & veere fast
ansatt i en institusjon og sa jobber som tilkallingsvikar hos en eller flere andre institusjoner. Det
varierer hvorvidt ekstraarbeidet oppleves som en utfordring eller ikke, men trekkes frem av
enkelte ledere og ngkkelpersoner som en mulig kilde til at ansatte blir slitne og starter pa vakt
uten & veere utvilt.
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6 Helse, arbeidsmiljg og trivsel, turnover og
sykefraveer

| dette kapittelet skal vi se naermere pa sammenhengen mellom medleverturnus og mulige
konsekvenser for de ansatte — inkludert ansattes helse, arbeidsmiljg, trivsel, sykefravaer og
turnover.

Kapittelet baserer seg pa en kombinasjon av kvantitative analyser fra ansattsparreskjema (1 298
respondenter i 2025, 1 314 i 2024, og 2 008 i 2023), virksomhetsundersgkelsen kombinert med
registerdata fra Statistisk sentralbyra (1 095 virksomheter), intervjuer med ngkkelpersoner (20
personer) samt kvalitative intervjuer med 40 ansatte, ledere og brukere ved ni ulike institusjoner.

Arbeidstidsutvalget anerkjente i 2016 at medleverforskriften apnet for arbeidsforhold som kunne
veere belastende for de ansatte, og understreket viktigheten av a felge konsekvensene for
ansatte (NOU, 2016:1).

At arbeidsgkter pa 2—4 dggn og en ukentlig arbeidstid pa opptil 60 timer i uken kan veere
helseskadelig, er stattet i tidligere studier. Internasjonal forskning har dokumentert klare negative
helseeffekter av en ukentlig arbeidstid over 50 timer (Bonde, 2013; Kivimaki og kollegaer, 2015;
Litwiller, Snyder, Taylor, & Steele, 2017; Van Melick og kollegaer, 2014), og i noen grad ogsa
stottet at det kan ha negative helseeffekter & jobbe lange dager pa 12 timer eller mer (Bae &
Fabry, 2014; Banakhar, 2017; Bannai & Tamakoshi, 2014; Kang og kollegaer, 2012). Men disse
studiene har i liten grad sett pa arbeid med stort innslag av passiv tid. | virksomhetene dekket av
medleverforskriften er det forventet at deler av arbeidet er passivt (NOU, 2016:1).

Kun et fatall studier har sett pa konsekvenser av medleverordninger for de ansatte. Moland og
Brathen (2012) undersgkte hvordan ansatte oppfattet at deres helse ble pavirket av ulike
turnusordninger. Alt i alt var ansatte som jobbet i medleverturnus blant de som var mest tilfredse
med sin turnus, som de ogsa beskrev som bedre for helsen. Etter en periode med vakter var
mange ansatte slitne, men de tok seg inn igjen gjennom flere dager med sammenhengende fri.
Ansatte med medleverordninger beskrev at deres turnus gjorde det lettere a restituere seg, samt
kombinere jobb med bade familieliv og fritidsaktiviteter, sammenlignet med tradisjonell turnus
(Moland & Brathen, 2012). Gevinsten av de lange friperiodene for ansattes restitusjon, og gnske
om a jobbe medlever, har ogsa blitt stgttet i andre studier (Enehaug, Serensen, & Hetle, 2006;
Gundersen og kollegaer, 2023; Olberg & Pettersen, 2015).

6.1 Medleverturnus og helse

6.1.1 Ansattspgrreskjema
For a undersgke sammenhengen mellom medleverturnus og helse, ble de ansatte spurt om hvor
lenge og hvor godt de sover, kjennetegn pa utmattelse og om deres generelle helse.

Ansatte som jobber dagnvakter og langvakter rapporterer signifikant lengre og bedre sgvn,
mindre utmattelse, og bedre generell helse enn ansatte som jobber to- eller tredelt turnus (). Nar
vi sammenligner dggnvakter med langvakter, finner vi at ansatte med dggnvakter sover 0.3 timer
lengre i snitt (b = 0.29, p <.001), opplever bedre sgvnkvalitet (b = 0.20, p <.001), mindre
utmattelse (b = -0.67, p <.001) og bedre generell helse (b = 0.24, p <.001) enn ansatte med
langvakter.
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Tabell 3. Sammenheng mellom vaktlagsning og ansattes helse

Sovn timer Sovn kvalitet Utmattelse Generell helse
Uten kontrollvariabler
Langvakt 010~ 0.13 *** -0.19 *** 0.06
Dggnvakt 0.39 *** 0.35 *** -0.92 *** 0.34 ***
Med kontrollvariabler’
Langvakt 0.10 * 0.12 *** -0.18 *** 0.08 *
Dggnvakt 0.39 *** 0.33 *** -0.85 *** 0.32 ***

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random intercept pa
personniva. N (personer) = 2451-2581, N (observasjoner) = 3226-3441. Referansekategori: to-/tredelt turnus.
"Kontrollvariabler: kjgnn, alder, stilling og institusjonstype. Alle ar (2025, 2024 og 2023) er inkludert i analysen.

Gjennomgéaende virker det altsd som om ansatte i dagnvakter har bedre helse enn ansatte i
andre turnuslgsninger. Men gjelder dette for alle? To antagelser er at lengre vaktl@gsninger, som
dagnvakter, vil fungere bedre der arbeidstempoet er lavere og for ansatte som har lengre erfaring
med turnusarbeid. Vi undersgker derfor om helseutfallene varierer ut fra arbeidstempo og hvor
lenge ansatte har jobbet turnus. Begge antagelsene fikk delvis statte.

Vi finner at sammenhengen mellom turnuslgsning og sgvnlengde og savnkvalitet er forskjellig for
ansatte med lavt og hgyt arbeidstempo (tabell 4). Resultatene tyder pa at ansatte i degnvakter
sover bedre enn ansatte i to- eller tredelt turnus, men at denne fordelen blir mindre jo hayere
arbeidstempoet er. Som vist i figur 51, ser vi ingen forskjell i sgvnkvalitet mellom ansatte i
dagnvakt og i to- eller tredelt turnus nar arbeidstempoet er hgyt. Vi finner derimot ingen forskjeller
i sammenhengen mellom turnuslgsning og utmattelse eller generell helse for ansatte med ulikt
arbeidstempo.

Vi finner at sammenhengen mellom turnuslgsning og sevnlengde varierer med hvor lenge
ansatte har jobbet turnus. Jo mer erfaring ansatte har med & jobbe turnus, desto mindre er
fordelen av dggnvakt for sgvnlengde. For eksempel sover ansatte med fem ars erfaring i snitt 0,6
timer mer dersom de jobber dagnvakt, sammenlignet med to- eller tredelt turnus, mens ansatte
med 25 ars erfaring kun sover 0,2 timer mer. Vi finner ingen forskjell for sammenhengen mellom
turnuslgsning og noen av de andre helseutfallene.

Tabell 4. Sammenheng mellom dagnvakt og helse med interaksjon

Sgvn timer Sgvn kvalitet Utmattelse Generell helse
Dggnvakt 0.86 *** 0.59 *** -0.97 ** 0.20
Arbeidstempo -0.16 *** -0.14 *** 0.27 *** -0.08 **
Dggnvakt x
arbeidstempo -0.21* -0.13 * 0.09 0.03
Dggnvakt 0.65 *** 0.31 *** -0.90 *** 0.45 ***
Antall ar med turnus 0.00 0.00 0.00 0.00
Dagnvakt x ar med
turnus -0.02 * 0.00 0.00 -0.01

Merknad. *** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects med random intercept pa
personniva. N (personer) = 2445-2525, N (observasjoner) = 3213-3358 observasjoner. Referansekategori for
degnvakt: to-/tredelt turnus. Kontrollvariabler: kjgnn, alder, stilling og institusjonstype. Alle ar (2025, 2024 og
2023) er inkludert i analysen. Skala for arbeidstempo géar fra 1-5, der 5 er hgyest tempo. Skala for sgvnkvalitet
gar fra 1 (veldig darlig) til 5 (veldig bra). Ar med turnus gar fra 0 til 51, snittet ligger pa 15.5 og standardavviket
ligger pa 9.61.
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Arbeidstempo og s@vnkvalitet etter turnuslgsning
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Figur 51: Arbeidstempo og sgvnkvalitet etter turnuslgsning

Vi har videre undersgkt om helseutfallene til ansatte i medlever varierer ut ifra hvordan medlever

organiseres og hvor lenge ansatte har jobbet medlever. Analysen inkluderer da kun ansatte med
medleverturnus i 2025.

Tabell 5 viser sammenhengen mellom helsen til ansatte i medlever og hvor lenge de har jobbet
dagnvakter, maksimalt antall degnvakter de jobber pé rad, avtalt hviletid og hvor hyppig
hviletiden blir avbrutt.

Resultatene viser at ansatte som opplever hyppigere avbrytelser i Igpet av hviletiden pa dagtid
opplever signifikant darligere sgvn (i antall timer og kvalitet p4 s@vnen) og mer utmattelse. Det er
0gsa en signifikant sammenheng mellom avbrutt hviletid om natten og darligere sgvnkvalitet, men
ikke med noen av de andre helseutfallene.

Det er ingen signifikant sammenheng mellom henholdsvis hvor lenge de har jobbet dggnvakter,
hvor mange vakter de maksimalt jobber pa rad eller hvor mye avtalt hviletid de har og ansattes
helse. S& ma det legges til at utvalget i denne analysen er relativt lite. Det reduserer
sannsynligheten for & fa en signifikant effekt, og gjer at vi ikke kan utelukke at det er
sammenhenger her vi ikke fanger opp.
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Tabell 5. Sammenheng mellom hvordan medleverturnus praktiseres og helse

Generell
Sovn timer Sgvn kvalitet  Utmattelse helse

Antall ar jobbet dggnvakt 0.00 0.02 -0.02 0.01
Antall degnvakter pa rad:

3 eller feerre dagn

4 dagn 0.34 0.11 0.51 -0.18

5 eller flere degn  0.31 0.37 -0.25 0.00
Hvile:

Avtalt hvile dag 0.04 0.00 -0.03 -0.04

Avtalt hvile natt -0.06 -0.05 0.03 0.01

Avbrutt hvile dag  -0.28 * -0.32 *** 0.61 *** -0.11

Avbrutt hvile natt  -0.14 -0.33* 0.05 -0.03

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med regresjon. N = 96—134. Referansekategori for
degnvakter pa rad: tre eller mindre. Kontrollvariabler: kjgnn, alder, stilling og institusjonstype. Kun 2025 er
inkludert i analysen.

| sum tyder resultatene pa at medleverturnus stort sett henger sammen med bedre helse, men at
hyppige avbrytelser i hviletiden, hayt arbeidstempo og lang fartstid i turnus kan minske eller fierne
den positive forskjellen.

6.1.2 Intervjuer i institusjoner

| intervjuer med ansatte og ledere fremkommer ulike oppfatninger av hvordan medleverturnus
virker inn pa de ansattes helse. Flertallet av de ansatte som deltok i intervjuene uttrykker
tilfredshet med turnusen og opplever at den i liten grad har negativ innvirkning pa deres helse.
Bade ansatte og ledere trekker frem at det ikke er turnusen som er det viktige for helsen til de
ansatte, men for eksempel hvor utfordrende brukergruppen er.

Det er ogsa noen som opplever medleverturnus som spesielt positivt for helsen:

Ja jeg tror det, for min helse har det en positiv virkning. ... jeg synes medleverturnusen har mye
a si for min helse for jeg liker at det skjer noe, da er jeg pa jobb. Holder jeg det gaende sa blir
jeg ikke sliten. Jeg trives mye bedre med medlever. 100% [Ansatt]

Andre opplever negative helsekonsekvenser, som forstyrret sgvn:

Ulemper for meg med medlever er sgvn. Har aldri slitt med savn tidligere, men na er det helt —
ma ha melatonin, [...] [Nar vi sper om det er pa grunn av medleverturnusen]: — Ja det er etter
medlever. Men kjente med 7-14 [7 dager pa jobb etterfulgt av 14 dager fri] — nar du kommer
hjem far du hentet deg inn igjen. Med 3-7, 4-7 er det ikke vits i & pakke ut, for du skal bare hjem
og snu. [Man] far ikke tilstrekkelig tid hjemme i forhold til tid pa jobb.

Intervjuene fremhever hvordan forskjellige medleverturnuser kan oppleves a gi forskjellig balanse
mellom de lange arbeidsperiodene og friperiodene.

Lange friperioder

Blant de ansatte som opplever at medleverturnus er positivt for helsen, trekkes ofte de lange
friperiodene frem. Det & kunne veere fullt til stede pa jobb nar man er pa vakt, kombinert med
tilstrekkelig lange, sammenhengende friperioder for restitusjon, oppleves a bidra til god helse og
balanse i livet.
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Ja positivt, jeg far hvile og ro nar jeg har fri. Lang friperiode. Far var jeg sliten om jeg jobbet en
uke i strekk da ogsd, men da hadde jeg bare helgen & komme meg pa, men na har jeg to uker.
Bare positivt for helsa mi, fordeler bare. [Ansatt]

Ja, altsa for meg - nd ma jeg si at det der a vaere en uke pa jobb og ha en uke fri ... Da star jeg
jo liksom fritt til & gjgre akkurat det jeg har lyst til. Altsa jeg kjenner at jeg er mindre sliten av det
enn jeg f.eks. ville ha vaert ved & jobbe i en turnus hvor jeg bytter mellom dag og kveld. [Ansatt]

En ansatt forteller ogsa at de lange friperiodene har gjort det mulig @ komme tilbake i full jobb
etter a ha vaert sykemeldt.

Gull verdt. Det er forskjellen pa & holde ut i arbeidslivet lenger, jeg har hatt helseutfordringer
selv, jobbet natt og ikke klart det. Friperiodene gjer at jeg kan sta i full jobb.

Den lange friperioden som felger etter en intensiv arbeidsperiode, er ogsa en av de mest
attraktive fordelene ved medleverturnus. Ansatte fremhever at friperioden ogsa gir dem mulighet
til & bruke tid med familie og venner, dyrke fritidsinteresser eller jobbe med andre prosjekter.
Denne strukturen gjgr medleverturnus attraktiv for mange, og bidrar til & balansere den hgye
arbeidsbelastningen som kan oppleves i lapet av en turnus.

Denne ansatte beskriver fleksibiliteten knyttet til medlevertunus slik:

Nar jeg er hjiemme eller har fri, sa kan jeg disponere dagen som det passer meg. Og det er jo
veldig ... Det er jo et privilegium. Og det opplever jeg ogsa ... Og det passer meg med min
fritidsaktivitet og med studiet ved siden av. Jeg vet ikke om jeg kunne matche det med en jobb
fra atte til fire. Det hadde veert utfordrende.

Selv om de lange friperiodene gjennomgaende trekkes frem som noe positivt, kommer det ogsa
frem negative sider i intervjuene.

En utfordring med & fa restituert i friperioder mellom dggnvaktene, er muligheten til & koble av og
ikke bekymre seg for brukerne man har ansvar for. Nar ansatte er borte fra arbeid i sju dager, ma
de stole pa at det gar bra mens man er borte. Spesielt gjelder dette brukerne de ansatte er tettest
pa, for eksempel der man er primaerkontakt.

Jeg ma stole pa kollegaene mine. Nar du er her [som ansatt ved denne institusjonen], tenker
jeg at du er kvalifisert og at dette gar bra. Og det gjer jo stort sett det. Men jeg har veert i

flere begravelser enn brylluper [blant brukerne jeg har jobbet med] i Igpet av 20 ar [de 20 arene
jeg har jobbet som miljgterapeut].

Denne ansatte beskriver viktigheten av & kunne koble av nar man ikke er pa jobb, og stole pa at
kollegaer har like gode forutsetninger til & Igse utfordringer som en selv. Samtidig viser utsagnet
pakjenningen ved & jobbe tett pA mennesker med store vansker og behov.

En annen utfordring er hvilke aktiviteter man fyller friperioden sin med. Mens en ansatt forteller at
medleverturnus gjer det mulig a prioritere trening og holde seg i form, er det som vist i kapittel 5.2
noen som velger a ta flere jobber.

En siste utfordring er at friperiodene kan bli sveert lange nar de utvides pa grunn av ferie eller
sykdom. Dette kan ha betydning for brukerne (som vi vil diskutere i kapittel 4), men ogsa gjgre
belastningen starre pa de ansatte som er igjen. Dette szerlig ved lengre perioder med vikarer som
verken kjenner brukerne eller institusjonens rutiner:

Lange fraveer kan gjere [medleverturnus] sarbart, men ikke hvis det er faste personer som
kommer... Viktig med opplaering av vikarer slik at ting ikke sklir ut. [Ansatt]
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Lange arbeidsperioder

De som peker pa negative konsekvenser av medleverturnus, fremhever ofte de lange
arbeidsperiodene eller situasjoner med manglende hvile og sgvn i Iapet av turnusen. Som en
leder papeker:

Ja, du skal liksom veere pa alerten fra tidlig pa morgenen. Og det gar liksom ... Det er ganske
travelt, da ... Sa du henger pa en mate i stroppen fra du star opp til du legger deg om kvelden.
Og sa far du kanskje lite sevn. Og sa er det grensesettinger, og sa er det vold og trusler om
vold.

Sa tror jeg vi kanskje tenker at det er noen mearketall her. Og sa vil jeg tro at nar dere intervjuer
kandidater fra oss, sa vil de framsnakke [medlever]turnusen veldig. Fordi de gnsker at turnusen
skal vare. Og sa kan det hende at noen kan si noe om at det er belastninger med det. Og det
tenker jeg - det ma vi i hvert fall veere aerlige om uten at vi rasler med [trusler om at
medleverturnusen] skal bli borte. Jeg tror vi ma komme dit at vi kan vaere apne om at det er
slitsomt & jobbe i tre dagn. [Leder]

Flere papeker at belastningen ved & veere pa jobb flere dagn i strekk, i stor grad avhenger av
intensiteten pa arbeidsoppgavene i lgpet av turnusen.

[Det] kan jo veere en pakjenning & ga lenge pa jobb. ... noen brukere er mer krevende ... vi har
brukere som ... driver mye med [selv]skading, ma drive med skadeavverging. Prgver & legge
opp turnusen om vi skal g& ned til mindre medleverstillinger eller justere ned til 56-48 timers
medlever. ... [Vi giennomfgrer] ROS-analyse om det er forsvarlig. Lgftskader, psykisk helse
som er veldig viktig, vold og trusler: hvor mange dggn er forsvarlig? Ikke alle steder man kan ha
7-14. [Leder]

Vi er i gang hver dag, sa nar kvelden kommer i 21-22 tiden er man litt sliten og siste kvelden far
du skal hjem merker du det, men det varierer, for hvis det er rolig og greit pa huset, sa gar det
greiere enn dagene hvor det er mye stgy. Men det kan veaere beboere som kan ha gkt
symptomtrykk i episoder, roping og skriking, slamring med dgrer, noen kan bli mgrke og veere
truende — mange beboere har potensiale for stay, nar de treffer samtidig i darligere perioder er
det veldig stgyfullt her. Da er det selvfglgelig krevende & jobbe her. [Ansatt]

Andre ser de lange arbeidsperiodene og lange friperiodene i sammenheng med egen helse:

Det er klart at det er intenst den uka jeg star pa nar du er pa jobb. Samtidig sa legger jo jeg vekt
pa at nar jeg har fri, sa gjer jeg gode ting for meg sjgl. Sa turnusen i seg sjel med tanke pa at vi
har sa lange arbeidsuker, klart det er intenst den uka man jobber, men nar man har fri har man
helt fri og bestemmer selv hva man skal bruke tiden sin pa.

Hviletid og restitusjon

De fleste informantene beskriver sgvn og hvile som avgjegrende for at medleverturnus skal vaere
baerekraftig, og ikke ga pa bekostning av de ansattes helse. Samtidig forteller flertallet at det er
uproblematisk & ta ut hviletiden. Noen sier de ikke kan huske sist de ble avbrutt nar de hadde
hviletid.

Likevel finnes det unntak. Ved noen institusjoner, pa grunn av malgruppen eller pa grunn av
spesielt stressende perioder, oppleves avbrudd pa hviletiden som uunngéaelig. Da er fokuset
snarere pa hvordan man henter seg inn nar hviletiden farst blir avbrutt, og at det ikke skal skje for
mange ganger pa rad. En brukergruppe der hvile pa natten er mer utfordrende, er sma barn.
Blant barna er det typisk at de sover darlig eller er redde for & sovne, noe som gjer det krevende
a ha dggnvakter mange dagn pa rad. Sgvnmangel kompenseres ved & hvile pa dagtid, mens
barna er pa skolen. Flere institusjoner setter ogsa inn vaken nattevakt for & skjerme de ansatte.
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Og mange av de sma barna strever jo ogsa med a sove. Sa da kan det ga lange perioder hvor
de voksne virkelig ma ta ut hviletida si ... Og vi ma organisere oss for a fa til det. Sa det tenker
jeg er sa avgjarende for a kunne jobbe godt med sma barn. [Ansatt]

Andre utfordringer for & oppna tilstrekkelig sgvn nar ansatte bor sammen med brukerne
inkluderer stgy i boligen, brukernes ulike dggnrytmer og belastende arbeidsdager med konflikter.
Dette kan pavirke sgvnkvaliteten negativt.

For noen ansatte skyldes redusert sgvn utfordringen med a sove pa jobb i stedet for hjemme. Det
kan veere vanskelig & koble av og finne roen til & sovne nar arbeidsplassen ogsa er stedet hvor
man har hatt intense arbeidsperioder over flere dggn. Som eneste ansatt pa jobb, med hvilende
nattevakt, kan man bli liggende i spent beredskap, selv om brukerne sover. Det kan pavirke hvor
lenge disse ansatte orker & jobbe medleverturnus.

Intervjuer: Har medleverturnusen betydning for helsa di, sdann som du opplever den?

Ansatt: Ikke noe sant kortsiktig. ... Nei, men jeg kan se for meg at hvis en skal jobbe sann ...
langsiktig, sa vet jeg jo at det ikke er bra & ga uten sgvn over lengre perioder. Sa spars det hvor
mye man klarer & ta seg inn pa den uka man har fri, da.

Utover kompenserende hvile pa dagtid, nevnes andre tiltak for bedre sgvnforhold, blant annet
stagyisolering og komfortable senger. Noen kommuner stiller krav om vaken nattevakt, og en
ansatt viser til at dette har fart til bedre sgvnkvalitet for de @vrige medarbeiderne.

Hviletid pa dagen er ogsa en viktig del av medleverturnusen. Aktiviteter som sgvn, lesing eller
trening bidrar til at ansatte er mer opplagte og fokuserte. Likevel kan akutte hendelser eller
perioder med hgyt aktivitetsniva gjere det utfordrende & prioritere hvile pa dagtid. Dette gjelder
spesielt i institusjoner med brukere som har omfattende behov. For dem som jobber med barn og
unge gjelder dette helger eller hgytider samt perioder med skolevegring, hvor dagene kan veaere
mer hektiske. Bade ansatte og brukere forteller ogsa at hviletiden pa dag kan komme i veien for
aktiviteter man gnsker & gjgre sammen.

Individuelle forskjeller
Til slutt er det flere som fremhever at det er individuelle forskjeller i hvordan medleverturnus
pavirker den enkelte.

En ansatt forteller om hvordan medleverturnusen har gatt negativt utover helsen pa grunn av
darlig sgvn pa vakt, og at det er forskjeller i hvor mye man kan hente seg inn i friperiodene nar
man ikke er pa jobb.

Men pa [den andre siden], har du fri nar du har fri. Da gjerne mer fri til trening og den slags.
Men det har gatt utover [helsen] hos meg — men tror ogsa det handler om nar jeg kommer hjem
fra jobb, kan jeg ikke bare legge meg ned og sove og slappe av, har familieliv da. Men jeg ser at
kollegaen min, han kan gjerne sove i ett dagn [nar han kommer hjem siden han ikke bor med
familie]. Men den muligheten har jeg ikke.

Individuelle forskjeller kan ogsa handle om forskjellig behov hos den enkelte. Som disse ansatte:

Jeg blir sliten fordi jeg er introvert, bo borte, i et annet hus, forholde meg til andre hele veien er
slitsomt, men tror det er veldig individuelt. [Ansatt]

Viktig at ansatte i medlever har en avklart situasjon hjemme, at de ikke styrer med logistikken
hjemme nar de er pa jobb ... ellers forsvinner de fort igjen. [Ansatt]
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Enkelte papeker at ikke alle har samme behov for hvile. Som en leder som forteller om tiden som
ansatt i medleverturnus:

Sa har jeg jobbet som miljgterapeut selv, og da var jeg en person som ofte ikke trengte hviletid.
Sa hvis du nekter, er det ogsa greit. [Leder]

Det er ogsa individuelle forskjeller i hvilken medleverturnus ansatte foretrekker. De fleste ansatte
som deltok i intervjuene, foretrekker sin egen variant av medleverturnusen. Der andre varianter
enn egen medleverturnus blir utpekt som den beste turnusen, er det gjerne 2-7, 2 -7, 3-7 eller
7-14 som blir nevnt.

Samlet sett varierer de personlige preferansene for medleverturnus, og de fleste forteller at de
trives. Likevel tyder intervjuene pa at belastende perioder kan pavirke enkelte ansattes mulighet
til & sove og hvile. Dette understatter viktigheten av gode rutiner og tiltak for & identifisere avvik
og bryte negative spiraler. Videre er det viktig a reflektere over en arbeidskultur der ansatte
gjentatte ganger gjer oppofrelser, for eksempel ved & gi avkall pa hvile og pauser til fordel for
brukerens behov for samvaer og stabilitet — pa bekostning av egen helse.

6.1.3 Intervjuer med nokkelpersoner

Informantene peker pa flere forhold som kan ha betydning for helsen til ansatte som arbeider i
medleverturnus. Blant annet fremheves det hvor krevende brukergruppen er, de ansattes
mulighet til & fa tilstrekkelig s@vn og hvile, samt tiltak som settes inn for & sikre gode rammer for
restitusjon.

Flere trekker frem at brukernes funksjonsniva, og hvor krevende de er & jobbe med, kan pavirke
ansattes helse. Eksempler pa adferd som kan vaere krevende & jobbe med er stay,
aggresjonsproblematikk som trusler og vold og selvskading.

Det blir ogsa trukket frem at det kan oppleves tyngre & arbeide over lengre tid med brukere som
har et funksjonsnivad som vanskeliggjgr sosial samhandling med ansatte, som deltakelse i
aktiviteter, tv-titting, samtaler og felles maltider.

Belastningen ved & std i ubehag kan gke over tid, og henger derfor sammen med
turnuslgsningen. Det blir ogsa nevnt at det kan bli ekstra krevende for ansatte som jobber med
brukere med krevende utfordringer nar de er alene pa jobb, som ved 1:1 bemanning. En
arbeidstakerorganisasjon fremhever at slike tilfeller kan gke risikoen for at arbeidsgiver og
kollegaer ikke oppfatter at en ansatt er sliten, som igjen kan fgre til skjulte grenseoverskridelser.

Samtidig kan en godt fungerende turnus ha en positiv innvirkning pa brukerne. En virksomhet
trekker frem at nettopp kontinuiteten som beboere far i boliger med medleverordninger bidrar til
starre trygghet for beboerne, noe som kan redusere utagering og risikoen for & bli skadet pa jobb.

Et annet tema ngkkelpersonene fremhever for ansattes helse i medleverturnus er sgvn og hvile.
En av arbeidstakerorganisasjonene har gjennomfgrt regelmessige evalueringer av
turnusordninger som blant annet inkluderer sparsmal om helse og sevn. Deres erfaring er, i trad
med funnene i denne rapporten, at de fleste ansatte som besvarte undersgkelsen oppgir bedre
sgvn ved medleverturnus enn ved to- og tredelt turnus. De fleste oppgir ogsa at de har en mer
stabil sgvnrytme, ettersom de far en tilstrekkelig periode mellom vaktene til & hente seg inn. En
arbeidstakerorganisasjon erfarte at en institusjon som innfgrte medlever opplevde at pasientene
som en konsekvens av dette sov gjennom natten. Dermed fikk ogsa ansatte sove uavbrutt
gjennom natten, og behovet for vakne nattevakter bortfalt.
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Noen informanter trekker frem utfordringer med medleverturnus og sgvn og hvile. Utfordringene
som oppstar handler om situasjoner der ansatte far avbrutt savn eller ikke tatt ut hviletid. En viktig
forutsetning for at medleverordninger fungerer godt, er at arbeidsgiver sgrger for at ansatte far
nok sgvn, hvile og restitusjon. Informanter peker her pa arbeidsgiveransvaret. Blant annet er et
viktig lederansvar & overvake avvikssystemet for & felge med pa om det foregar brudd pa hviletid,
slik at man kan sette inn tiltak. Ansatte har ogsa et ansvar for & melde fra om vesentlige
forstyrrelser, slik at de far kompensert hvilen og sovet uforstyrret neste natt. Dette kan ivaretas
ved & ha en forsvarlig bemanningsnorm, slik at ansatte far uavbrutt s@vn, og slik at de kan fa
avlgsing nar de skal ta ut hviletid. Nattevakter er et slikt tiltak, hvis det er mye vekking om natten.
En tilstrekkelig bemanning av ansatte som jobber pa samme skift er et annet tiltak. Nedkorting av
antall medleverdagn blir ogsa nevnt som et tiltak dersom sammensetningen av brukergruppen
gjer at det blir krevende & vaere pa jobb over tid, noe som ogsé blir nevnt i intervjuene ved
institusjonene.

Samlet sett peker ogsa intervjuene med nekkelpersonene pa positive sider av medleverordninger
for ansattes helse, som lengre friperioder og roligere brukere. Videre peker ngkkelpersonene pa
flere forhold som er viktige for konsekvensene av medleverordninger, som hvor krevende
brukergruppene er & jobbe med og brudd pa hviletid.

6.2 Medleverturnus, arbeidsmiljg og trivsel

6.2.1 Ansattspgrreskjema

| ansattsparreskjemaet maler vi fem sider av arbeidsmiljget til de ansatte: arbeidstempo, hvor stor
grad av innflytelse de har pa jobben generelt og pa arbeidstiden sin, variasjon i arbeidet og
opplevd samhold pa arbeidsplassen.

Ansatte med d@gnvakter rapporterer signifikant lavere arbeidstempo og signifikant hgyere
innflytelse pa jobben, innflytelse pa arbeidstid og samhold enn de med to- eller tredelt turnus
(tabell 6). Derimot er det ingen signifikant forskjell pa variasjon i arbeidet nar vi kontrollerer for
forskjeller mellom virksomhetene (inkl. institusjonstype, gjennomsnittlig alder, andel i hver
stillingstype og kjgnnssammensetning). Ansatte som jobber langvakter opplever ogsa signifikant
lavere arbeidstempo enn de med to- eller tredelt turnus, og hayere innflytelse pa jobb og pa
arbeidstid. Men det er ingen forskjell pa hverken variasjon eller samhold mellom ansatte med
langvakter og to- eller tredelt turnus.

Nar vi sammenligner dagnvakter med langvakter, ser vi at de med dggnvakter opplever lavere
tempo (b =-0.25, p <.001), hayere innflytelse pa jobben (b = 0.22, p <.001) og hgyere samhold
(b =0.14, p <.01) enn de med langvakter. Mens det ikke er noen signifikant forskjell nar det
gjelder innflytelse pa arbeidstid eller variasjon i arbeidet.

Blant ansatte med medleverturnus er det ingen signifikant sammenheng mellom hvor lenge de
har jobbet dggnvakter og arbeidsmiljg (N = 105-107).
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Tabell 6 Sammenheng mellom vaktlesning og arbeidsmilje

Arbeidstempo  Innflytelse Innflytelse pa Variasjon = Samhold
pa jobb arbeidstid

Uten kontrollvariabler

Langvakt -0.36 *** 0.15 *** 0.21 *** -0.05 ** -0.01

Dagnvakt -0.64 *** 0.37 *** 0.21 *** -0.12 *** 0.11*
Med kontrollvariabler?

Langvakt -0.24 *** 0.12 *** 0.18 *** -0.01 0.05

Dagnvakt -0.49 *** 0.34 *** 0.19 ** -0.04 0.18 ***

Merknad. *** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random intercept pa
personniva. N (personer) = 2522-2711, N (observasjoner) = 3352-3605. Referansekategori: to-/tredelt turnus.
"Kontrollvariabler: kjgnn, alder, stilling og institusjonstype.

Trivsel

For a undersgke de ansattes trivsel har vi malt i hvor stor grad de opplever jobb-hjem-konflikt
(dvs. hvor ofte jobben kommer i veien for privatlivet) og hvor forngyd ansatte er med egen
arbeidstidslgsning. Sammenlignet med ansatte som jobber to- eller tredelt turnus, rapporterer de
med langvakter og dagnvakter signifikant mindre jobb-hjem-konflikt og hayere tilfredshet med
arbeidstidsordningen sin (tabell 7). | tillegg opplever ansatte med dggnvakter signifikant mindre
jobb-hjem-konflikt (b = -0.50, p <.05) og hgyere tilfredshet med arbeidstidsordningen (b = 0.69,
p < .001) sammenlignet med dem som jobber langvakter, ogsa etter at vi har kontrollert for
kjennetegn ved den enkelte ansatte.

Blant de med medleverturnus (N = 105-107), finner vi ingen signifikant sammenheng mellom
hvor lenge ansatte har jobbet dagnvakter (malt i antall ar) og trivsel (tabell 8).

Tabell 7. Sammenheng mellom vaktlesning og ansattes trivsel

Jobb-hjem-konflikt Tilfredshet med turnusordning

Uten kontrollvariabler

Langvakt -0.13 *** 0.31 ***

Dggnvakt -0.65 *** 1.03 ***
Med kontrollvariabler?

Langvakt -0.08 * 0.29 ***

Dggnvakt -0.58 *** 0.99 ***

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random intercept pa
personniva. N (personer) = 2522-2702, N (observasjoner) = 3350-3591. Referansekategori: to-/tredelt turnus.
"Kontrollvariabler: kjgnn, alder, stilling og institusjonstype.

Tabell 8. Sammenhengen mellom ar med degnvakter og ansattes trivsel

Jobb-hjem-konflikt Tilfredshet med turnusordning

Antall &r jobbet dggnvakt -0.01 0.00
Merknad. *** p< .001, ** p < .01, * p < .05. Analysen er gjort med regresjon. N = 105-107. Kontrollvariabler
inkluderer kjgnn, alder, stilling og institusjonstype.
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6.2.2 Intervjuer i institusjoner

Det er et gjennomgaende funn i intervjuene at ansatte og ledere er forngyde med
medleverturnusen. Den blir beskrevet som en attraktiv turnuslasning som tiltrekker seg attraktive
ansatte. Turnusen oppleves attraktiv pa grunn av de sammenhengende jobbeperiodene og pa
grunn av de pafglgende sammenhengende friperiodene.

De sammenhengende jobbeperiodene oppleves positivt av flere av de ansatte fordi det er store
muligheter for & komme naermere brukerne og dermed gjare en god miljgterapeutisk jobb.
Arbeidsperioden er ogsa preget av hgy grad av arbeidsinnflytelse, fleksibelt arbeidstempo og
starre fleksibilitet i nar oppgaver blir giennomfert i lapet av turnus, sammenlignet med turnuser
med kortere vakter. | og med at ansatte er pa jobb over tid i en sammenhengende periode, kan
mindre viktige oppgaver skyves pa, og mer presserende oppgaver kan tas nar timingen er
gunstig. Slik far ogsa ansatte mer autonomi til & prioritere gnskede aktiviteter sammen med
brukerne. Pa denne maten oppleves det at medleverturnus har en positiv innvirkning pa de
ansattes arbeidsmiljg og trivsel.

De lange sammenhengende friperiodene er ogsa viktig for ansattes trivsel med turnuslasningen.
Friperiodene kan brukes til alt fra reise og hobbyer til familie, venner og trening/helse. Dette
oppleves a gjgre medleverturnusen til en praktisk ramme for & opprettholde jobb-hjem-balanse
for de som har familie, og til & opprettholde et skille mellom jobb og privatliv for de som bor alene.
For ansatte med ekstra overskudd, ligger det muligheter til & ta pa seg ekstra jobb, reise pa tur
eller starte en grindervirksomhet. To ansatte ved to ulike institusjoner forteller:

[Ansatt 1]: Jeg holder pa med hester og har et smabruk som jeg bruker all tiden min pa, nar jeg
ikke er pa jobb.

[Ansatt 2]: [Medlever gir] en annen frihet enn todelt eller tredelt turnus. Mer og komprimert fritid.
Mer ro over fritiden, for eksempel til & planlegge langturer. Fullt fokus pa jobb, vi er her, 100 %.
Kvaliteten er bedre pa det vi leverer, ikke andre ting utenom, som at man skal noe far eller etter
jobb ... Du kan fa kvalifisert personale [fra] ganske langt unna, [de] méa ikke bo i neermiljget ...
Jeg kan egentlig ikke komme pa noen ulemper med a jobbe medlever.

Fordi medleverturnus er ettertraktet, forteller ogsa flere ledere om fordelene knyttet til & fa en stor
mengde kompetente sgkere nar de lyser ut en medleverstilling. Disse ansatte kjennetegnes av
hay motivasjon, i tillegg til hey kompetanse og lang erfaring. Bedre tilgang til motivert og
kompetent arbeidskraft kan igjen pavirke arbeidsmiljget og trivselen til de ansatte i
virksomhetene.

Det tette forholdet mellom ansatte i medleverteam

For mange innebaerer medleverturnus a jobbe (og bo) tett med de samme personene i flere dagn
i strekk. Av og til bestar teamet av to kollegaer som gar samme medleverturnus (et sakalt
makkerpar). Ved andre institusjoner er det flere ansatte, hvorav noen ikke jobber medleverturnus.

Flere ansatte og ledere forteller ogsd om hvordan medleverturnusen legger til rette for et spesielt
tett og godt samhold mellom kollegaer. Samtidig fremhever de at et godt medleverteam er en
forutsetning for at medleverturnus skal fungere. Det forutsetter godt samarbeid & jobbe tett pa
mennesker, flere dagn i strekk. Tre ansatte ved to ulike institusjoner forteller:

Jeg koser meg med mine kollegaer, blir godt kjent med dem. Da blir det trygt & jobbe med pa
grunn av rutinene. Er det noen man ikke trives med, blir det vanskelig. [Ansatt 1]

God kjemi med makker er bra, samme motsatt: Da gar det ogsa utover bruker. [Ansatt 2]
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Viktig med apenhet - [det er] ikke mulig & «fake» nar man jobber medlever. Da er det viktig med
profesjonell naerhet fremfor profesjonell distanse. [Det er] viktig & hjelpe hverandre. For a trives,
ma man veere seg selv. [Ansatt 3]

Noen ansatte, som den ene i sitatet over, nevner god kjemi som en viktig forutsetning, og andre
mener at det holder at makkerne har tillitt til hverandres evne til & lase arbeidsoppgaver. Det a
vaere samstemte nar det gjelder regler er ogsa noe som trekkes frem som viktig i flere intervjuer
med bade ansatte, ledere og brukere. Det viser seg at ulike medleverteam kan variere noe i
hvordan de utgver rutiner, men det er viktig at teamet fremstar som samstemt innbyrdes og
saerlig i matet med beboerne.

Vaktbytte

En side av arbeidsmiljget til alle ansatte som jobber turnus er vaktbytte — hva som skjer nar noen
ansatte gar av jobb, nye kommer pa og ansvaret for brukeren overleveres. Nar ansatte jobber
medlever blir det feerre vaktbytter, men nar det er vaktbytte skal ansatte overlevere informasjon
fra flere dager — vitende om at de sa ikke vil veere til stede den neste uken. Flere institusjoner
forteller derfor om et starre fokus pa god overlapp. Som en ansatt sier:

Ulempe nar du er borte: ... [Du] mister kontakt med det som har skjedd [pa jobb] nar du er
hjemme, [det er en del] a ta igjen nar du er tilbake, men far betalt 2 timer ekstra til veiledning for
a oppdatere oss. Ma lese [oss] opp.

En institusjon har valgt en lgsning der overlapp gér via avdelingsleder, med mal om & ivareta
ansatte i medleverturnus. Dette er spesielt viktig fordi ansatte i medleverturnus ofte baerer pa
erfaringer fra flere sammenhengende dggn pa jobb, i motsetning til ansatte som kun jobber
kortere vakter. Ledelsen ved institusjonen har satset stort pa debrief under overlapping, for a
stotte bade de som gar av turnusen, og de som skal starte. Ansatte som gar av turnus kan ha
behov for & bearbeide krevende hendelser, og uten denne statten kan @kt slitasje etter flere
dager pa jobb prege overlappingen med unadvendig stress og negative tolkninger, spesielt hvis
overlappingen kun skjer mellom ansatte i medleverturnus. Debriefen er ogsa viktig for de som
skal pabegynne medleverturnus. Den gir rom for & sile ut relevant informasjon og tilby veiledning,
slik at arbeidsmetodene som velges er hensiktsmessige. Dette bidrar til et godt arbeidsmiljg ved
a redusere usikkerhet slik at de ansatte slipper & grue seg til flere dggn pa jobb med potensielt
stressende situasjoner. To ledere forteller:

Avdelingsleder: De som skal av, overlapper til avdelingsleder. Og sa er det mer enn én
overlapp: Det er en debrief ogsa ... Sa det er satt av god tid til den overlappen.

Institusjonsleder: Jeg tror det er et viktig grunnlag for at vi har stabil bemanning. Folk far levert
fra seg pa en mate det de har hatt av opplevelser, til avdelingsleder. Og vi har helt bevisst
veldig erfarne avdelingsledere.

Avdelingsleder: Jeg har jo jobba andre steder der overlapp er veldig teknisk. Det og det, det
skjedde liksom. Og sa er overlapp ferdig. Men vi bruker liksom god tid pa overlappen. Vi bruker i
hvert fall en time. Og sa er det sann at avdelingsleder overlapper til patroppende team: Sann at
de kan fa filtrert vekk litt av falelser og frustrasjon hvis det har veert noe som har veert vanskelig.
Sann at de som kommer p3, ikke skal fa det pa seg.

Disse lederne beskriver overlappingen via avdelingsleder som en forutsetning for en
velfungerende medleverturnus og et godt arbeidsmiljg. Dette bidrar ogsa til & opprettholde stabil
bemanning ved institusjonen (se ogsa 6.4.2).
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6.2.3 Intervjuer med ngkkelpersoner

Inntrykket fra intervjuene med ngkkelpersoner samsvarer i stor grad med funnene fra
institusjonsintervjuene. Bade arbeidsgivere og arbeidstakere mener at medleverordninger stort
sett bidrar til gkt trivsel, men at det er individuelle forskjeller.

Vi hgrer at ansatte er veldig forngyd med ordningen. Det anses som en attraktiv situasjon. ... vi
hegrer fra vare medlemsbedrifter og kontakt at dette er de forngyd med, [at det er en] bra mate a
jobbe pa og gir mulighet til & dyrke andre interesser. [Arbeidsgiverorganisasjon]

Flere nevner at medleverturnus gir ansatte en stgrre grad av frihet, og at de far lange friperioder
som de trives med. Tilbakemeldinger fagforeningen far fra sine medlemmer, er at de foretrekker
medlever fremfor langvakter, mens det samtidig er noen som liker a kunne sove hjemme i egen
seng etter en langvakt.

En faktor informantene nevner som bidrar til trivsel ved bruk av medlever, er tiden man har til 4
restituere seg etter en vakt. En brukerorganisasjon mener tiden til restitusjon ikke er lang nok ved
bruk av tredelte vakter:

Hvor mye fritid klarer du & fa hvis du har en kveldsvakt og [skal pa vakt om] noen timer pa
morgenen, hvilken fritid og avslapning far du nar du skal pa vakt etterpa? Minimalt. Heller da
konsentrere det i at «jeg skal pa vakt disse tre, og deretter har jeg 6 dager fri etterpa». Det gir
en annen mulighet til & hente seg inn. Det er mye tungt arbeid pa institusjonene, ... og du klarer
ikke & bearbeide det nar du skal ga i turnustralt der du far bittelitt avslapping og sa tilbake pa
jobb. Til slutt renner begeret over og sa slutter man. Tror vi sliter ut folk med tredelt
turnusordning, for det er ikke tid til & hente seg inn og reflektere ... du er aktivert pa institusjon
og pa noen er du veldig aktivert, og det a roe ned aktiveringen krever mer enn 12 timer eller et
par dager. Medlever fgrer til mindre turnover. [Brukerorganisasjon]

Ifelge informanten er det oppfatninger blant ansatte om at tredelt turnus er blant de verste
ordningene. Man har fri, men opplever verken a fa brukt fritiden til noe meningsfullt eller at den er
lang nok.

Flere ngkkelpersoner fremhever at medleverturnus kan ha en positiv betydning for samholdet i
teamet og for ansattes trivsel. Med medleverturnus blir man godt kjent med teamet man arbeider
sammen med, noe som skaper trygghet for de ansatte. En arbeidstakerorganisasjon papeker
ogsa at ledere far faerre ansatte a forholde seg til nar institusjonen har hele stillinger, slik tilfellet
ofte er ved medleverordninger. Dette bidrar til at ogsa ledere som arbeider dagtid, blir godt kjent
med de ansatte.

Samtidig kan konflikter oppsta. En arbeidstakerorganisasjon kjenner til tilfeller der det har
oppstatt utfordringer ved enheter med fa ansatte og beboere som bor tett sammen. Konfliktene
har i hovedsak handlet om faglig uenighet. Konflikter kan ogsa veaere et utslag av darlig kiemi med
enkelte man jobber sammen med, og at det kan vaere krevende & forholde seg til bade kollegaer
og tienestemottakere over flere dagn. Informanter understreker derfor behovet for at
arbeidsplassen aktivt handterer konflikter som oppstar, for & hindre eskalering. Konflikter blir raskt
synlige, og flere trekker frem at det er et lederansvar & jobbe systematisk med teambygging og
relasjoner. Det papekes ogsa at arbeidsgiver bar tilrettelegge for samarbeid pa tvers av team
som et konfliktforebyggende tiltak.

En utfordring kan veere & finne gode samarbeidsarenaer og felles treffpunkter for alle ansatte. For
a finne felles matepunkter setter noen virksomheter derfor av noe av arbeidstiden til mgtetid, men
dette organiseres pa ulike mater. Noen setter av hele mgtedager, mens andre samler flest mulig
til mater pa to—fire timer. | en av virksomhetene har de lagt inn avdelingsmgter hver fierde uke,
som er i tillegg til medleverturnusen, og dette er en integrert del av ansattes arbeidstid. Ved en
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annen virksomhet som bruker medlever, er fagmater lagt til vaktbyttene. P4 den maten deltar om
lag to tredeler av de ansatte fysisk, og de som har friuke kobler seg pa digitalt og far betalt for
det.

For a bli kjent pa tvers av teamene, og for at teamene ikke skal utvikle ulike kulturer, er det ogsa
noen som rullerer pa teamene. En virksomhet har igangsatt et pilotprosjekt ved én avdeling, hvor
turnusen til enkelte pa teamet er forskjgvet. Det innebaerer at ikke alle i ett team gar av og pa
samtidig, men at noen pa det avtroppende teamet jobber et par dager med det patroppende
teamet. Ordningen prgves ut for & undersgke hvordan den pavirker informasjonsflyt og
kunnskapsoverfgring mellom teamene. Dersom ett team har funnet en god lgsning pa en
utfordring, kan denne lettere overfgres til det andre teamet nar ansatte jobber sammen pa tvers.

Det blir ogsa fremhevet av ngkkelpersonene hvordan medleverturnus kan innvirke pa andre sider
av arbeidsmiljget, som tempo, kontinuitet og kontroll i arbeidet.

Medleverturnus innebaerer faerre vaktbytter for ansatte. Flere trekker frem at dette gir ansatte en
starre kontinuitet i jobben, et roligere tempo og en starre ro. Flere papeker at ansatte lever mer
som en vanlig familie, handler og lager mat, gar turer og gjer dagligdagse aktiviteter, i tillegg til
terapeutiske oppgaver og medisinhandtering. Ansatte far mer tid til beboerne og bruker mindre tid
pa administrasjon. Faerre vaktbytter bidrar til at ansatte kan fglge en prosess og arbeidsoppgave
fra start til slutt far de gar av vakt. En brukerorganisasjon trekker frem at ansatte far en starre
grad av oversikt og kontroll.

Jeg jobbet tidligere i kommunen med langvakter. Dagvakter hadde full kontroll, fordi de var
fagleerte. Kveldsvakter hadde mindre kontroll, og nattevakt hadde ikke peiling, for de var ikke
med pa noe som helst. Helgevakt hadde ikke peiling, og hadde en ny tilngerming, og vikarer
hadde enda en tilneerming. Med medlever har man to vaktbytter i uka. Bare 100 prosent.
Brukere som ma ha vakne nattevakter har en ekstra vaken nattevakt ... | kommunen er det tre
vaktbytter om dagen, helt jeevlig. [Informant fra brukerorganisasjon som selv har jobbet turnus]

Til slutt fremhever flere at det er individuelle forskjeller i hvorvidt man trives med medleverturnus
eller ikke. Det blir nevnt at noen sliter med & sove andre steder enn hjemme. Noen har
omsorgsoppgaver som gjar det vanskelig eller umulig & veere fravaerende i ett eller flere dggn,
mens det for andre fint lar seg godt kombinere a arbeide i medleverturnus med familizere
forpliktelser. En virksomhet sammenligner det med andre deler av arbeidslivet:

Den er ikke for alle, arbeidstidsordningen er ikke for alle. Det ma vi innse, men det er vel ogsa
akkurat som [at det] & veere sykepleier eller barnevernspedagog er ikke for alle det heller. Og
man ma prgve fgr man vet om det er for seg. Det er en litt snevrere del av
barnevernspedagogene som kan jobbe som medlever enn vanlig turnus.

Samtidig kan disse individuelle forskjellene veere vanskelig a ta hensyn til. En
arbeidstakerorganisasjon trekker frem at det er vanskeligere a tilrettelegge for individuelle behov
innenfor en medleverturnus, og at det ogsa er vanskeligere a fa tilpasset en alternativ turnus hvis
medleverturnus ikke oppleves som egnet.

Intervjuene med ngkkelpersoner tyder, i likhet med ansattsparreskjema og intervjuene i
institusjoner, at medleverturnus i hovedsak oppleves som positivt, seerlig nar det gjelder okt
trivsel, starre frihet og gode restitusjonsmuligheter gjennom lange friperioder. Den beskrives som
gunstig for kontinuitet, stabilitet og relasjonsbygging innad i teamene. Faerre vaktbytter gir bedre
oversikt og kontroll.

Samtidig peker informantene pa at medleverturnus ikke passer for alle, blant annet pa grunn av
omsorgsoppgaver og individuelle preferanser. Tett samvaer over flere dggn kan forsterke
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konflikter, noe som understreker behovet for systematisk arbeid for & lage team som fungerer
godt, og & forebygge konflikter. Intervjuene viser at enkelte virksomheter prgver ut
organisatoriske tiltak som faste matepunkter, teamrullering og forskjgvet turnus for & styrke
informasjonsflyten, samhandlingen og arbeidsmiljget pa tvers av team.

6.3 Medleverturnus og sykefravaer

6.3.1 Virksomhetsundersokelse

For a undersgke sammenhengen mellom turnuslgsning og sykefravaer har vi koblet
virksomhetsundersgkelsen med sykefravaersdata fra Statistisk sentralbyra (SSB). For hver
virksomhet har vi beregnet sykefraveer som andel tapte arbeidsdager pa grunn av legemeldt
fraveer per arsverk. Arbeidsdager er definert som kalenderdager minus helgedager og offisielle
fridager.

Vi analyserer forskjeller i sykefravaer mellom virksomheter med d@gnvakter og virksomheter med
langvakter sammenlignet med virksomheter med to- eller tredelt turnus. Virksomheter med
deognvakt omfatter alle som har ansatte i degnturnus. Virksomheter med langvakt omfatter dem
der noen ansatte jobber langvakter, men ingen dagnvakt. To- og tredelt turnus viser til de gvrige
virksomhetene, der ansatte jobber i to- og/eller tredelt turnus uten lengre vakter.

| analysen (tabell 9) fant vi at virksomheter med dggnturnus hadde signifikant hgyere sykefravaer
enn de med to- eller tredelt turnus. Men nar vi tok hgyde for ulike brukergrupper og kjennetegn
ved de ansatte i virksomhetene var sammenhengen ikke lenger signifikant.

Vi fant ingen signifikante forskjeller for virksomheter med dggnvakter sammenlignet med
virksomheter med langvakter (b = 3,82, p > 0,05 i analysen med kontrollvariabler). At et funn er
signifikant betyr at vi med rimelig sikkerhet kan si at sammenhengen ikke skyldes tilfeldigheter.

| analysen der vi sammenligner virksomheter med dggnvakter med virksomheter med to- eller
tredelturnus far vi en koeffisient pa 2.42 og et konfidensintervall mellom -1.3 og 6.14 etter at
kjennetegn ved virksomheten og de ansatte ble kontrollert for. Det kan vi lese som at
sykefraveeret i vart utvalg fortsatt er hayere i virksomheter med dagnvakter (i gjiennomsnitt 2,42
tapte dagsverk mer per arsverk), men at vi ikke kan utelukke at den forskjellen vi finner i vart
utvalg skyldes tilfeldigheter. Vi kan med en viss sikkerhet si at den sanne verdien i populasjonen
ligger et sted mellom —1,3 feerre og 6,14 flere tapte arbeidsdager per arsverk i virksomheter med
dagnvakter, sammenlignet med virksomheter med to- eller tredelt turnus. Dette er et relativt bredt
spenn, noe som kan skyldes at det er feerre virksomheter med dggnvakter (som gir starre
usikkerhet i analysen), men ogsa at det er stor variasjon i sykefraveeret mellom virksomheter med
dagnvakter. Til sammenligning viser analysen at virksomheter med langvakter har signifikant
hayere sykefraveer enn virksomheter med to- eller tredelt turnus, selv om den gjennomsnittlige
forskjellen mellom virksomhetene er mindre. Dette kan skyldes at flere virksomheter tilbyr
langvakter (og vi dermed har mer data a analysere), eller at sammenhengen er mer stabil (dvs.
det er mindre variasjon mellom virksomhetene).

Vi gjennomfarte som en robusthetstest ogsa en analyse der utfallet kun var sykefravaersdager for
personer som hadde veert sykmeldt i mer enn 20 dager i en gitt maned. Hvis ansatte blir syke i
friperiodene sine, er det trolig mindre sannsynlig at de far legemeldt sykefravaer, nar de uansett
ikke skulle veert pa jobb. En ansatt som er syk i 14 dager kan i en dggnturnus ha sa fa som to
vakter i denne perioden, og dermed fa faerre registrerte fraveersdager og mindre behov for
legeerklzering enn en ansatt i to- eller tredelt turnus. Disse forskjellene blir mindre jo lengre
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fraveeret varer. Heller ikke i denne tilleggsanalysen fant vi en signifikant sammenheng mellom
dggnturnus og sykefraveer.

Tabell 9. Turnuslgsning og sykefravaer

Sykefraveer
To- og tredelt turnus (referansekategori)
Langvakt 1.03 * 1.13 *
Dagnvakt 485 * 242
Kontrollvariabler: nei ja

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random
intercept pa personniva. N (virksomheter) = 1026, N (observasjoner) = 4831-4799. Referansekategori:
to-/tredelt turnus. Kontrollvariabler: Brukergrupper, andel kvinner, andel i ulike alderskategorier,
yrkesgrupper

Det er mulig at det tar noen ar for effekten degnvakt har pa sykefraveer inntreffer, eller at
konsekvensene endrer seg over tid. Vi har derfor sammenlignet tapte dagsverk for de
virksomhetene som har hatt degnvakter i minst tre ar sammenhengene med de som har hatt
dagnvakter i faerre ar. Her fant vi heller ingen signifikante forskjeller (tabell 10).

Til slutt analyserte vi ogsd sammenhengen mellom sykefraveer og bruk av medleverforskriften
(tabell 10). Blant virksomheter med dagnvakter har de virksomhetene der dagnturnus er hjemlet i
medleverforskriften signifikant hgyere sykefraveer enn virksomheter som ikke hjemler
dagnturnusen i medleverforskriften. Dette funnet var fortsatt signifikant etter at vi kontrollerte for
egenskaper ved virksomhetene og de ansatte. Koeffisienten var pa 10,24, noe som betyr at disse
virksomhetene hadde om lag ti flere tapte dagsverk per arsverk enn virksomheter som ikke
bruker forskriften.

Tabell 10. Sammenheng mellom tid med degnvakter, medleverforskrift og virksomhetens sykefravaer
blant virksomheter med degnturnus.

Sykefraveer
Har hatt dggnvakter siste 3 ar
Nei (referansekategori)
Ja -5.23 3.50
Kontrollvariabler: nei ja
Organisert etter forskriften
Nei (referansekategori)
Ja 12.24 * 10.24 *
Kontrollvariabler: nei ja

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random
intercept pa personniva. N (virksomheter) = 210-213, N (observasjoner) = 721-810.
Referansekategori: to-/tredelt turnus. Kontrollvariabler: Brukergrupper, andel kvinner, andel i ulike
alderskategorier, yrkesgrupper

6.3.2 Intervjuer i institusjoner
| intervjuene med bade ledere og ansatte far vi opplysninger om hvordan sykefraveer praktiseres
pa institusjonene. En utfordring, som noen av lederne beskriver, er at et sykefravaer vil knyttes il
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hele arbeidssyklusen i turnusen. Hvis man er syk ved arbeidsperiodens start, vil man som regel
veere syk i alle de to/tre/fire dagene man skal jobbe, selv om man i prinsippet kan ha blitt bra nok
til & jobbe etter hvert. Dette vil pavirke fravaeret slik at det blir mer omfattende og kostbart ifglge
noen ledere, eller ved at det skaper redusert kontinuitet:

Sa er det klart at nar det er sykdom s& merker man det veldig godt. Det er fort at folk ikke er
syke én dag, men i fire dagn. Det merker man veldig godt. Sa blir man — hvis det er sykdom & fa
leid inn en ulik person for hver dag, da er det litt misngye hvis det er fire ulike, for da er det ikke
stabilt nok.

Denne utfordringen forsterkes ved at en del ansatte vil ha sa lang reisevei pa flere av
institusjonene at kortere arbeidstid ikke er gnsket. Dersom man reiser i fire-fem timer for & jobbe
dagnturnus, blir terskelen hgyere bade for den syke & komme tilbake til jobb etter noe bedring,
men ogsa for andre faste ansatte i medleverturnus med lang reisevei (som i utgangspunktet
kunne erstattet den syke i flere dggn, uten & pafgre ustabilitet i bemanningen).

Vi blir ogsa gitt fortellinger om sykefraveaerets konsekvenser for institusjonen og den enkelte.
Fraveer blant faste ansatte i medleverturnus blir trukket frem av samtlige ledere som en spesielt
krevende utfordring fordi det er snakk om 3 erstatte vedkommende opp til flere dggn — i
motsetning til timene i en vanlig vakt. Innleie av arbeidskraft er noe man i det lengste saker &
unnga fordi det er kostbart og medvirkende til gkt belastning pa de faste ansatte som er igjen pa
jobb (da de kjenner best til bade brukere og rutiner). En ansatt forteller:

Har ikke hatt mye sykefraveer, men sykemelding i to maneder, og syk en dag her og der. Det
har betydning for bruker, og kollega ma ta mye. Og [pargrende] blir usikre, noen ganger stepper
de inn hvis de ikke vil ha vikar. [Det er] Sarbart nar faste er borte.

En ytterligere utfordring, i tillegg til & finne en stabil erstatter som kan dekke flere dagn i en
medleverturnus, er at erstatter ma ha tilsvarende kompetanse som den som er syk for &
tilfredsstille bemanningsnormer (for eksempel ved krav om en bestemt andel fagleerte i
bemanningen). Dette er noe som kan gi behov for innleie i en akutt bemanningsmangel, og kan
medfgre bruk av ulike vikarer, med varierende grad av kjennskap til institusjonen, for & dekke alle
timene en ansatt i medleverturnus er syk.

Derfor er sykmeldinger over en lengre periode blitt beskrevet av noen av lederne som foretrukket
ut fra et stabilitetshensyn. Da far institusjonen en vikar som fungerer over lengre tid og blir et
stabilt element i institusjonens liv.

6.3.3 Intervjuer med ngkkelpersoner

Ngkkelpersonene har ulike oppfatninger om hvorvidt det er en sammenheng mellom
turnusordning og sykefravaer. Mens noen har erfaringer med at medleverturnus fgrer til lavere
sykefraveer, mener andre at det er andre faktorer en selve turnusen som gir utslag i sykefraveer.

Ogsa ngkkelpersonene peker pa at lange, sammenhengende arbeidsperioder kan gke terskelen
for & endre sykmeldingsstatus i Igpet av en pabegynt vaktperiode. | intervjuene i institusjoner
(kapittel 6.3.2) ble det fremhevet at dersom en ansatt er syk ved starten av vakten, vil
vedkommende i mange tilfeller vaere syk hele vaktperioden, ogsa dersom den ansatte er blitt frisk
underveis. En informant fra en arbeidstakerforening belyser denne terskelen med motsatt utfall;
en ansatt som blir syk underveis i en vaktperiode vil i en del tilfeller giennomfere sine vaktdagn
pa tross av sykdom, og forblir pa jobb til vaktperioden avsluttes. P4 denne maten kan
medleverordninger bade fare til at ansatte er pa jobb mens de er syke, og at ansatte er borte en
hel vaktperiode selv om de har blitt friske underveis.
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6.4 Medleverturnus og turnover

6.4.1 Virksomhetsundersokelse

Vi har koblet virksomhetenes svar om hvilke turnuslagsninger de har i virksomhetsundersgkelsen
til registerdata for alle ansatte hentet fra SSB (A-ordningen). Basert pa denne informasjonen har
vi beregnet alle virksomhetenes turnover hvert ar, og analysert om det er noen forskjeller mellom
virksomheter med dggnvakter, langvakter og virksomheter med kun to- eller tredelt turnus og
ingen lengre vakter.® Turnoverraten sier noe om hvor stor andel av virksomhetens ansatte som er
byttet ut etter ett ar.

Analysene viser at sammenlignet med virksomheter hvor ansatte jobber to- eller tredelt turnus,
har virksomheter hvor ansatte jobber dagnturnus noe hayere turnover (tabell 11). Selv nar vi tar
hgyde for forskjellige brukergrupper og kjennetegn ved de ansatte i virksomheter med ulike
turnuslgsninger, er turnoverraten i virksomheter med dggnturnus tre prosentpoeng hayere. Dette
gjelder bade nar vi ser pa turnoverrate basert pa antall personer og omregnet til arsverk.
Turnoverraten blant virksomheter med dggnturnus er ogsa signifikant hgyere enn turnoverraten fil
virksomheter med langvakter (b = 0.02, p < .01 i analyse av turnoverrate for antall ansatte med
kontrollvariabler).

Tabell 11. Sammenheng mellom vaktlgsning og virksomhetens turnover

Turnoverrate, antall ansatte Turnoverrate, arsverk
To- og tredelt turnus
(referansekategori)
Langvakt 0.00 0.00 0.00 0.00
Dggnvakt 0.04 *** 0.03 *** 0.05 *** 0.03 ***
Kontrollvariabler®: nei ja nei ja

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random intercept pa
personniva. N (virksomheter) = 1026, N (observasjoner) = 4401-4818. Referansekategori: to-/tredelt turnus.
"Kontrollvariabler: Brukergrupper, andel kvinner, andel i ulike alderskategorier, yrkesgrupper

Blant virksomheter med dggnturnus har vi gjort to tilleggsanalyser for & undersgke om det er
forskjell pa turnoverraten til virksomheter som har hatt dggnturnus i kort og lang tid, og om det er
forskjeller etter om dagnturnus er hjemlet i medleverforskriften eller ikke. Disse analysene
baserer seg pa et lavere antall virksomheter, og har derfor en starre usikkerhet i seg enn
hovedanalysen av turnover.

Analysene i tabell 12viser at nar vi tar hensyn til kontrollvariablene, er det ikke signifikante
forskjeller pa turnoverraten til de virksomhetene som har hatt dagnturnus de siste tre arene og de
som har hatt degnturnus kortere. Dette resultatet ma tolkes med en viss forsiktighet, da de aller
fleste virksomhetene har hatt dggnvakter de siste tre ar. Av virksomheter med dagnvakt i 2025 er
det kun ni prosent (n = 20) som ikke har hatt degnvakter de tre siste arene.

Videre viser tabell 12at virksomheter med degnturnus hvor denne er hjemlet i medleverforskriften
har signifikant hagyere turnoverrate enn virksomheter som ikke hjemler dagnturnusen i

8 | likhet med ellers i rapporten er virksomheter kodet med dggnvakt dersom de har ansatte i dggnvakt, uavhengig
av om de ogsa har andre vaktlgsninger. Virksomhetene er kodet med langvakt hvis de har ansatte med langvakt,
men ikke dggnvakter. Virksomhetene er kodet med to- eller tredelt turnus dersom de har ansatte som jobber to-
eller tredelt turnus, og ingen ansatte med lengre vakter.
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medleverforskriften. Raten er henholdsvis sju og ni prosentpoeng hgyere for turnover basert pa
antall personer og antall arsverk som erstattes arlig.

Tabell 12. Sammenheng mellom tid med degnvakter, medleverforskrift og virksomhetens turnover blant
virksomheter med dognturnus.

Turnoverrate, antall ansatte Turnoverrate, arsverk
Har hatt degnvakter siste 3 ar
Nei (referansekategori)
Ja 0.04 0.01 0.04 * 0.02
Kontrollvariabler: nei ja nei ja
Organisert etter forskriften
Nei (referansekategori)
Ja 0.11 ™ 0.07 = 0.13 = 0.09 =
Kontrollvariabler?: nei ja nei ja

Merknad. *** p < .001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random intercept pa
personniva. N (virksomheter) = 210-213, N (observasjoner) = 726-814. '"Kontrollvariabler: Brukergrupper, andel
kvinner, andel i ulike alderskategorier, yrkesgrupper

6.4.2 Intervjuer i institusjoner

Informantene papeker flere faktorer som pavirker de ansattes gnske om & bli i jobben, inkludert
arbeidsbelastning, arbeidsmiljg, muligheter for faglig utvikling og trivsel med turnusordningen. |
institusjonsintervjuene uttrykte de aller fleste informantene stor tilfredshet med medleverturnusen.
Blant de som @nsket en annen turnus, var det som regel snakk om en annen variant av
medleverturnus. Flertallet av de ansatte vi har intervjuet oppgir at medleverturnus er en viktig
grunn til at de velger & bli i stillingen sin.

Jeg har vurdert & sgke en annen plass fordi jeg elsker jo friluftsliv og & veere ute, [for] eksempel
X [annen institusjon], men de har ikke denne turnusen [medleverturnus] og da er det ekskludert
for meg. [Ansatt]

Nar ansatte blir spurt om hva de ville gjort dersom institusjonen deres avviklet medleverturnus,
svarer flere at de ville sgkt seg til en annen arbeidsplass med medleverturnus. Noen som naermer
seg pensjonsalder hadde vurdert & ga av med pensjon, som i eksempelet nedenfor.

En langvaktsturnus hvor man hadde jobba fra atte om morgenen til atte om kvelden for
eksempel. Det kunne gatt an. Men hvis jeg [matte ha startet] ... i dag-kveld-turnus ... Tredelt
turnus. Da tror jeg faktisk at jeg hadde nok vurdert den pensjonsalderen min og heller jobba
som tilkallingsvikar. Sa for meg per i dag sa er den 7-7 medleverturnusen som er riktig, og som
funker bra i mitt eget liv og med det rundt meg.

Flere av lederne trekker ogsa frem en bekymring for & miste ansatte om de skulle ga bort fra
medleverturnusen.

Noe av det som ogsa kom fram da vi fikk den konflikten med FFO og Fagforbundet, er jo, sier
vare ansatte, at vi kommer til & slutte. Vi slutter hvis vi ma over pa vanlig tredelturnus, for
eksempel. Da kommer folk til & slutte hos oss. Sa jeg [er] kiemperedd for det.

Slik stemmer intervjuene i liten grad med funnene fra registerdata som viste hgyere grad av
turnover (ansatte som slutter og blir byttet ut) blant virksomhetene med medleverturnus. Ogsa
analysene fra ansattsparreskjema pekte pa denne motsetningen, der ansatte i medlever var mer
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forngyd med sin arbeidstidsordning, men samtidig sjeldnere hadde jobbet i mer enn to ar pa
arbeidsplassen. Noen av intervjuene kan samtidig gi en pekepinn pa hvorfor turnoverratene kan
bli haye — til tross for at mange ansatte opplever & veere veldig forngyd med
arbeidstidslgsningen.

Gjennom intervjuene er det flere som tar opp at medleverturnus ikke ngdvendigvis er for alle; det
ma veere en god match for den enkelte. Som denne lederen papeker:

Det er mange som sgker pa medleverlgsninger uten a ha jobbet det tidligere. Og det kan jo
skyldes noe turnover med medlever. At de prgver det ut, og sa var det ikke helt for dem.

Det er ikke nadvendigvis et klart mgnster i hvem som trives med medlever, eller en klar gruppe
det passer bedre for enn andre. Vi har intervjuet ansatte i alle livsfaser som er forngyde med
turnusen: med barn og partner, ung uten kjernefamilie, eldre med barn som har flyttet ut. Men
informantene kan trekke frem forskjellige forhold som gjar at det passer, eller ikke passer, for
akkurat dem.

En leder beskriver 2-7, 2-7, 3-7-turnusen som spesielt attraktiv for ansatte med delt
foreldreomsorg. Samtidig deler lederen, som selv har erfaring med & jobbe i medleverturnus,
hvordan denne turnusordningen pa et tidspunkt ikke lenger var forenlig med vedkommende sitt
privatliv:

Jeg elsket det [medleverturnus]. Sluttet av familizere arsaker, jeg ble alene [med barn] og det er
greit & veere tilgjengelig for barna pa kveldstid.

Eller denne ansatte som reflekterer over hvordan medleverturnusen har fungert:

Store deler er knyttet til familie og samliv. Jeg er singel og [det] kan vaere en grunn til ... at jeg
jobber som jeg gjar. Det er ikke alltid [enkelt] & fa det til & ga i hop med samboere. Mange
kommer hit og slutter fordi det ikke fungerer hjiemme.

Selv om en stor andel av informantene oppgir at medleverturnusen er ngytral eller positiv for
egen helse, er det noen som stiller spgrsmal ved hvor lenge de vil kunne handtere belastningen
pa sikt. Fordi flere ledere ser at medleverturnus kan vaere spesielt krevende pa grunn av
sammenhengende arbeidsperiode, har de valgt & aktivt jobbe med tiltak som styrker
arbeidsmiljget for &, blant annet, motvirke hgy turnover (se ogsa 6.2.2). Disse tiltakene i sin tur
blir beskrevet av ansatte som tilpasninger ved deres medleverturnus som gker trivselen, senker
belastningen knyttet til den intense sammenhengende turnusen, og gjer at ansatte orker a sta i
jobben. Eksempler pa tiltak inkluderer kompetansehevende samlinger, sosiale sammenkomster
og en grundig overlappingsrutine med debrief og veiledning.

6.4.3 Intervjuer med ngkkelpersoner

At turnover i seg selv ikke trenger & vaere negativt, eller et tegn pa at turnusen er ugnsket,
nevnes ogsa av flere ngkkelinformanter. Mens en ngkkelperson mener at medleverturnus ikke
har noen betydning for turnover, trekker andre frem arsaker for hvorfor medleverordninger kan gi
en hgyere turnover — uten at dette ngdvendigvis bgr tolkes som et negativt tegn.

Dette handler om at medleverturnus ikke passer for alle, eller passer bedre i noen faser av livet
enn i andre, en oppfatning som er i trdd med intervjuene fra institusjonene. En annen forklaring
som blir trukket frem er at mange tiltak for psykisk utviklingshemmede er enetiltak, der en ansatt
jobber med kun én bruker med permanente funksjonsnedsettelser. At noen sgker nye
utfordringer for & jobbe med andre brukere er heller ikke overraskende, mener informanten.
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Alti alt virker det ikke som at n@kkelpersonene har utpreget bekymring for turnover nar det
gjelder medleverturnus. Turnover i medleverturnus tilskrives i hovedsak andre forhold enn
misngye med ordningen eller helsekonsekvenser av turnusen.

6.5 Oppsummering; arbeidsmiljg, trivsel, helse og
sykefraveer

| analysene av ansattspgrreskjema finner vi at ansatte i degnvakter er mer forngyde med sin
turnuslasning, og opplever mindre jobb-hjem-konflikt, sammenlignet med ansatte i to- og tredelt
turnus og ansatte i langvakter. Ogsa i intervjuene i institusjonene er de ansatte gjennomgaende
forneyd med medleverturnusen. De fremhever at de trives med de sammenhengende
jobbeperiodene, som gir dem mulighet til & bygge tettere relasjoner med brukerne og utfere en
bedre miljgterapeutisk jobb. | tillegg verdsetter de de lange, sammenhengende friperiodene, som
gir dem mer tid til familie, fritidsaktiviteter eller andre interesser.

| analysene av ansattsparreskjema finner vi at ansatte i dagnvakter opplever signifikant lavere
arbeidstempo, hayere innflytelse p& jobben og hayere samhold enn bade ansatte i to- og tredelt
turnus og ansatte i langvakter. Noen av disse forskjellene kan skyldes hvilke arbeidsplasser som
benytter dggnvakter, eksempelvis hvis man oftere bruker dagnvakter i institusjoner der
belastningen og arbeidstempoet er lavere. De kvalitative intervjuene i institusjoner og med
ngkkelpersoner fremhever samtidig hvordan medleverturnus kan bidra til et bedre arbeidsmiljg.
De trekker frem hvordan de lange arbeidsperiodene, og feerre vaktbytter, gjer det mulig & finne
mer ro og kontinuitet gjennom dagen, og gir ansatte mer fleksibilitet og autonomi til & prioritere
forskjellige aktiviteter. | trdd med funnene fra sparreskjemaene legges det ogsa vekt pa det tette
samholdet mellom kollegaer som skapes nar de jobber sammen flere dggn i strekk. Samtidig
fremheves ogsa mulige utfordringer som konflikt i medleverteam og lite felles treffpunkter for
ansatte pa tvers av medleverteamene.

Til tross for den generelt hgyere trivselen med medleverturnus finner vi i analysen av registerdata
at virksomheter med medleverturnus har signifikant hgyere turnover. Turnoverraten viser hvor
stor andel av de ansatte som slutter og blir erstattet fra ett ar til neste. Ogsa analysen av
ansattspgrreskjema viser at ansatte i medleverturnus, tross hgy tilfredshet, signifikant sjeldnere
har veert i sin ndvaerende jobb i over to ar. Flere mulige forklaringer pad motsetningen mellom hgy
trivsel og hayere turnover kommer frem i intervjuene. Det trekkes frem at medleverturnus ikke er
for alle. Mens noen trives, vil andre prave, ikke trives og slutte.

Flere peker ogsa pa at medleverturnus ikke er for alle livssituasjoner. Mens vi finner ansatte som
trives i medleverturnus bade med og uten barn — kan det variere over tid hvordan
turnusordningen passer i den enkeltes liv. Belastning over tid blir ogsa trukket frem av noen. Selv
om en stor andel av informantene oppgir at medleverturnusen er ngytral eller positiv for egen
helse, er det noen som setter sparsmalstegn ved hva de kan sta i pa sikt. Dette gjelder gjerne
personer som har utfordringer med sgvn under medleverturnusen eller som opplever
arbeidstrykket som hgyt. Flere av informantene legger vekt pa at turnover kan handle om andre
ting enn hvor god eller gnsket turnusen er.

| analysene av ansattsparreskjema finner vi at ansatte i degnvakter opplever signifikant bedre
sgvn, mindre utmattelse og bedre generell helse enn ansatte i andre turnuslgsninger. | analysen
av registerdata finner vi imidlertid ingen signifikant forskjell i sykefravaer mellom virksomheter
med og uten dagnvakter. | intervjuene trekker flere ansatte og ledere frem at det ikke er turnusen
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som er det viktige for helsen til de ansatte, men andre sider av arbeidet. Gjennomgaende trekkes
det frem at de lange arbeidsperiodene kan vaere en belastning, spesielt hvis det er krevende
dager eller flere avbrudd i hvileperiodene. Samtidig fremheves de arbeidsfrie periodene som
mulig helsefremmende, hvor ansatte far muligheten til & hente seg inn og potensielt bruke tiden
pa helsefremmende aktiviteter som trening. Denne balansen mellom arbeidsperiodene og
friperiodene er trolig ogsa viktig for sgvnen. Noen ansatte forteller om redusert sgvn mens de er
pé jobb, enten p& grunn av avbrudd fra brukere som trenger dem, en fglelse av & veere mentalt i
beredskap nar de er den ansvarlige pa jobb, eller & oppleve det vanskeligere & sove et sted som
ikke er hjemme. Samtidig forteller ogsa ansatte om muligheten til a ta dette igjen nar de har fri.
Ogsa andre turnuslgsninger kan ha en negativ pavirkning pa ansattes helse, som tidlige
morgenvakter eller kort hviletid mellom vakter — uten at de ansatte da far de samme lange
friperiodene til a sove ut.

Vekten som legges pa okt restitusjon i de lange friperiodene kan ogsa tyde pa at kvaliteten pa
friperioden er viktig for konsekvensene av medleverordninger. Som diskutert i kapittel 5.2, er det
mulig at de som tar vikariater i friperiodene vil veere en annen gruppe som er i risiko for fa for lite
restitusjon, blant annet pa grunn av kort avstand mellom arbeidsperiodene.

Flere av funnene peker likevel i retning av at ansatte i dagnvakter har generelt bedre helse.
Samtidig er det verdt a legge til at analysen av sykefravaersdataene viser stor grad av usikkerhet.
Vi kan ikke utelukke at virksomheter med dagnvakter har hayere sykefraveer.

Blant virksomheter med dggnvakter finner vi en klar forskjell mellom de virksomhetene der
dagnvaktene er hjemlet i forskriften, og der de ikke er hjemlet i forskriften. Blant virksomheter
med dggnvakter er bade turnoverraten og sykefravaeret signifikant hayere der dggnvaktene er
hjemlet i medleverforskriften. En mulig forklaring pa denne forskjellen er at ansatte generelt har
en hgyere ukentlig arbeidstid nar degnvaktene er hjemlet i forskriften sammenlignet med nar de
ikke er det. Den vanligste turnuslgsningen i virksomheter som benytter forskriften er 3-7, 4-7,
mens den vanligste turnuslgsningen i virksomheter som ikke benytter forskriften er 2-7, 2-7, 3-7.
Ogsa i intervjuene fremstilles 2-7, 2-7, 3-7 som en mer gunstig l@sning for de ansatte.

Noen forutsetninger ser ut til & vaere viktig for & oppna positive gevinster av medleverturnus, og
unnga negative konsekvenser. Det fremheves i intervjuene at et godt samarbeid mellom
kollegaer i samme medleverteam er en forutsetning for at medleverturnus skal fungere, og at
dette kan bli spesielt sarbart og utfordrende hvis det skulle oppsta konflikt mellom de som
arbeider tett sammen over sa lang tid.

| intervjuene papekes det at det kan vaere belastende & jobbe flere degn sammenhengende,
spesielt nar arbeidskravene er store og brukergruppen har stgrre behov. Dette stgttes delvis av
analysen av ansattspgrreskjema. Analysen av spgrreskjema viser at den hgyere sgvnkvaliteten
ansatte i medlever opplever, ikke lenger er til stede for de ansatte som ogsa opplever et hayt
arbeidstempo. Arbeidstempo er imidlertid bare ett aspekt av den belastningen ansatte kan mgte
pa jobb, og fanger ikke opp andre arbeidsbelastninger som vold og trusler.

| intervjuene fremkommer ogsa viktigheten av hvile og at hvileperiodene overholdes. Dette stottes
av analysen av ansattspgrreskjema. Analysen viser at ansatte som oftere far avbrudd i hviletiden,
0gsa rapporterer om mer utmattelse og bade kortere og darligere sgvn. Bade ansattspgrreskjema
og intervjuene viser at hviletiden, bade pa dag og natt, i all hovedsak overholdes, men det
fremgar ogsa at det er tilfeller hvor dette er vanskeligere. For institusjoner med barn og ungdom
kan dette eksempelvis veere nar de ikke gar pa skolen eller har problemer med & sove pa natten.
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7 Tjenestekvalitet, medvirkning og tilfredshet

| dette kapittelet skal vi se naermere pa sammenhengen mellom medleverturnus og
tienestekvalitet, brukertilfredshet og brukere og pargrendes medvirkning i utformingen av
medleverordninger. Kapittelet baserer seg pa en kombinasjon av kvantitative analyser fra
ansattspgrreskjema (1 298 respondenter i 2025, 1 314 i 2024, og 2 008 i 2023), intervjuer med 20
ngkkelpersoner samt kvalitative intervjuer med 40 ansatte, ledere og brukere ved ni ulike
institusjoner.

Begrunnelsen for medleverordninger, i henhold til forskriften, er at stabil kontakt med ansatte
gjennom lange arbeidsperioder har positive behandlingseffekter for beboere (Forskrift om
medleverordninger mv., 2005). Det er derfor en klar forventning om at arbeidstidsordningen skal
veere til det beste for brukerne. Spesifikt antas medleverordninger a fremme kontinuitet, tillit og
trygge relasjoner (Kolltveit & Lange-Nielsen, 2013).

Tidligere studier har ogsa stettet de positive sidene av medleverturnus for tjenestekvalitet. Olberg
og Pettersen (2015) intervjuet beboere, ansatte og ledere i barnevernsinstitusjoner som vektla
hvordan medleverordninger bidro til stabilitet og kontinuitet i relasjonen med de voksne. De fant
at turnusen apnet for relasjonsbygging, fellesaktiviteter, faerre vaktbytter og bedre
informasjonsflyt. Ledere og ansatte mente at ordningen ga gode rammer for det miljgterapeutiske
arbeidet, og ledere i private institusjoner beskrev den som en forutsetning for
behandlingsresultater.

Gundersen og kollegaer (2023) fant tilsvarende at medleverturnus var viktig for a skape tillit og
bygge relasjoner til unge pa enetiltak. Ogsa Gundersen, Neumann, Fugletveit og Jevne (2024)
rapporterte lignende funn i ruskollektiv og rusinstitusjoner for barn og ungdom. Her opplevde
bade ansatte og ledere at medleverordninger ga mer ro og stabilitet i behandlingen, og bidro til a
gjere institusjonen mer lik en familie.

Det er viktig & papeke at funnene ikke entydig statter at medlever er den optimale lgsningen for
hayest kvalitet. En utfordring med medleverordninger kan veere de lange arbeidsperiodene, og
pafglgende lange friperioder, som pavirker standardiseringen av arbeidsmetoden. Gundersen og
kollegaer (2024) fant at to enheter som byttet fra medlever til langvakter opplevde en bedring i
kontinuitet i bade tilbudet og arbeidsmetoden. | en vurdering av arbeidstidsordninger i
barnevernsinstitusjoner trakk Deloitte (2019, referert i NOU, 2023:23) frem dette dilemmaet. De
fant at mens barna og ansatte ofte foretrakk turnuser med lengre vakter, var en ordinzer turnus
mer egnet til & organisere arbeidstiden i statlige barnevernsinstitusjoner og sikre et standardisert
forlgp og standardisering av kvalitet. De lange friperiodene kan innebaerer mindre kontinuitet og
faerre moater med saerkontakten for barna i institusjon (NOU 2023: 24 side 269).

7.1 Tjenestekvalitet og brukertilfredshet

7.1.1 Ansattspgrreskjema

For a undersgke sammenhengen mellom medleverturnus og tjenestekvalitet har vi fgrst analysert
sparreskjemaet til de ansatte. Ansatte ble spurt om i hvor stor grad de synes det er mulig & utfere
arbeidsoppgaver med tilfredsstillende kvalitet og hvor forngyde de er med arbeidet som utfares
pa arbeidsplassen.
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Ansatte med dggnvakter og ansatte med langvakter rapporterer signifikant hayere opplevd
kvalitet pa arbeidet enn ansatte i to- eller tredelt turnus (tabell 13). | tillegg rapporterer ansatte
med dggnvakter signifikant hgyere kvalitet pa arbeidet enn de med langvakter (b = 0.20,

p <.001).

Tabell 13. Sammenheng mellom vaktlgsning og kvalitet pa arbeidet

Kvalitet pa arbeidet

Uten kontrollvariabler

Langvakt 0.08 **

Dggnvakt 0.29 ***
Med kontrollvariabler?

Langvakt 0.13 ***

Dggnvakt 0.33 ***

Merknad. *** p <.001, ** p < .01, * p < .05. Analyser er gjort med random effects, med random intercept pa
personniva. N (personer) = 2526—2594, N (observasjoner) = 3355-3454. Referansekategori: to-/tredelt turnus.
"Kontrollvariabler: kjgnn, alder, stilling og institusjonstype.

Vi har ogsa undersgkt om tjenestekvalitet varierer med hvor lenge ansatte har jobbet dggnvakt.
Blant ansatte som jobber dagnvakter (N = 105-107) finner vi ingen signifikant sammenheng
mellom antall &r med dagnvakt og vurdert tienestekvalitet.

Altsa tyder resultatene pa at de ansatte med medleverturnus opplever bedre kvalitet pa arbeidet
enn bade langvakt og to-/tredelt turnus, og det er ingen forskjell mellom de som har hatt
medleverturnus over kortere eller lengre tid.

7.1.2 Intervjuer i institusjoner
Videre undersgker vi tjenestekvaliteten og tilfredshet blant beboere sett fra stastedene til brukere,
ansatte og ledere ved ni institusjoner.

Tjenestekvalitet i denne sammenhengen vektlegger brukernes opplevelse av a fa tilstrekkelig
bistand og omsorg, samt deres tilfredshet med turnusordningen. Vi ser ogsa pa hvordan ansatte
og ledere vurderer turnusens innvirkning pa deres evne til  levere tjenester av hgy kvalitet, samt
opplevde fordeler og utfordringer ved turnuslasningen.

Fordeler med medleverturnus

Medleverturnus fremheves pa tvers av institusjonstypene som en turnusordning som gir klare
fordeler for beboerne. En av de starste styrkene som trekkes frem, er hvordan turnusen bidrar til
kontinuitet, trygghet og relasjonsbygging mellom ansatte og beboere. Spesielt for brukere der
behovet for tett omsorg er stort, som barnevernsbarn og personer med psykisk
utviklingshemming, er slike faktorer avgjerende for deres trivsel og utvikling. En ungdom fra en av
barnevernsinstitusjonene vare forteller:

... Hadde de ansatte bare kommet noen timer og dratt, da hadde jeg fglt mer at det hadde veert
en jobb for dem [og ikke omsorg]. Jeg hadde ikke fglt meg sett. Jeg hadde nok ikke falt meg like
trygg, mens nar det er sann at de er her et par dager, sa foler jeg at jeg kan bli mer knyttet til
personer. Og du vet at de er der hele veien, og du har mer kontroll p4 hvem som er her.

Hun som jeg har som kontaktperson har hjulpet meg med & bli litt mer trygg og fortalt at jeg er
lett a bli glad i ... At ingen her vil sare meg. Og da er det lett for meg a gi folk [nye ansatte]
sjanser.

89
Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
AFl-rapport 2026:03



Medleverordninger og medleverforskriften

To voksne brukere som bor ved samme institusjon for rusbehandling beskriver den naere
kontakten med ansatte i medleverturnus, spesielt primaerkontakt som helende:

[Bruker 1]: Farste sted jeg faler jeg far ordentlig hjelp. Primaerkontakt har veert en rad trad
gjennom behandlingen min ... Ansatte har mer tid til & sparre hvordan man egentlig har det.

[Bruker 2]: [Jeg] har blitt flinkere til & prate om felelser ... Og her tar vi samtaler opp nar vi sitter i
sofaen pa kveldingen. Sa plutselig bare begynner vi a prate om ting ... Det er ikke alltid at du vil
prate eller har noe a prate om fra sju til tre.

Ansatte pa tvers av institusjonstype trekker frem betydningen av & vaere lengre
sammenhengende perioder med brukerne for & styrke deres relasjon, ha god tid til & la
informasjon synke inn, bli godt kjent og ta tiden til hjelp nar konflikter skal lgses. En ansatt fra en
annen barnevernsinstitusjon beskriver hvordan deres institusjon forsgker & etterligne en familie
for ungdommene som bor der.

Altsa fordelene er jo, at de [brukerne] kan fa en dypere relasjon til de rundt seg. At de kan fale
seg trygge, og at de kan fgle litt mer at de: «Kanskje jeg klarer & senke guarden og vaere apen
for veiledninga pa en annen mate?». At de ikke far den fglelsen at du er en ansatt. For det er jo
som en familie, at du lever sammen i flere dager. Jeg tror ikke du hadde fatt samme type
relasjon hvis du ikke hadde bodd sammen. Eller hvis du hadde gatt av klokka fire eller noe sant,
tror jeg. Jeg tror det er noe eget med & gjore alt sammen som en familie ville gjort.

| barnevernsinstitusjoner opplever barna den forutsigbarheten som medleverturnusen gir som en
kilde til trygghet og stabilitet, noe som er seerlig viktig for barn som har opplevd traumer. Enslige
mindrearige, bade asylsgkere og flyktninger, blir trukket frem av ansatte som en gruppe som har
godt av forutsigbarheten knyttet til medleverturnusen. Relasjonsnaerhet er ikke alltid avgjarende,
og brukerne forteller at det er fint & ha ansatte som kan dekke ulike behov, som ikke
ngdvendigvis er knyttet til emosjonell neerhet. Denne ungdommen forteller om ansatte som man
kan bruke ulike sider ved seg selv med. Ungdommen forteller videre om en bestemt ansatt som
ikke er blant de neermeste nar det gjelder emosjonell trygghet i hverdagen, men som utgjar en
viktig fysisk trygghet i krisesituasjoner som har funnet sted utenfor institusjonen:

Men det som er litt morsomt, egentlig, er at jeg er egentlig trygg pa alle, bare pa hver sin mate.
Det er liksom noen par stykker jeg foler jeg kan kedde litt mer med. Og noen er liksom ... jeg
kan kgdde med dem, men hvis det skjer noe, sa vet jeg at jeg kan snakke med dem om alt
uansett. Selv om jeg er i en keddesituasjon, sa kan jeg bratt ga rett pa det alvorlige, og de er
rett pa det alvorlige, de 0g. Andre er mer sann ... bare trygghet a ha. Hvis f.eks. skulle skje en
voldshendelse. Jeg har blitt slatt til [flere] ganger [utenfor institusjonen]. Da falte jeg meg utrygg
nar jeg gikk ute. Men [ansatt] kom pa sekundet liksom og det er veldig godt & ha ... etter det,
har det bare veert veldig mye trygghet mellom oss.

Ogsa i institusjoner for personer med psykisk utviklingshemming trekkes det frem at
medleverturnus bidrar til at ansatte har tid til & bli godt kjent med beboernes individuelle behov og
bidra til gkt livskvalitet. Pargrende til beboere rapporterer om forbedringer i beboernes trivsel og
en nedgang i ugnsket adferd som utagering og selvskading. En pargrende forteller om gkt
livskvalitet som fglge av feerre personaloverganger (handovers) og hvor godt medleverturnus har
veert for vedkommende sitt barn som flyttet inn i en kommunal leilighet der de opprinnelig hadde
vakter i to-/tredelturnus:

Han hadde det helt forferdelig. Med [den gamle] turnusen var det veldig mange ansatte, opp til
25 i uka, noen snakket darlig norsk. Boligen var ikke tilpasset ... det var mye stgy og uro som
forte til selvskading som de ikke klarte & handtere. [Ansatte] matte dermed bruke tvang. Na
[etter medleverturnus] har [X] det veldig bra. Na kan de prate sammen selv om [X] spiser, noe
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[X] ikke talte tidligere (er lydsensitiv). [X] takler endringer bedre, og har mer ro over seg. [X] er
mer urolig ved vaktskiftene de to gangene i uka, [og er] flere timer i byttemodus far og etter.

En ungdom forteller at hen ikke har tenkt s& mye rundt hvilken turnus de ansatte har der hen bor,
men har blitt overrasket over antall ansatte hen mgtte da hen var pa besgk hos ei venninne som
ogsa bor pa institusjon, men der ansatte jobber atte timers vakter:

... En gang jeg var pa besgk hos henne, sa har jeg bratt meatt fire ansatte. Og de jobber jo to og
to, de 0g. Bréatt sa har jeg mett halvparten av ansatte. Jeg syns det var rart at liksom ... du bytta
s& mye. Skjonte egentlig ikke helt vitsen med det. Veldig usystematisk.

For institusjoner som arbeider med ungdommer med rus- og adferdsproblemer, gir
medleverturnus fleksibilitet og stabilitet som oppleves avgjerende for 4 tilrettelegge for behandling
og oppfalging. En bruker forteller om den neere relasjonen med de ansatte, der hun samtidig
opplever autonomi og en flat maktstruktur. Nar hen blir spurt om hva hen synes om
medleverturnus er svaret:

Faler frihet, likhet og brorskap: Er det ikke det det heter? De bor [i samme bolig som oss], jo,
nede i kjelleren og sover der.

En annen viktig fordel ved medleverturnus og den sammenhengende tiden ansatte far med
brukere, er at den gir mulighet til & oppdage behov hos brukeren og dekke behovene nar
brukeren er mottakelig for laering eller innspill. En ansatt gir et konkret eksempel her:

Det er jo en kontinuitet nar vi er flere dager der og er i forskjellige settinger: Om morgenen og
ettermiddagen. Kan vaere med i pa svemming eller annen aktivitet. Og sa skulle man sette inn
sanne miljgterapeutiske tiltak, som man tenker ... Ok, né skal vi ... Han ungen ... Han har fatt en
klokke, og ... Jeg tror han ikke kan lese [klokken]. Jeg tror han kan sifre, men ikke den runde
klokken. Hvordan gar vi fram med & laere han det? Sa hadde jeg tenkt det er bedre & gjore det
over flere dager. Og sa i korte perioder. Og sa minne han om det. Altsa i veldig spontane
settinger som ikke er spesielle, og fordelt utover dagen.

Alti alt gir den sammenhengende tiden ansatte tilbringer med beboerne mulighet til & bygge
naere relasjoner, etablere en atmosfeere av trygghet og oppdage spontane behov som kan
dekkes nar brukeren er tilgjengelig for lzering eller apen for veiledning.

Brukere og ansatte beskriver ogsa hvordan medleverturnus gir gode muligheter for a
gjennomfgre turer, lzere nye ferdigheter, giennomfere miljgterapeutiske tiltak og til og med reise
pa ferie med brukerne:

Jeg skal ikke si at det er normalt & dra pa ferie, altsa Sydentur, men at det lot seg gjere da [a ta
med en bruker til Sar-Europal, er jo bare helt fantastisk ... [Ansatt]

Og sa er det jo litt forskjell pa disse barna og ungdommene. Hvordan de fungerer ute. Noen er
jo ... Veldig krevende & ha med seg ut, om det er hyttetur eller om det er Hudgy eller om det er
... Syden. [Ansatt]

En bruker forteller om gleden ved a fa vite med en gang at en ansatt hun trives med har kommet
pa jobb og hvor viktig det er for henne & bli minnet om at na er denne ansatte pa jobb flere dager
fremover — og de kan planlegge goye aktiviteter sammen.

Ulemper med medleverturnus

Til tross for de mange fordelene er medleverturnus ogsa forbundet med betydelige utfordringer.

Noen av de viktigste utfordringene som trekkes frem i intervjuene er knyttet til standardisering av

tilbudet, inkludert informasjonsflyten. De lange friperiodene for ansatte i medleverturnus, deres
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ferier og eventuelle sykdom over tid, utgjer en skarp kontrast til det sammenhengende, familizere
og spontane samvaeret med brukerne i jobbeperiodene. Selv om ulemper knyttet til de ansattes
uhelse allerede er beskrevet i kapittel 3, blir de ogsa nevnt her nar de blir trukket frem av
informantene som faktorer som pavirker kvaliteten av tjenesten.

Standardiseringen av tilbudet er én av utfordringene som blir papekt blant bade ledere, ansatte
og brukere, spesielt ved institusjoner der medleverteamet (makkere som stort sett gar
medleverturnus sammen) mer eller mindre er satt. Det er aksept for individuelle forskjeller i
omsorgsstil eller i arbeidsstil nar det gjelder kommunikasjon, grensesetting og gjennomfering av
oppgaver, men det oppleves uheldig for brukerne nar viktige rutiner, regler og konsekvenser
utgves helt ulikt fra et makkerpar til neste. Informasjonsflyten er ogsa noe som kan gdelegges
hvis personalgruppen blir fragmentert og makkere begynner a ta for gitt informasjon som ikke er
selvfglgelig for personalet som overtar. En leder forteller:

Noen ganger sa har jeg spekt med at ... Jeg har ikke bare leda én personalgruppe: Jeg har leda
fem personalgrupper. Jeg har veert avdelingsleder for hele personalgruppa. Men jeg har ogsa
veert avdelingsleder for de to makkerparene [i medleverturnus]. Og sa har liksom [ett]
makkerpar veert én personalgruppe. [Det] Blir fragmentert. Lite med personalmeter eller
avdelingsmgter siden det bare er hver tredje uke. Som arbeidsgiver sa tenker jeg at det er noen
svakheter ved det [medleverturnus]. At man kan fa fram mer kunnskapsutvikling, trygghet i
personalgruppa hvis man hadde mgttes oftere og hadde jobba sammen med flere enn bare én
makker.

Lange perioder borte fra institusjonen er ogsa nevnt som en ulempe som av og til kan skape
midlertidig avstand i relasjonen med brukerne. En bruker forteller om utfordringer knyttet til de
lange friperiodene dersom hun apner seg for en ansatt hun er tett knyttet til nar vedkommende er
i ferd med & ga inn i friperioden sin:

Jeg tror det kan bli vanskelig ... Jeg hadde nok ikke gatt til en ny [ansatt] og snakka ... Jeg
hadde nok holdt det inne for meg selv og kanskje last meg litt fast pa et rom og bare ville veert
litt for meg selv og bearbeide mine egne tanker til hun kommer tilbake igjen ... Eventuelt sa
kunne jo den personen [den ansatte] tatt det videre med noen andre [en annen ansatt] som
kommer neste vakt. Og sa kan den personen prgve a liksom varme meg opp pa nytt, sann at
man blir mer apen og trygg pa andre ogsa, ikke bare én person.

Stort sett blir det tette forholdet mellom ansatte og brukere beskrevet som en positiv side ved
medleverturnus, men det tette forholdet kan ogsé bikke over i det private, og medfare problemer
med a sette grenser. En ansatt ved en rusinstitusjon forteller:

[Man] ma passe seg for a bli for privat og glemme at man er pa jobb.

Pa samme mate som ansatte i medleverturnus kan bli lei av hverandre, spesielt hvis kjemien eller
arbeidsfilosofi kolliderer, gjelder det ogsa mellom brukere og ansatte. En annen bakside av det
tette, intense samvaeret medleverturnus tilrettelegger for, kan veere et tilsvarende sterkt tomrom
og savn fra brukernes siden nar de ansatte er borte over tid. Det gjgr at tiden brukerne har med
ansatte de er spesielt knyttet til, blir verdifull. Likeledes, blir overganger knyttet til avskjed med
naere ansatte, desto viktigere. Spesielt for brukere som har opplevd brudd i tidligere relasjoner.
Denne ungdommen forteller videre at det er viktig at ansatte, spesielt de hun er knyttet til, tydelig
tar farvel og sier hei nar de kommer. Her gir brukeren et eksempel pa en liten, symbolsk gest fra
hennes kontaktperson som betyr mye for henne:

Nar [X] har gatt og jeg ikke har fatt sagt ha det, sa har jeg fatt en lapp pa senga der det star at
det var hyggelig og sann. Og det er de sma tingene som har betydd mye ... «Det var hyggelig a
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veere med deg i disse dagene». Og det syns jeg betyr mye for min del a bli sett uansett, selv om
jeg ikke kan fa veert der og sagt ha det ...

Ogsa voksne brukere i rus- og adferdsinstitusjoner papeker ulempene knyttet til den lange
friperioden til primaerkontakter i medleverturnus:

Eneste minus med medlever [er] at [primaerkontakt] blir borte [over tid] ... [annen bruker ved
samme institusjon]: Foretrekker at primaerkontakten er her, men far en annen [naer
kontaktperson] nar neste team kommer.

En leder forteller hvordan institusjonen bevisst har jobbet med a knytte flere enn én ansatt tett pa
brukerne — spesielt de yngste. Dette fordi barna blir sarbare hvis de kun knytter seg til 1-2
ansatte som kan ga i friperiode, ut i ferie eller plutselig bli syke. Dette fokuset er spesielt
fremhevet for de yngste barna, men lederne i alle institusjonstyper bruker noe tid pa a
tilrettelegge for at ansatte med gnsket virkning pa bestemte brukere er til stede i brukernes
hverdag. Mer logistikk for ledelsen blir forklart som noe som er verdt tienestekvaliteten brukerne
far i retur. Lederen ved en rus- og adferdsinstitusjon forteller om utfordringen:

[Brukerne] blir veldig knyttet til team og opplever institusjonen annerledes nar noen slutter ...
Det merkes godt ved sykdom [ved medleverturnus]. Er de syke, er det fort fire dagn [som ma
bemannes]

Dette bringer oss til andre former for forlenget fraveer fra institusjonen som kan strekke seg enda
lengre enn den uka en friperiode typisk utgjer for ansatte i medleverturnus: ferie og sykdom. Det
er spesielle hensyn som ma tas nar medleverturnus er kjernen i virksomheten og ferier og
sykdom skal dekkes. En leder forteller om personalets feriekabal som har planleggingsoppstart
allerede i januar:

Ferieavvikling, det er et helvete, det ... har skjedd en del fatale ting i feriene pa enkelte
institusjoner.

Krevende logistikk for & sgrge for stabilitet, at vikarer rekrutteres tidlig nok til at de kan bli «koblet
pa» institusjonen, det vil si, bli kjent med brukerne far det faste personalet skal ut i ferie. | tillegg
kobler virksomhetsleder og nestleder seg pa avdelingene nar avdelingsleder tar ferie for a
redusere risikoen for «fatale hendelser» der brukere i verste fall har mistet liv.

En annen leder forteller om en kaotisk ferieturnus som oppsto da ingen faste ansatte var til stede,
og vikarene ikke kjente tilstrekkelig til institusjonens beboere, rutiner og regler:

Det var ogsa en erfaring jeg gjorde der. Nar man ikke har en kjent person her, sa kjenner man
ikke godt til rutinene. Man vet ikke hvordan [ungdommene] prgver seg ... Man vet ikke hvilke
triks de har pa lur. Og jeg var ogsa litt opptatt de dagene, sa jeg var ikke her fulle dager. Sa en
avtale ble ikke holdt. En [ungdom] var dritforbanna. Og sa en annen [ungdom] som syntes det
var veldig ubehagelig at det var to vikarer her. Fordi hun kjenner ikke de voksne personene. Det
a ha tillit og trygghet til de voksne har jo mye a si for ungdommene. Sa var det flere ting som
oppsto den dagen. Ogsa de vikarene hadde ikke helt kunnskap om rutinene. Sa rutinene ble
ikke holdt. Som igjen gjorde at [ungdommene] ble irritert. S& det var situasjonen som oppsto,
da. Fordi man mista litt av den kontinuiteten, den daglige rutinen, som fglge av at nye personer
kommer inn. Og ogsa fordi [ungdommene] bruker litt av handlingsrommet til & ... Fa gjennom
sine gnsker som de kanskje ikke hadde fatt giennom med de fast ansatte ... Hva man far lov il
a kjgpe inn, hva som er innetid, utetid, hvem skal kjgre hvor, hvor er bilngklene, hvordan laser vi
inn ngklene ...

Med andre ord er en ulempe ved medleverturnus at det er vanskelig & erstatte ansatte som bade
kan jobbe sapass lange vakter, og som kjenner bade brukerne og institusjonen godt. Ledere ma
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dermed bruke mye tid pa logistikk for & unnga perioder uten minst én fast ansatt som kjenner til
rutiner og representerer trygghet for brukerne. Brukere kan oppleve utrygghet og det kan i verste
fall fa alvorlige konsekvenser, som lederen over beskriver. Denne risikoen fremstar som et
gjennomgaende bekymringspunkt, og preger planleggingen av ferier, samt perioder med sykdom
eller permisjon blant de faste ansatte.

Pa institusjoner der lange arbeidsperioder farer til gkt slitasje, utmattelse og hayt sykefravaer
blant ansatte, kan dette ogsa fa konsekvenser for tjenestekvaliteten og tilbudet til brukerne. Dette
kommer tydelig frem i en institusjon som tidligere hadde hatt medleverturnus, hvor erfaringene
med medleverturnus hadde veert preget av hay arbeidsbelastning og manglende hviletid for
ansatte. Avviklingen av medleverturnus var motivert av problemer med hayt sykefraveer, slitasje
blant ansatte og vanskeligheter med & opprettholde kontinuitet i omsorgen. Selv om
medleverturnusen ga feerre voksne a forholde seg til for barna, farte den ogsa til utfordringer med
stabilitet. Saerkontakter kunne vaere borte i flere uker pa grunn av friperioder eller sykefraveer,
noe som skapte problemer med relasjonsbygging og kontinuitet. Dette farte til at mye av ansvaret
for struktur og oppfelging, som mgtevirksomhet og kontakt med foreldre og barnevernstjenesten,
falt pa lederne, som selv matte steppe inn og ta over ansvaret for vakta i pavente av vikar:

Og en ting er a steppe inn, men nar det er ledere som baerer kontinuiteten i saken, som handler
om kontakt med barnevernstjenesten, kontakt med Bufetat, kontakt med BUP, akuttinnleggelser
... fordi at den som hadde saerkontakt og var hovedansvarlig for barnet, var plutselig borte i syv
dagn, eller kanskje enda lenger fordi hen var syk. Sa det er dét jeg syntes var krevende med
medleveturnus. For ja, de tre dggna eller to som de har i starten, som de er pa, de er fine. Men
legitimerer den dggnkontinuiteten i relasjonen at du faktisk er fravaerende sa mange dagn som
du er fravaerende nar du er avkobla, da? ... rent relasjonsmessig? ... Det som er fint med det, er
at det er faerre voksne for barn & forholde seg til: Du slipper skiftene. Noen barn har godt av de
skiftene. Altsa, de sliter ut de voksne.

Ved denne institusjonen bidrar kombinasjonen av logistisk overbelastning for leder, hayt
arbeidstempo og utagering fra brukerne (inkludert trusselsituasjoner som beskrives i intervjuet), til
slitasje blant ansatte og et hayt sykefravaer. Med andre ord ser det ut til at medleverturnus kan
kreve hgy grad av organisering fra ledelsen for a fange opp ansatte som er i ferd med & gi darlig
brukerbistand pa grunn av overanstrengende arbeid over tid. Nar disse ansatte fagrst har blitt
borte, kommer en ny runde med krevende organisering for a erstatte de ansatte pa en mate som
imgtekommer brukernes behov. En annen leder ved en rus- og adferdsinstitusjon forteller:

Ulempen ved akutt fraveer er at man kanskje ma fa inn en person i en hel uke, ikke bare en
enkel liten vakt. Vi har prgvd a lgse dette med vikarpooler.

Tiltak og den beste medleverturnusen for brukere

Flere institusjoner jobber aktivt for & motvirke noen av utfordringene medleverordning kan
medfgre for tjenestekvaliteten. Ulempen ved dette er at denne aktive jobben med organisering,
oppfelging og fagutvikling er ressurskrevende. Vi ser at ledere fremhever omfattende rutiner,
organisering og stette for & sikre at ansatte far tilstrekkelig hvile og kan opprettholde en hgy
standard pa omsorgen ved medleverturnus. Dermed kan tiltak som fagutvikling, debrief og
strukturert overlapp mellom vakter bidra til & styrke bade arbeidsmiljget og tjenestekvaliteten.
Slike tiltak kan bidra til en baerekraftig balanse mellom de ansattes arbeidsbyrde og brukernes
bistandsbehov.

Her beskriver en leder en rekke omfattende rutiner for & gke tjenestekvalitet ved a ivareta de
ansattes helse, og sile ut informasjon som skal videre til neste team:
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Og sann overlapp fungerer, er jo at nattevakt ofte overlapper de som star opp om morgenen.
Sann at de far informasjon om hva som har skjedd om natta. De loggferer ogsa i
journalsystemet. Og sa har vi sann at ved vaktskifte s er avdelingsleder med pa overlapp av.
De som skal av, overlapper til avdelingsleder. Og sa er det mer enn en overlapp. Det er en
debrief ogsa, liksom. Sa det er satt av god tid til den overlappen. Jeg tror det er et viktig
grunnlag for at vi har stabil bemanning. Folk far levert fra seg pa en mate det de har hatt av
opplevelser, til avdelingsleder. Og vi har helt bevisst veldig erfarne avdelingsledere.

Ogsa nar det kommer til tienestekvalitet er ansatte og ledere som regel forngyd med sin egen
form for medleverturnus. Ved en institusjon for rus som jobber 7-7 beskriver to ansatte hvorfor
deres turnus er bedre enn 3-7, blant annet pa grunn av mer sammenhengende tid med brukerne,
som fremmer behandlingsrelasjonen, starre autonomi som ansatt og starre fleksibilitet til & utave
godt miljgterapeutisk arbeid:

Tror sammenlignet med 3-7, 4-7, blir det mindre tid til & koble seg pa [brukerne] med 3-7.
Relasjonen man kan ha, gjer [brukerne] tryggere, de far mer ut av behandlingen, de vil tdle mer
fra deg og du kan veere mer direkte med dem.

[Med denne turnusen er man] tett pa pasientene gjennom lengre periode. Kan planlegge
arbeidsuka selv. Med 3-7 er det mindre man far gjort pa grunn av helger. Mer stress ... med 3-
7,4-7.

Ved en institusjon for personer med psykisk utviklingshemming, er det enighet om at deres egen
7-14 turnus er best for brukere og ansatte:

[Ansatt 1]: Mange er misforngyd med 3-7, 4-7. Skulle veert pabudt med 7-14.

[Ansatt 2]: Den beste turnusen er 7-14. De andre er for korte, du er midt i, far ikke begynt eller
avsluttet noe. [Med 7-14] far du planlagt en del.

[Pargrende]: 2-7, 2-7, 3-7 ville gitt for mange overganger for [barnet mitt].

Der ansatte foretrekker en annen medleverturnus enn den de selv har, er det forst og fremst 2-7,
2-7, 3-7-turnusen som blir trukket frem som den beste, og deretter 7-14.

Typisk beskrives 2-7, 2-7, 3-7 som den beste turnusen ved institusjoner med barn og unge, ved
at den beskytter de ansattes helse og dermed gir god brukerkvalitet. Ved en institusjon for enslige
mindrearige, forteller en ansatt unntaksvis om en utfordring ved 2-7, 2-7, 3-7-turnusen:

Det er veldig kort med to dager pa jobb. Blir vanskelig miljgterapeutisk og for barna.

De fa gangene ledere har uttrykt tilbakeholdenhet rundt hvilken medleverturnus som praktiseres
har de nevnt gkonomiske grunner for valg av medleverturnus.

2-7 er den beste turnusen for brukere, men den er for dyr. 2-7 betyr at vi ma bemanne med ca.
50 % flere ansatte. [Leder]

En annen leder fra en annen type institusjon bekrefter dette:

[Det er] kun gkonomi som gjar at ikke [alle avdelingene] har 2-7 turnus. Ma ha flere ansatte pa
2-7 turnus, derfor blir det dyrere.

Samlet sett antyder intervjufunnene bade fordelene og ulempene ved den etterspurte 2-7, 2-7, 3-
7-turnusordningen. Pa den ene siden ser ordningen ut til a bidra til mer uthvilte ansatte, som
dermed kan mgte brukerne med stgrre omsorg og levere hgyere tjenestekvalitet. P4 den andre
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siden gir ordningen faerre sammenhengende dager & ut@ve godt miljgterapeutisk arbeid, som ofte
forenkles ved lengre, sammenhengende tilstedevaerelse og mulighet for riktig timing.

7.1.3 Intervju med nokkelpersoner

Ngkkelpersonene omtaler ogsa hvilken innvirkning dggnturnus har pa tjenestekvalitet og
beboernes trivsel. Noen av temaene relaterer seg til administrative forhold og hvordan de ansatte
jobber, andre temaer handler om hvordan degnturnus innvirker p& hverdagen til beboerne.
Ngkkelpersonene papeker flere av de samme temaene som kom frem i intervjuene med
institusjoner, som gkt kontinuitet, informasjonsflyt og koblingen mellom belastning pa ansatte og
tjenestekvalitet. Samtidig trekker ngkkelpersonene ogsa frem andre temaer som rekruttering,
dokumentasjon og gjennomfaring av aktiviteter.

Rekruttering av ansatte

En av virksomhetene trekker frem at dagnturnus hvor ansatte jobber flere dggn i strekk aker
rekrutteringsgrunnlaget, slik at virksomhetene kan rekruttere flinke fagfolk som bor lengre unna.
Dette funnet er i trdd med funnene fra institusjonsintervjuene. Medleverturnus kan dermed gi
hgyere kompetanse blant de ansatte, som man igjen antar vil innvirke pa tjenestekvaliteten. Dette
kan veere spesielt viktig for boliger og institusjoner i perifere strgk.

En bruker- og pargrendeorganisasjon mener en viktig forutsetning for at en medleverordning skal
fungere godt, er en rekrutteringsprosess som sarger for en god match mellom ansatte og
brukere. Dette kan handle om at beboer far medvirke ved valg av ansettelser, at jobbsgkere far
innsyn i hvordan de skal mgte beboerens konkrete utfordringer, og at personer som ansettes er
en god match med beboer. Et slikt eksempel vil vaere & matche en beboer som trenger mye
fysisk aktivitet med ansatte som for eksempel liker natur og ski.

Informasjonsflyt og tid brukt pa dokumentasjon

Et aspekt ved tjenestekvalitet er at relevant informasjon blir overfgrt fra ett skift/team til det neste.
Av intervjuene gar det frem at en typisk har muntlig overlapp, i tillegg til a notere informasjon i
fagsystemet om den enkelte bruker. Det er viktig at informasjon blir overfart, samtidig som dette
ikke skal ta mer tid enn ngdvendig fra miljgarbeidet og ansattes tid med brukerne.

Noen mener det er lettere & pase at relevant informasjon blir overlappet i tredelt turnus. Fordi det
har gatt mindre tid, er det mindre informasjon & formidle og ansatte kan ha lettere for & huske hva
som har skjedd i lgpet av vakten. Andre mener tredelt turnus medfarer en ulempe, fordi det er
flere ansatte som bade skal gi fra seg informasjon og motta den. Risikoen for at informasjon
forsvinner vil gke med antall vaktskifter. Flere mener det ikke har stor betydning hva slags
vaktturnus som brukes, fordi ansatte uansett skal dokumentere skriftlig i fagsystemene, og
ansatte som kommer pa jobb skal oppdatere seg der.

Et annet aspekt ved informasjonsflyt er tiden som blir brukt til dokumentasjon. Ansatte ma
oppdatere seg nar de kommer pa jobb, og dokumentere nar de gar av vakt. Flere mener dette er
en ulempe ved tredelt turnus, og at mye av ansattes tid blir Iast til & dokumentere og overlappe i
lgpet av en kort vakt, pa bekostning av miljgterapeutisk arbeid. En informant fra en
brukerorganisasjon omtaler tidsbruk som gar med til dokumentasjon pa korte vakter pa
barnevernsinstitusjoner slik:

Det har blitt et veldig dokumentasjonskrav, og man ma dokumentere mer na enn fgr pa
institusjonen. Ser ofte at pa en 7,5 timers vakt, gar 3-5 timer til & skrive, i verste fall gar hele
vakta. Det er ikke det en miljgterapeut skal gjere, de skal veere i miljget s& mye som mulig. Har
man en tre-dager, kan man samle de 3 timene inni der med effektivitet, og ivareta
dokumentasjonen og ivareta det miljgterapeutiske.

96
Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
AFl-rapport 2026:03



Medleverordninger og medleverforskriften

En virksomhet beskriver at ansatte i medleverturnus kan planlegge skrivingen til tider
ungdommene er i seng eller pa rommet, noe som ikke er mulig i samme grad innenfor en 8 timers
vakt. Fleksibiliteten blir stgrre, selv om mengden av dokumentasjon anses a vaere lik. Ansatte kan
spare opp og vite at neste dag vil ungdommene vaere pa skolen et gitt antall timer, slik at
skrivearbeid kan tas i det tidsrommet.

En virksomhet forteller om en administrativ oppgave som ikke er kompatibel med medleverturnus.
Bufetat har et program kalt standardisert forlgp, som skal bidra til en struktur og felles standard
for behandling og oppfalging av barn pad omsorgsinstitusjoner. | det forlgpet er det definert ulike
ansvarsforhold og oppgaver som ikke er tilpasset medleverturnus. Ngkkelpersonen viser til at
omsorgssamtaler skal sikre at institusjonen gir barna det tilbudet de har krav pa under oppholdet.
Samtalene skal gjennomfagres med en ukes mellomrom og er delegert til primaerkontakt eller
tiltaksansvarlig. Dette lar seg ikke gjennomfare i en turnus der primeerkontakten ikke er pa jobb
samme ukedag hver uke. Institusjonen har imidlertid fatt anledning til & utsette samtalene, eller
alternativt overlate oppgaven til andre ansatte dersom det er viktig for barnet at samtalen
gjennomfgres til fast tid.

Forutsigbarhet og mulighet for planlegging og gjiennomfgring av aktiviteter

Det synes & veere enighet blant informantene om at dggnturnus der ansatte jobber flere dagn i
strekk skaper starre forutsigbarhet, hvor det blir lettere & planlegge og gjennomfgre aktiviteter
med beboerne:

Husker vi skulle arrangere en skihelg pa en hytte i Trysil da jeg jobbet pa institusjon. Det gar pa
ansattes vilje til & mekke det til, ta dobbelt vakt, det gar pa ansattes egen innsatsvilje. Sjefen
kan ikke kreve at du skal ga to vakter pa rad, men hvis man bryr seg om ungdommen, gir man
kanskje mer av seg selv. Vi fikk ikke rigget det - gar man i tredelt er den lille fritiden sa viktig ...
For a fa til aktiviteter og et godt tilbud pa institusjon i en turnusordning, blir veldig mye av
ansvaret lagt pa den enkelte barnevernsarbeider og dugnadsand, selv om man far betalt. Man
ma ofre noe av sitt eget for & fa det til & ga rundt. Og det er noe vi synes er en kjiempe-uting, nar
miljgterapeuter og barnevernsarbeidere ma bruke sine egne ressurser og fritid, og ofre av seg
selv for & gjere en god jobb. Jeg tenker det ikke er baerekraftig for barna. [Nekkelperson
brukerorganisasjon]

Virksomhetene mener dagene blir stykket opp for ungdommene uten medlever, og gjer det
vanskelig & planlegge aktiviteter med to- og tredelt turnus. De mener det bidrar til mangelfull
forutsigbarhet for beboerne, fordi ansatte ikke vil, eller kan, planlegge for kollegaers vakter. Med
dagnturnus har ansatte enten flere dager til radighet, eller trenger ikke & veere tilbake til et gitt
tidspunkt til et ventende vaktskifte.

Kontinuitet og opplevelse av trygghet/tilfredshet

Det er en bred oppfatning blant ngkkelpersonene om at medleverturnus i starre grad legger til
rette for kontinuitet og trygghet, og styrker relasjonsbygging mellom ansatte og beboere. Videre
blir det nevnt at det gir stgrre trygghet til pargrende nér de far kontakt med ansatte de kjenner
relativt godt.

En av grunnene er at medleverturnus reduserer antall ansatte som er involvert i oppfelgingen.
Nokkelpersonene er ogsa samstemte i at kontinuiteten styrkes nar ansatte er pa jobb flere dager
sammenhengende. Faerre ansatte anses som seerlig hensiktsmessig for barn og unge som
mangler trygghet og erfaring med utviklingsfremmende relasjoner.

En offentlig arbeidsgiver papeker at hvis man ikke klarer a finne et fosterhjem til et barn, eller nar
det ikke er mulig a flytte barnet tilbake til hjemmet, kan barn i barnevernsinstitusjoner bli boende i
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mange maneder, eller ar. For disse barna vurderes medleverturnus som seerlig fordelaktig, fordi
ordningen i starst mulig grad simulerer et hjem. Det er forutsigbart, med fa voksne som star i
hendelser og situasjoner med barnet over tid, og fra start til slutt. Hvis man har vaert i en konflikt
med barnet kvelden far, vakner de sammen neste morgen. Dette gjer at man sammen ma lgse
konfliktene, noe som blir en del av utviklingsarbeidet.

At man vet at man bor sammen, at de sover her, de er med oss, det gir en annen fglelse av
trygghet og stabilitet for vare medlemmer. Det er det vi far tilbakemeldinger om.
[Brukerorganisasjon]

Det kan ogsa vaere hensiktsmessig for grupper med psykisk utviklingshemming. En
brukerorganisasjon illustrerer utfordringene ved antall vaktskifter ved a trekke frem et eksempel
med en beboer med alvorlig utviklingshemming som bor i en bolig med seks ansatte i
medleverturnus. Nar det er bytte av personale, blir beboeren urolig. Allerede nar ansatte setter
seg ved PC-ene for & skrive rapporter og begynner & rengjere boligen for vaktskiftet, oppfatter
beboeren dette som signaler om at et skifte er naert forestdende, og blir urolig i flere timer.

Dette eksemplet sammenlignes med situasjonen i bofellesskap for personer med psykisk
utviklingshemming organisert i tredelt turnus, der beboere kan ha 15-20 ulike personer innenfor
sin intimsone i Igpet av en uke, sammenlignet med seks ansatte i en medleverturnus. Erfaringen
som formidles, er at det er en stor fordel med lengst mulig intervaller mellom skiftene.
Brukerorganisasjonen understreker at feerre ansatte bidrar til at de ansatte i sterre grad blir kjent
med beboerens behov, og at beboerne opplever gkt trygghet, noe som igjen kan redusere
utagering.

En virksomhet trekker frem at medleverturnus bidrar til en mer naturlig dagsrytme, og i sterre
grad simulerer en dggnsyklus slik den utspiller seg i et vanlig hjem og en ordinaer hverdag. Deres
erfaring er at to- og tredelt turnus i mindre grad klarer & ivareta dette. Noen ansatte i to- og tredelt
turnus er «veldig pa» ungdommene, og star i konflikter uten a avslutte dem sammen med
ungdommene fgr de gar av vakt. Andre blir pa sin side mer opptatt av at det skal veere
«hyggelig» til enhver tid.

I likhet med det vi harte i institusjonsintervjuene peker ngkkelpersonene samtidig pa at
medleverturnus ogsa skaper sine egne utfordringer med kontinuitet. Et aspekt som seerlig trekkes
frem, er at det kan ta lang tid far beboere far truffet sin primaerkontakt igjen, eller den personen
de opplever stgrst tilknytning til. P4 samme mate kan det ta lang tid a fa byttet team dersom det
er darlig kjemi mellom ansatte og beboere. Denne ventetiden Igftes frem som en ulempe:

Det kan ga litt lang tid, har du noe viktig du @nsker & ta opp med primaerkontakt eller den man
har god relasjon til, er det sarhet i at man ma tygge pa det i et par uker i verste fall, for
vedkommende er pa jobb og man kan ta praten. Gnager man lenge kan det blase seg litt opp
ogsa. Klar ulempe nar det gar tid til man treffer de man har en relasjon til.
[Arbeidstakerorganisasjon]

Brukerorganisasjonen opplyser at de har utfordret medlemmene sine pa dette temaet, blant annet
at man ved bruk av medleverturnus i noen tilfeller ma vente inntil to uker far man treffer den
personen man har best relasjon til. Tilbakemeldingen har likevel veert at de unge heller vil vente i
to uker enn a ha sporadisk kontakt «en halv vakt her og der». De opplever a fa bedre omsorg og
mer aktivitetstilbud ved bruk av medleverturnus.

En offentlig arbeidsgiver peker pé at tiden det tar fgr primeerkontakten er tilbake, i noen grad kan
kompenseres ved a organisere med bade primaer- og sekundaerkontakt, og ved at disse i starst
mulig grad arbeider pa ulike tidspunkter.
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Belastning pa ansatte og pasientsikkerhet
Noen av ngkkelinformantene papeker at en krevende arbeidsgkt i en turnus som géar over lengre
tid kan virke negativt pa tienestekvaliteten. Eksempelvis trekker en ngkkelperson frem:

| tiltak med hgy grad av stgy og aggresjonsproblematikk er det ikke & stikke under en stol at det
er krevende og slitsomt, og man ma tilrettelegge at de far pause. Det er positivt at de ma sta i
ting, men det gjgr jo noe med voksne & sta i ubehag over tid, og at man blir darligere
pedagogisk i slutten av turnusperioden.

Gjennomgéaende tyder ngkkelpersonintervjuene, i likhet med intervjuene i institusjonene og
ansattspgrreskjema, pa at medleverordninger generelt oppleves positivt for kvaliteten i tjenesten.
Noen utfordringer, som lengre perioder uten kontakt med primaerkontakten og eventuelle
situasjoner der ansatte har hgy belastning over en lengre vaktperiode, fremstar likevel som
viktige at arbeidsgiver adresserer.

7.2 Medvirkning fra bruker, pasient og pargrende i
utforming av medleverturnus

7.21 Intervjuer i institusjonene
Alt i alt har brukerne relativt lite medvirkning nar det gjelder valg av turnuslasning, da denne
fastsettes av institusjonen.

Dette gjelder ogsa strukturen pa medleverturnusen, inkludert turnusplanen (altsd hvem som
jobber nar), som beskrives av informanter pa tvers av institusjoner som relativt fastsatt. Et unntak
gjelder en bruker som forteller om medvirkning i forbindelse med turnusplanen etter en
ubehagelig hendelse med to vikarer som dekket for faste ansatte under ferie, permisjon og
sykdom:

Da ble det fullstendig kaos her, og huset snudde seg opp ned, liksom ... Jeg sa ifra at «aldri sett
opp to vikarer igjen» ...

Lederen ved denne institusjonen bekrefter at brukerens tilbakemelding blir tatt til falge. Bortsett
fra slike unntakssituasjoner, ser ikke brukerne ut til & ha sterke meninger rundt strukturen av
medleverturnusen.

At brukerne i liten utstrekning selv medvirker til turnusplanen betyr ikke at deres behov ikke blir
tatt hensyn til ved utformingen av turnusplanen. En av lederne beskriver en bevisst og komplisert
personalkabal der behovene til brukerne star sentralt nar en ny turnusperiode blir lagt. Der det er
mulig, forsgker lederen & ha med minst én av de faste ansatte som brukerne liker best i hvert
medleverteam. Andre steder forsgker lederne a sette sammen et team som til sammen tilbyr en
optimal utvikling for brukerne. Det kan vaere en sammensetning av ulike kjgnn, ulike aldre eller
personligheter.

Nar det gjelder turnusens innhold, har brukere og pargrende langt mer rom for medvirkning. En
ansatt forteller om stor takhayde for & oppfylle ungdommenes behov for aktiviteter og til og med
ferier, slik vanlige familier gjgr. Som beskrevet under tjenestekvalitet gir de lange vaktene mer
rom til & gjere slike aktiviteter som i en to- eller tredelt turnus ville ha strukket seg over flere
vakter.
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Samtidig blir det ogsa trukket frem i flere av intervjuene at det er en vanskelig avveining nar
medvirkning, eller brukernes gnsker, ser ut il & sta i kontrast til brukernes beste, sett fra de
ansattes stasted. Noen brukere nevner selv at noen ansatte kan vaere altfor darlige pa a sette
grenser nar det gjelder andre omrader, som innetid — at de opplever en oppgitthet og manglende
omsorg nar de ikke far tydelige grenser, og vet selv at de oppfgrer seg urimelig. En ungdom sier:

Bra at voksne fglger opp oppgaver som ungdom bgr gjgre. Viktig & bli satt grenser pa.

Samlet sett tyder intervjuene pa at brukermedvirkningen i selve turnusstrukturen er begrenset,
men spesifikke brukerbehov kan ivaretas gjennom bevisst sammensetting av medleverteam.
Brukermedvirkningen i turnusinnhold og aktiviteter er stagrre, og balanseres mot faglig skjgnn og
behovet for tydelige grenser.

7.2.2 Intervjuer med ngkkelpersoner

Inntrykket fra intervjuene med ngkkelpersoner samsvarer med intervjuene fra institusjonene om
at beboere i mindre grad har innflytelse pa valg av turnuslgsning. En grunn som oppgis for at
barn og unge i barnevernet i mindre grad blir spurt, er at det er mangel pa plasser ved
barnevernsinstitusjonene, og at de derfor blir tildelt plass der det er ledig. En ngkkelperson mener
en annen forklaring er at det er rammeavtaler som i starre grad legger fagringer for hvilke turnuser
virksomhetene skal benytte.

Dermed antyder ogsa funnene fra ngkkelinformantene at brukerne har begrenset
medbestemmelse bade i valg av turnusordning og i utformingen av medleverturnus.

7.3 Oppsummering: Tjenestekvalitet, brukertilfredshet og
medvirkning

Medleverturnus har flere fordeler som kan bidra positivt til tjenestekvaliteten ved institusjoner.
Den gir kontinuitet og stabilitet ved & redusere antall personaloverganger, noe som skaper
trygghet og forutsigbarhet for brukerne. Den langvarige tilstedeveerelsen av ansatte skaper
mulighet for & etablere nzere relasjoner og bygge tillit mellom ansatte og brukere. Dette
fremheves som spesielt viktig for de yngste brukerne (med hensyn til alder og utviklingsbehov)
blant barnevernsbarn, enslige mindrearige og personer med psykisk utviklingshemming. De lange
vaktene gjor det ogsa lettere a planlegge og gjennomfgre aktiviteter som ellers ville ha strukket
seg over flere vakter, og kan gi en mer naturlig dagsrytme gjennom dagen for ansatte og brukere.

Det trekkes frem at medleverturnus legger til rette for mer individuelt tilpasset omsorg, da ansatte
far bedre innsikt i brukernes behov og kan handle fleksibelt for & mate disse. Mange brukere og
pargrende opplever at medleverturnus bidrar til gkt trivsel og bedre livskvalitet. | tillegg trekker
ogsa ngkkelpersoner frem praktiske fordeler som bedre mulighet for rekruttering av ansatte med
hgy faglig kompetanse, og en bedre mulighet til & mate dokumentasjonskrav uten at det tar for
mye av tiden med brukerne.

Analysene av ansattspgrreskjema statter ogsa opp om det fordelaktige bildet. Ansatte som jobber
dagnvakt, rapporterer signifikant hgyere tjenestekvalitet enn ansatte i andre turnuslgsninger. Det
inkluderer at de opplever a kunne utfgre arbeidsoppgaver med tilfredsstillende kvalitet og at de er
forngyde med arbeidet som utfgres pa arbeidsplassen. Samtidig kommer det frem utfordringer
ved medleverturnus som kan pavirke tjenestekvaliteten.
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Lange friperioder og ferieavvikling kan skape utfordringer og svekke relasjonene mellom brukere
og ansatte. Manglende standardisering av rutiner, saerlig nar ulike medleverteam jobber ulikt, kan
skape forvirring og redusere kvaliteten pd omsorgen.

Videre trekkes det frem at de lange arbeidsgktene kan fagre til utmattelse blant ansatte, spesielt
hvis arbeidsbelastningen er hgy og det er lite rom for hvile, noe som igjen kan pavirke
tjenestekvaliteten negativt. Nar ansatte blir slithe mot slutten av en lang og tung vakt, kan det bli
vanskeligere & vaere pedagogisk, og risikoen for feil kan gke.

Informasjonsflyt, om ngdvendig informasjon blir videreformidlet ved vaktbytte, har ogsa veert et
tema i flere av intervjuene, men med delte meninger. P& den ene siden vil de reduserte
vaktbyttene kunne fgre til mindre risiko for at informasjon ikke blir overfart, pa den andre siden vil
de lange periodene ogsa gke mengden informasjon som skal kommuniseres og tas inn ved hvert
vaktskifte.

| intervjuene i institusjonene fremheves det at medleverturnus kan ha en sveert positiv innvirkning
pa tienestekvaliteten, men krever mer logistikk og forutsetter god organisering og ressursbruk for
& handtere de iboende utfordringene. Noen av institusjonene beskriver ressurskrevende tiltak
som debrief, strukturert overlapp mellom vakter, og tett oppfelging fra erfarne ledere.

Nar det gjelder medvirkning, har brukerne generelt sett begrenset innflytelse pa valg av turnus
eller strukturen knyttet til medleverturnus. Valg av turnuslgsning (om de har degnvakter eller ikke)
er i stor grad forhdndsbestemt av institusjonen. Turnusplanen, det vil si vaktlisten over hvem som
jobber nér, er fastlagt av institusjonene for & sikre forutsigbarhet og kontinuitet. Likevel tas det
hensyn til brukernes preferanser i enkelte tilfeller, som ved a sgrge for at faste ansatte brukerne
har god kjemi med blir inkludert i medleverteamene, eller ved & unnga situasjoner der kun vikarer
er pa vakt.

Brukerne og paragrende har stgrre grad av medvirkning nar det gjelder innholdet i turnusen.
Eksempler pa dette inkluderer planlegging av aktiviteter, turer og maltider, som gir brukerne
mulighet til & pavirke hverdagen sin og oppleve gkt trivsel og mestring. Enkelte ansatte har uttrykt
bekymring for at medvirkningen i enkelte tilfeller kan begrense brukernes langsiktige utvikling,
seerlig nar det gjelder omrader som grensesetting. Dette viser at det er en balanse mellom a
tilrettelegge for brukermedvirkning og samtidig sikre at avgjerelser tas basert pa brukernes beste.
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8 Konklusjon

Totalt har 22 prosent av virksomhetene innenfor medleverforskriftens virkeomrade ansatte som
jobber dagnvakter. | absolutte tall tilsvarer dette i overkant av 700 virksomheter. Selv om
omfanget er moderat, er det likevel et betydelig antall. Blant disse virksomhetene oppgir 64
prosent at de benytter medleverforskriften. Denne rapporten gjennomgar bade bruken og mulige
konsekvenser av medleverordninger (degnvakter) og medleverforskriften.

Vi vil her gi en kort oppsummering av funnene pa tvers av kapitlen. En mer utfyllende
oppsummering star i slutten av hvert kapittel. Vi vil til slutt peke pa noen dilemmaer og behov for
videre forskning.

8.1 Medleverordninger

Resultatene i denne rapporten statter i stor grad at medleverturnus kan ha positiv betydning for
ansattes helse og trivsel og for kvaliteten i tjenestetilbudet.

Bade intervjuer og spgrreundersgkelser blant ansatte viser at de som jobber dggnvakter opplever
fordeler knyttet til arbeidsmiljg, balansen mellom jobb og hjem, selvrapportert helse og tilfredshet
med turnusen. Funnene er i trad med tidligere studier pa medleverordninger (Enehaug og
kollegaer, 2006; Gundersen og kollegaer, 2023; Moland & Brathen, 2012; Olberg & Pettersen,
2015). De utfordringene som trekkes frem er knyttet til nar arbeidsbelastningen blir for hay eller
hvileperioder ikke overholdes.

Selv om ansatte generelt oppgir a trives bedre med medleverturnus, viser registerdata at
virksomheter med denne ordningen har hgyere turnover. Intervjuene tyder pa at ansatte som
begynner i medleverturnus enten trives med denne turnusen eller raskt oppdager at den ikke
passer for dem. De ansatte som blir veerende i medleverturnus utgjer derfor en mer selektert
gruppe der turnusen passer dem godt, noe som kan forklare den hgye trivselen blant ansatte i
denne ordningen.

Vi finner ingen signifikant forskjell i sykefraveeret. Sykefravaeret er noe hgyere i virksomheter med
medleverordninger blant dem som har svart p& virksomhetsundersgkelsen. Forskjellen er
imidlertid sa usikker at vi ikke kan utelukke at den skyldes tilfeldigheter.

Vére funn statter ogsé at medleverordninger bidrar til bedre tjenestekvalitet. Ansattundersgkelsen
viser at ansatte som jobber dagnvakter rapporterer hgyere tjenestekvalitet enn ansatte i andre
turnusordninger. | intervjuene peker bade brukere, ledere, ansatte og ngkkelpersoner pa at
medleverturnus kan styrke kvaliteten i tienestene. Selv om noen utfordringer nevnes, er det
samlede bildet positivt. Ogsa dette funnet er i trad med tidligere intervjuer med ansatte og ledere i
medleverordninger (Gundersen og kollegaer, 2024; Olberg & Pettersen, 2015). De utfordringene
som trekkes frem er knyttet til standardisering av tilbudet, konsekvensene av at ansatte er lenge
borte fra institusjonen av gangen, og vanskeligheter med & fa vikarer ved sykdom og ferie. Det
trekkes ogsa frem negative konsekvenser for tjenestetilbudet dersom belastningen pa de ansatte
blir for stor og det resulterer i gkt sykefraveer eller pavirker hvordan de ansatte utfgrer jobben sin.

| sum tyder vare funn pa at medleverordninger i all hovedsak oppleves som positivt bade for
ansatte og brukere.
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8.2 Medleverforskriften eller arbeidsmiljglovens
unntaksbestemmelser

Resultatene i denne rapporten indikerer at medleverforskriften pavirker hvordan virksomhetene
organiserer sine dggnvakter, men gir uklar stgtte for om forskriften pavirker omfanget av
dagnvakter.

Offentlige virksomheter bruker som regel avtaler med fagforeningene etter arbeidsmiljglovens
unntaksbestemmelser (§ 10-12 (4)), mens private virksomheter i hovedsak benytter
medleverforskriften. Ngkkelpersoner peker pa at forskriften er enklere a bruke, gir forutsigbarhet
og apner for hgyere gjennomsnittlig ukentlig arbeidstid. Avtaler med fagforeningene trekkes pa
sin side frem som bedre for & ivareta arbeidstakernes rettigheter, saerlig nar det gjelder
medbestemmelse og frivillighet.

Vi finner blandet stgtte for om medleverforskriften har pavirket omfanget av dggnvakter.
Dggnvakter brukes klart mer i privat sektor, hvor forskriften er vanlig, enn i offentlig sektor.
Samtidig praktiseres dagnvakter, eller medleverturnus, bade med og uten hjemmel i forskriften,
og flere virksomheter brukte ogsa turnusl@sningen far forskriften tradte i kraft.

Vi finner tydelig forskjeller i hvordan dggnvakter organiseres mellom virksomheter som bruker
medleverforskriften sammenlignet med dem som kun baserer seg pa avtaler med fagforeningene.
| virksomheter med hjemmel i forskriften har ansatte en hgyere ukentlig arbeidstid. Hele 70
prosent av disse virksomhetene bruker i hovedsak 3-7, 4-7-turnus (tre dggnvakter, sju degn fri;
fire dagnvakter, sju dggn fri). Blant virksomheter som ikke benytter forskriften, organiserer
derimot 67 prosent av turnusene som 2-7, 2-7, 3-7.

Gjennom intervjuer med ngkkelpersoner og i institusjoner kommer det frem forskjellige syn pa
hvilken turnuslgsning som er best for ansatte og brukere. Det kommer ogsa frem konkrete tilfeller
av hvordan turnusen er justert etter hvor stor arbeidsbelastningen er pa de ansatte. Likevel tyder
tallene pa at bruk av forskriften, og sektor, er de dominerende arsaken til valg av medleverturnus.
For kommunale virksomheter er det uenighet om de kan bruke forskriften, som er en forutsetning
for & kunne benytte 3-7, 4-7. For private blir det & la vaere ogsa et spgrsmal om pris. Som en
leder papeker:

[Det er] kun gkonomi som gjar at ikke [alle avdelingene] har 2-7 turnus. Ma ha flere ansatte pa
2-7 turnus, derfor blir det dyrere.

Kun atte prosent av virksomhetene som benytter forskriften organiserer sin medleverturnus som
2-7,2-7, 3-7.

Virksomhetene som benytter forskriften er ogsa oftere bemannet med vaken nattevakt, og
ansatte i virksomheter som benytter forskriften har flere timer hvile, bade pa dag og natt. Ansatte i
virksomheter som benytter forskriften mottar oftere medlevertillegg, mens ansatte i virksomheter
som ikke benytter forskriften mottar oftere tillegg for ubekvem arbeidstid eller begge deler.

Blant virksomheter med dagnvakter er bade turnoverraten og sykefraveeret signifikant hayere der
dagnvaktene er hjemlet i medleverforskriften.

| sum tyder vare funn pa at forskriften utgjer en forskjell i hvordan turnusen organiseres, og hva
utfallet blir for de ansatte og virksomheten. Vi kan imidlertid ikke utelukke at ikke disse
forskjellene ogsa stammer fra andre forskjeller ved virksomhetene som offentlig eller privat sektor
eller forskjeller i brukergrupper.
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8.3 Dilemmaer og behov for videre forskning

Til slutt vil vi gjerne trekke frem to viktige dilemmaer og behov for videre forskning: hvordan
handtere usikkerhet og individuelle forskijeller.

Funnene i rapporten er gjennomgaende positive for bade ansattes helse og tjenestekvalitet. Vi
kan likevel ikke konkludere med sikkerhet i at arbeidstidsl@sningen er trygg for ansatte og til det
beste for brukeren.

Funnene baserer seg i stor grad pa selvrapportering (at ansatte, ledere, og brukere selv beskriver
hvordan de har det og hva de opplever konsekvensene av sin turnuslgsning er). Det er derfor
verdt a registrere at de to utfallene som ikke er selvrapportert (turnover og sykefraveer), ikke
stotter det samme positive bildet. Fremtidige studier bar strebe etter & inkludere flere objektive
mal pa ansattes helse og ikke minst brukerutfall. Enn sa lenge er et viktig dilemma hvordan man
handterer den usikkerheten som gjenstar nar det gjelder konsekvensene av medleverordninger.

Det andre dilemmaet handler om hvordan man skal handtere individuelle forskjeller. Funnene i
rapporten tyder pa at medleverordninger er en gnsket arbeidstidsordning for mange av de
ansatte som jobber i turnusen, men ikke for alle. Individuelle forhold, som hvor godt man klarer a
sove pa jobb, kan gjgre ordningen mer belastende for noen enn for andre. Fremtidig forskning
bgr derfor undersgke nar og for hvem medleverordninger har positive eller negative
konsekvenser. Et sentralt dilemma er hvordan man bgr handtere slike forskjeller: Hvis en
arbeidstidsordning er sterkt @nsket av noen, ma den da ogsa veere like trygg og forsvarlig for
alle?
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9 Metode

Gjennom denne rapporten har vi presentere funn fra fire datakilder. Hver av datakildene belyser
problemstillingene fra ulike perspektiver og med ulike styrker og svakheter. P4 denne maten
spiller de fire forskjellige metodene en viktig rolle i & komplementere og kvalitetssikre hverandre.

De fire metodene inkluderer (1) intervju med ngkkelpersoner, (2) intervjuer med ansatte, ledere
og brukere ved institusjoner med medleverordning, (3) et spgrreskjema blant ansatte og (4) en
virksomhetsundersgkelse.

Her vil vi beskrive hver av disse metodene i mer detal;.

9.1 Intervjuer med ngkkelpersoner

Vi har intervjuet 20 ngkkelpersoner fra feltet for a fa en overordnet innsikt og bredere forstaelse
for hvordan problemstillingene oppleves fra sentrale aktgrer i feltet.

For & finne frem til relevante akterer og personer, har vi benyttet en kombinasjon av strategisk
rekruttering og sngballmetode. Vi fikk innspill til hvem vi burde kontakte blant annet fra bade
oppdragsgiver og oppdragsgivers referansegruppe.

Vi har intervjuet representanter fra

to arbeidsgiverorganisasjoner

en offentlig arbeidsgiver

tre arbeidstakerorganisasjoner

to bruker- og parerendeorganisasjoner

tre private foretak (altsa overordnede enheter)

| intervjuene har vi spurt om utbredelse av medleverordninger, organisering og innretning av
medleverturnus, fordeler og ulemper ved medleverturnus, konsekvenser for arbeidsmiljg og
tjenestekvalitet, medleverturnusens innvirkning pa konkurranse- og markedsforhold, og hva som
ma veere pa plass for at en medleverordning skal fungere best mulig. Vi har ogsa spurt
arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene om kjennskap til konkrete saker som handler om
dagnvakter, og hva disse sakene har handlet om.

9.2 Intervjuer i institusjoner

Vi har her intervjuet 40 personer totalt, hvorav 20 er ansatte, tolv er ledere, og atte er
brukere/pargrende® fra til sammen ni institusjoner. Formalet har veert & beskrive erfaringer med
medleverordninger ut fra perspektivet til tre ulike grupper, og utdype de kvantitative resultatene
om konsekvensene av medleverturnus sett fra hver gruppes perspektiver.

9 en av disse er pargrende/verger
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Vi har intervjuet atte institusjoner der ansatte jobber i medleverordning. To institusjoner for
henholdsvis

e personer med adferd og rusproblemer

e personer med psykisk utviklingshemming

e barn og unge hvor barnevernet har overtatt omsorgen
¢ enslige mindreéarige asylsakere eller flyktninger

| tillegg til disse atte casene har vi gjort et eget intervju med to ledere pa en barnevernsinstitusjon
der man har avviklet ordningen med medleverturnus. Dette ble gjort for & fa et bredere innblikk i
erfaringene knyttet til medleverordningen.

Av de ni institusjonene var fem private kommersielle, tre private ideelle, og én offentlig, statlig
institusjon. | sju av institusjonene var medleverordningen forankret i medleverforskriften, mens to
baserte seg pa arbeidsmiljglovens unntaksbestemmelser. Institusjonene er rekruttert fra ulike
deler av landet. For & unngé at institusjonene skal gjenkjennes, har vi valgt & utelate detaljerte
beskrivelser.

En institusjon kan ha flere typer medleverturnuser. Den vanligste medleverturnusen i utvalget er
3-7, 4-7, som syv av institusjonene bruker. To av institusjonene bruker 2-7, 2-7, 3-7-turnusen, og
felgende turnuser benyttes ved én av institusjonene: 7-7, 7-14 og 2-7, 3-7, 3-7.

Pa hver institusjon med medleverturnus har vi intervjuet mellom fire og seks informanter, inkludert
to til tre ansatte, ingen til to brukere, pargrende eller verger, og én til to ledere. Totalt har vi
intervjuet 40 informanter. Generelt er det en utfordring a rekruttere brukere i institusjoner, og
seerlig vil dette gjelde nar mange av brukerne ikke er kompetente til & samtykke bl.a. pa grunn av
lav alder. Tross dette har vi klart & rekruttere brukere fra seks av atte aktuelle institusjoner.

Rekruttering av casene ble gjort i samrad med oppdragsgiver og referansegruppen i prosjektet. Vi
har ogsa benyttet virksomhetsundersgkelsen til & identifisere relevante institusjoner.

Intervjuene var semi-strukturerte med spgrsmal om turnusens innhold, pauser, fritid samarbeid,
arbeidsmiljg, konsekvenser for ansatte og brukere/pargrende, og derigiennom konsekvenser for
kvaliteten pa tjenesten. Ledere ble ogsa spurt om vurderinger rundt valg av turnuslagsning,
hvordan mulige konkurranse- og markedsfordeler ble vurdert i valg av turnuslgsning og hvorvidt
og hvordan lokale fagforeninger, ansatte og brukere/pargrende var inkludert i valg av
turnusorganisering.

Alle intervjuene ble tatt opp pa lydband, hvorav halvparten ble transkribert av hensyn til
kvalitetssikring. De transkriberte, avidentifiserte intervjuene ble kodet i trad med temaene i
intervjuguiden, men vi har ogsa vaert pne for & kode temaer som fgrst blir introdusert under
intervjuene, og som derfor ikke er forhandsbestemte.

9.3 Ansattspgrreskjema

Vi har gjennomfgrt og analysert en sparreundersgkelse for ansatte som jobber innenfor
medleverforskriftens virkeomrade for & kunne kartlegge ansattes erfaringer mer bredt, og
statistisk analysere sammenhengen mellom medleverordninger og utfall for ansatte og brukere.

Sparreskjemaundersgkelsen «bedre turnus» er gjiennomfert i 2023, 2024 og 2025.
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Sperreskjema er sendt til et utvalg medlemmer i Sykepleierforbundet, Fagforbundet og Delta,
som jobber innen kommunal helse eller ambulanse. | 2025 ble undersgkelsen utvidet med flere
spgrsmal om dagnvakter, og ble ogsa sendt til medlemmer i FO.

Beskrivende statistikk presentert i denne rapporten vil veere basert pa tallene fra 2025. Der vi ser
pa utvikling over tid og konsekvenser for arbeidsmiljg og helse, vil vi basere oss pa alle tre arene.

9.3.1 Data

Vi gijennomfgrte i juni/september 2023 en spgrreundersgkelse til medlemmer av
sykepleierforbundet, fagforbundet og Delta som arbeider innen kommunal helse og omsorg.
Sparreundersgkelsen ble distribuert til 53 620 personer, 7 168 svarte, med en svarprosent pa 13.

| april/mai 2024 ble undersgkelsen sendt pa nytt til alle som hadde svart i 2023. | tillegg ble den
distribuert til Delta-medlemmer som ikke deltok i 2023 samt til ambulansearbeidere i bade Delta
og Fagforbundet. Totalt ble spgrreundersgkelsen sendt til 27 093 personer, hvorav 5 018 svarte.
Dette gir en samlet svarprosent pa 19, med 6 prosent blant nye respondenter og 47 prosent blant
dem som ogsa deltok i 2023.

I mai 2025 ble undersgkelsen sendt pa nytt til alle som hadde svart i 2023 og/eller 2024. 1 tillegg
ble den distribuert til 18 859 av FOs medlemmer. Totalt svarte 5 098 personer, noe som gir en
samlet svarprosent pa 18, fordelt pa 8 prosent blant nye respondenter og 36 prosent blant dem
som hadde deltatt i 2023/2024.

9.3.2 Utvalg

| tallene presentert i denne rapporten er utvalget begrenset til personer som hovedsakelig er i
arbeid og der de har oppgitt 1) sitt arbeidssted til & veere bolig med tilknyttet personell,
avlastningstilbud, barnevern (inkl. institusjon, enetiltak, og omsorgssenter) og institusjoner innen
psykisk helsevern.'® 2) at deres brukergrupper inkluderer personer med funksjonshemming
og/eller psykisk utviklingshemming, personer med rusmiddelmisbruk, personer med
adferdsproblemer, enslige mindrearige asylsgkere, enslige mindrearige flyktninger som bosettes i
kommunene eller barn/ungdom plassert i barnevernsinstitusjoner.'" Brukergruppene er ikke
gjensidig utelukkende, sa hver respondent kan jobbe med flere brukergrupper.

Totalt har vi inkludert 1 298 respondenter i 2025. For de analysene som ogsa inkluderer 2023 og
2024 har vi inkludert 2 008 fra 2023 og 1 314 fra 2024.

10 barnevern (inkl. institusjon, enetiltak, og omsorgssenter) og institusjoner innen psykisk helsevern var ikke
inkludert som egne kategorier i T1 og T2. Institusjonene vil bli inkludert som barnevern dersom de svarer bolig og
at beboerne er barn/ungdom.

1112023 og 2024 ble kun de som jobbet i bolig spurt om brukergrupper. Avlastningstilbud blir for disse arene
inkludert uavhengig av brukergrupper. | 2023 og 2024 var det ogsa inkludert faerre brukergrupper, og ansatte i
bolig blir inkludert dersom brukergruppene deres er: barn/ungdom, personer med funksjonshemming og/eller
psykisk utviklingshemming, personer med rusmiddelmisbruk eller enslige mindrearige asylsakere.
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9.3.3 Sperreskjema/mal

Turnuslgsning: Turnuslgsning ble malt ved a spgarre «Hvilke av falgende vakter jobber du (kryss
av for alle vaktene du vanligvis jobber); Dagvakt (pa mellom 6 og 10 timer), Kveldsvakt (pa
mellom 6 og 10 timer), Langvakt dag (over 10 timer), Nattevakt, Langvakt natt (over 10 timer
inkludert natt), Kortvakt (pa under 6 timer, dag eller kveld), Dggnvakt (pa 24 timer eller mer. Ofte
omtalt som heldggnsturnus eller medleverturnus)». Sparsmalet er laget med utgangspunkt i
Standard Shiftwork Index (Barton og kollegaer, 1995) men tilpasset norsk helse og
omsorgssektor i samrad med representanter fra relevante fagforeninger.

Hvile: Sparsmalene om avbrudd i hviletiden er laget av forskerne basert pa eksisterende mal pa
avbrudd og forstyrrelser av pause (Hurtado, Nelson, Hashimoto, & Sorensen, 2015; Trougakos,
Hideg, Cheng, & Beal, 2014; Wendsche, Lohmann-Haislah, Schulz, & Schollgen, 2022;
Wendsche, Paridon, & Blasche, 2021).

Savn ble malt med to spegrsmal fra Pittsburg Sleep Questionnaire Index (PSQI) (Buysse et al.,
1989); «Hvor mange timer med s@vn har du faktisk fatt om natten?» og «Hvordan vil du
bedgmme sgvnkvaliteten din totalt sett?», malt pa en skala fra 1 «Veldig darlig» til 5 «Veldig
bray.

Utmattelse ble malt med gjennomsnittsskaren av atte kjennetegn fra General Fatigue Scale fra
The Checklist of Individual Strength (CIS-20, Vercoulen et al., 1994). Et eksempel er «Jeg faler
meg sliten», malt pa en skala fra 1 «Nei, det er ikke sant» til 5 «Ja, det er sant».

Generell helse ble malt med ett spgrsmal fra RAND-12 (Hays, 1998): «Stort sett, vil du se at
helsen din er:» med svaralternativ fra 1 «Darlig» til 5 «Utmerket».

Arbeidstempo ble malt med et gjennomsnitt av to spersmal fra COPSOQ (Burr og kollegaer,
2019): «Ma du arbeide veldig raskt?», malt pa en skala fra 1 «Aldri/nesten aldri» til 5 «Alltid», og
«Arbeider du i hgyt tempo gjennom hele vakten», malt pa en skala fra 1 «I sveert liten grad» til 5
«l sveert stor grad».

Innflytelse pa jobb ble malt med gjennomsnittet av tre sparsmal fra COPSOQ (Burr og
kollegaer, 2019). Et eksempel er «Har du mulighet til & pavirke vesentlige beslutninger som angar
arbeidet ditt?». Svarskalaen gar fra 1 «Aldri/nesten aldri» til 5 «Alltid».

Innflytelse pa arbeidstid ble malt med gjennomsnittet av to spgrsmal fra Standard Shiftwork
Index (Barton og kollegaer, 1995). Et eksempel er «I hvilken grad opplever du & kunne pavirke
akkurat hvilke vakter du jobber?». Svarskalaen gar fra 1 «Ingen» til 5 «Fullstendig».

Variasjon ble malt med gjennomsnittet av to spgrsmal fra COPSOQ (Burr og kollegaer, 2019). Et
av spgrsmalene er «Er arbeidet ditt variert?». Svarskalaen gar fra 1 «Aldri/nesten aldri» til 5
«Alltid».

Opplevelse av samhold pa jobb ble malt med gjennomsnittet fra tre sparsmal fra COPSOQ (Burr
og kollegaer, 2019). Et eksempel er «Er det god stemning mellom deg og dine kolleger?», med
en svarskala fra 1 «Aldri/nesten aldri» til 5 «Alltid».

Jobb-hjem-konflikt ble malt med fire spgrsmal. Et eksempel er «Hvor ofte hindrer jobben din
deg i a tilbringe nok tid med de personene som er viktig for deg?», malt pa en skala fra 1
«Aldri/nesten aldri» til 5 «Alltid». De tre farst sparsmalene er basert pa Work—family Conflict
Scale (Frone, Russell, & Cooper, 1992), men ordet «familie» er byttet ut med «personene som er
viktig for deg» for a fange opp konflikt mellom jobben og livet mer generelt. Det fierde spgrsmalet
«Hvor ofte kommer jobben i veien for de tingene du gnsker a gjare i livet utenfor jobb?» er basert
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pa Work—life Conflict Scale (Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996; Pasamar, Johnston, &
Tanwar, 2020), men omformulert for & passe ordlyden til de tre foregadende spgrsmalene.

Tilfredshet med arbeidstidsordning ble malt med ett sparsmal: «Hvor forngyd eller misforngyd
er du med din arbeidstidsordning?», malt pa en skala fra 1 «Sveert misforngyd» til 5 «Svaert
forngyd». Spgrsmalet ligger tett pa tilsvarende mal pa arbeidstidstilfredshet (e.g. Bye, 2017;
Enehaug, Gamperiene, & Wathne, 2009).

Opplevd kvalitet pa arbeidet ble malt med gjennomsnittet av to spgrsmal fra COPSOQ (Burr og
kollegaer, 2019). Et av spgrsmalene er «l hvilken grad synes du det er mulig a utfgre
arbeidsoppgavene dine med tilfredsstillende kvalitet?». Svarskalaen gar fra 1 «I sveert liten grad»
til 5 «l sveert stor grad».

9.3.4 Analyse

For & undersgke sammenhengen mellom medleverturnus og helse, arbeidsmiljg, trivsel og
opplevd tjenestekvalitet ble dataene fra de tre tidspunktene (2023-2025) analysert med random
effects (RE). Random effects benytter bade variasjon mellom personer og hvordan individer
varierer over tid. Analysen gir hver person et eget konstantledd (random intercept) som tar hgyde
for at hver person er mer lik seg selv enn andre over tid. For & sammenligne de tre vakttypene
analyserte vi dggnvakt og langvakt opp mot to-/tredelt turnus, og deretter langvakt opp mot
dagnvakt.

Vi benyttet ogsa random effects-analyser (RE) pa tvers av de tre tidspunktene for & undersgke
om sammenhengen mellom dggnvakt og helseutfall varierte ut ifra hvor lenge de ansatte har
jobbet turnus og arbeidstempo.

Til slutt undersgkte vi om helseutfallene varierte ut ifra hvordan medleverturnus ble praktisert i
2025, giennom regresjonsanalyser av den direkte sammenhengen mellom 1) antall ar den
ansatte har jobbet dognvakt, 2) maksimalt antall vakter den ansatte jobber pa rad, 3) antall timer
som er avtalt som hvilende og 4) hyppighet av avbrutt hviletid og helseutfall. Fordi disse
analysene kun bruker tall fra 2025, benyttet vi en alminnelig linezer regresjon.

Analysene er gjort med falgende kontrollvariabler; kjgnn, alder, stillingstype og institusjonstype.

9.4 Virksomhetsundersgkelsen og registerdata

Vi har gjennomfgrt og analysert en sparreundersgkelse fra 1 095 virksomheter innenfor
medleverforskriftens virkeomrade for & kunne kartlegge omfang og bruk av medleverordninger. Vi
har koblet dataene til registerdata for & kunne analysere sammenhengen mellom
medleverordninger og utfall for de ansatte og virksomhetene.

Virksomhetsundersgkelsen er farst giennomfart i 2022 i samarbeid med Frischsenteret og na pa
nytt i 2025. Denne rapporten vil vektlegge tallene fra 2025. Datainnsamlingen for 2022 er
rapportert i mer detalj i Bernstram og kollegaer (2022).

Deskriptiv statistikk i kapittel 1-5 baserer seg utelukkende pa tall fra respondentene i 2025
utvalget, med unntak av figur 13 er virksomhetene som svarte i 2022 er markert.

| registerdataanalysene i kapittel 6 er svarene fra 2022 inkludert dersom virksomhetene ogsa har
svart i 2025. For virksomheter som ikke har svart i 2025 kan vi ikke begrense utvalget til riktig
brukergrupper — og disse er derfor ikke inkludert.
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9.41 Virksomhetsundersgkelse: sparreskjema
Virksomhetsundersgkelsen inkluderer sparsmal om hvordan turnusen er organisert i hver
virksomhet (organisasjonsnummer).

For enkelte av spgrsmalene ble respondentene bedt om a oppgi svar fem ar tilbake i tid. Derfor
har vi svar pa bla. turnuslgsning fra 2018 til 2025. Virksomhetene som svarte i 2022 ble kun bedt
om a svare fra 2022 til 2025 i 2025.

Spgrsmalene i virksomhetsundersgkelsen er lagt ved i vedlegg 2.

9.4.2 Populasjon

Populasjonen av virksomheter ble trukket fra Branngysundregisteret basert pa Standard for
naeringsgruppering (NACE-koder) (Statistisk sentralbyra 2025). Populasjonen og utvalget er
presentert i tabell 14 og tabell 15. NACE-kodene markert med * ble fgrst inkludert i 2025. For
denne rapporten har vi videre begrenset utvalget til NACE-kodene i gverste del av tabellen.

| alt mottok vi svar fra 1 298 virksomheter'? av 3 934 mulige innenfor de gitte NACE-kodene, noe
som gir en svarprosent pa 33. Det inkluderte 961 kommunale virksomheter (38 % svarprosent),
88 statlige (27 %), 103 private ideelle (36 %) og 146 privat kommersielle (19 %).

Av de 1 298 virksomhetene med relevant NACE-kode oppgav 1 095 & inkludere en eller flere av
de aktuelle brukergruppene. Disse 1 095 virksomhetene er inkludert i denne rapporten.

| 2022 svarte 1 443 virksomheter av 4 181 mulige, med en svarprosent pa 34,5 (Bernstrgm et al.,
2022). Svarprosenten var 38 prosent blant kommunale virksomheter og 1 prosent blant private.
Den lave svarprosenten blant private virksomheter er et resultat av at undersgkelsen ble
distribuert via kommunene.

12 Der vi mottok flere svar for samme organisasjonsnummer er svarene slatt sammen til ett svar per virksomhet
(organisasjonsnummer).

| tillegg fikk respondentene mulighet til & oppgi at de svarte pa vegne av mer enn én organisasjon. Der
virksomhetene har oppgitt ett eller flere gyldige organisasjonsnummer — eller et virksomhetsnavn der
organisasjonsnummeret er mulig a identifisere i Branngysundregisteret — er svarene duplisert opp til hvert av
organisasjonsnumrene.
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Tabell 14. Utvalg virksomhetsundersokelsen 2025

Utvalg Svar Svarprosent
Inkludert i denne rapporten
86.104 Institusjoner i psykisk helsevern for voksne* 167 54 32 %
86.105 Institusjoner i psykisk helsevern for barn og unge* 43 17 40 %
86.106 Rusmiddelinstitusjoner* 107 31 29 %
87.202 Omsorgsinstitusjoner for rusmiddelmisbrukere 96 25 26 %
87.203 Bofellesskap for psykisk utviklingshemmede 1,102 423 38 %
87.302 Bofellesskap for eldre og funksjonshemmede med fast
tilknyttet personell hele dagnet 1,140 426 37 %
87.303 Bofellesskap for eldre og funksjonshemmede med fast
tilknyttet personell deler av dagnet 140 49 35 %
87.304 Avlastningsboliger/-institusjoner* 240 83 35 %
87.305 Barneboliger* 58 19 33 %
87.901 Institusjoner innen barne- og ungdomsvern* 464 119 26 %
87.909 Omsorgsinstitusjoner ellers* 242 44 18 %
88.996 Asylmottak* 135 8 6 %
Totalt NACE-koder inkludert i rapporten 3,934 1298 33 %
Inkludert i undersgkelsen, men ikke denne
rapporten
86.901 Hjemmesykepleie 809 292 36 %
87.101 Somatiske spesialsykehjem 20 9 45 %
87.102 Somatiske sykehjem 957 404 42 %
87.201 Psykiatriske sykehjem 14 5 36 %
87.301 Aldershjem 7 0 %
88.101 Hjemmehjelp 625 119 19 %
annet 59
Totalt NACE-koder ikke inkludert i rapporten 2432 888 34 %
Totalt 6,366 2,186 34 %
Tabell 15. Utvalg virksomhetsundersgkelsen per sektor
Utvalg Svar Svarprosent
Private - kommersielle (inkl. private aksjeselskap, personlige
foretak og personlig naeringsdrivende) 788 146 19 %
Ideelle organisasjoner 290 103 36 %
Statsforvaltningen 328 88 27 %
Kommuneforvaltningen 2528 961 38 %
Totalt 3934 1298 33 %

9.4.3 Distribusjon og rekruttering i 2025
Vi distribuerte undersgkelsen til virksomhetene ved hjelp av elektroniske lenker. Vi oppmuntret
leder eller en person med god kunnskap til vicksomhetens turnuslasning til & svare pa vegne av
virksomheten. Den som svarte fikk ogsa muligheten til & svare pa vegne av flere virksomheter

med samme turnuslgsning i samme spgarreskjema.

For kommunale virksomheter sendte vi invitasjon til & delta i sp@rreundersgkelsen til kommunens
postmottak og ba dem om & videreformidle den til riktig mottager.
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For statlige og private virksomheter brukte vi kontaktinformasjon registrert i
Brenngysundregisteret og sendte invitasjon til den registrerte e-postadressen. Der
kontaktinformasjon til private virksomheter manglet i Branngysundregisteret sgkte vi opp denne
pa institusjonenes hjemmesider eller brukte kontaktinformasjonen til en overordnet enhet. Mange
av institusjonene i privat sektor er organisert som underenheter til en hovedenhet der bade
underenhetene og hovedenhetene har egne organisasjonsnumre. | noen tilfeller har alle
underenhetene samme turnusordning, men i andre tilfeller varierer dette. Vi gnsket svar per
underenhet, men i mange tilfeller manglet egen kontaktinformasjon for underenhetene i
Brenngysundregisteret. Noen hovedenheter har sveert mange underenheter. Det to sterste
aktegrene var Stendi og Aberia der vi fant henholdsvis 158 og 75 underenheter med relevante
NACE-koder registrert i Branngysundregistrene. Vi tok direkte kontakt med de ti storste aktgrene
per telefon og e-post i forkant av utsendelsen og spurte dem om hvordan de ville foretrekke a fa
undersgkelsen — om vi skulle sende til en kontaktperson som kunne videreformidle eller om de
ville oppgi e-postadressene til institusjonsledere eller andre relevante personer i hver enhet slik at
vi kunne sende dem undersgkelsen direkte. | tillegg sendte vi en lignende henvendelse per e-
post til ytterligere 25 hovedenheter. Noen @nsket & videreformidle undersakelsen fra ett
kontaktpunkt internt, mens andre sendte oss e-postadresser vi kunne bruke til & distribuere
undersgkelsen direkte.

Sperreskjema ble sendt ut i januar 2025 og paminnelse i februar 2025. For noen private
virksomheter ble undersgkelsen farst sendt ut i februar 2025, med paminnelser i de pafalgende
manedene.

Vi sendte to skriftlige paminnelser per e-post til alle virksomheter som ikke hadde svart og ogsa
en generell oppmuntring til kommunaldirektaren i kommuner der vi ikke hadde fatt svar. | tillegg
ringte vi alle private virksomheter som hadde to eller flere underenheter der ingen av
underenhetene hadde svart. Vi ringte ogsa en del kommuner og et utvalg private virksomheter
uten underenheter som ikke hadde svart og oppfordret dem til & svare. For Stendi og Aberia fikk
vi etter hvert egne kontaktpersoner som orienterte om respons pa undersgkelsen og som sendte
paminnelser pa vegne av 0ss.

9.4.4 Registerdata

Ved & bruke organisasjonsnummeret til hver virksomhet har vi (via SSB) koblet
virksomhetsundersgkelsen til registerdata. Forvaltningsorganer i Norge samler kontinuerlig inn
omfattende informasjon om bade enkeltpersoner og organisasjoner gjennom administrative
registre. Siden disse dataene allerede er samlet inn gjennom eksisterende systemer, utgjer de en
kostnadseffektiv kilde til informasjon og kunnskap. Nedenfor presenterer vi kildene vi har
benyttet:

Egenskaper ved virksomheten og de ansatte, inkl. kontrollvariabler

For & se pa egenskaper ved de ansatte i viksomheter med medleverordning (kapittel 5) og som
kontrollvariabler i turnover og sykefravaersanalysen har vi hentet data fra A-ordningen. Data fra A-
ordningen inneholder informasjon om alle personer og arbeidsforhold for virksomhetene vi har
inkludert. Vi har ogsa informasjon om alle arbeidsforhold de ansatte i viksomhetene i var studie
har hos andre arbeidsgivere. Vi har basert oss pa informasjon per 1. mai, og har per virksomhet
beregnet andel ansatte som er kvinner, andel i ulike aldersgrupper og andel i ulike yrkesgrupper.
Dessuten har vi beregnet hvor mange av virksomhetenes ansatte som har arbeidsforhold i andre
virksomheter per 1. mai hvert ar.

112
Arbeidsforskningsinstituttet AFl ved OsloMet
AFl-rapport 2026:03



Medleverordninger og medleverforskriften

Turnover

A-ordningen benyttes videre til & beregne virksomhetenes turnover, eller gjennomstrgmning av
ansatte. Basert pa informasjon om hvem som var ansatt i vicksomheten 1. mai hvert ar, har vi
beregnet turnoverrate som ‘replacement hires’ (Albak & Sgrensen, 1998) frem til 1. mai aret etter.
Vi har beregnet to mal pa turnover; ett basert pa antall ansatte og ett basert pa antall arsverk. For
det farste malet, antall ansatte, beskriver turnover antallet nye ansatte som erstatter noen som
slutter. Turnover i antall ansatte tilsvarer det minste antallet av nye ansatte eller ansatte som
slutter i Igpet av aret. Malet vil ikke bli pavirket av eventuelle gkninger eller nedganger i antall
ansatte. Turnoverraten far vi ved a dele dette tallet pa gjennomsnittlig antall ansatte pa de to
tidspunktene. Vi har beregnet turnoverraten basert pa arsverk pa samme mate, ved & summere
antall arsverk til de som slutter og de som starter i Igpet av aret. Deretter har vi delt det minste av
disse tallene pa virksomhetens gjennomsnittlige antall arsverk over de to arene.

Sykefraveer

Data om sykefraveer er hentet fra Statistisk sentralbyras (SSB) sykefraveaersregister, som igjen
baserer seg pa to registre: (1) A-ordningen, som omfatter alle personer og arbeidsforhold
innrapportert av arbeidsgivere, og (2) sykmeldingsregisteret, som inneholder alle sykmeldinger
utfylt av leger.

Sykefravaersvariabelen vi bruker viser et estimat pa antall tapte dagsverk pa grunn av legemeldt
fravaer per arsverk i virksomheten. Vi tar utgangspunkt i SSBs variabel for tapte dagsverk ved
eget legemeldt fravaer. Dette er et estimat pa antall arbeidsdager med legemeldt fraveer, justert
for stillingsprosent og sykmeldingsgrad. Arbeidsdager er definert av SSB som kalenderdager
minus helgedager og offisielle fridager. Dette er derfor ikke reelle vakter tapt, men et
standardisert mal som gjer det mulig & sammenligne tapt arbeidstid pa tvers av ulike
turnusordninger

Fraveer beregnes for hver sykmelding i hvert arbeidsforhold hver maned, og summeres deretter il
antall tapte dagsverk per virksomhet per ar. For & ta hayde for at virksomheter med mange
ansatte naturlig vil ha hgyere samlet fraveer, deler vi antall tapte dagsverk pa antall arsverk i
virksomheten. Vi far da antall tapte dagsverk per arsverk.

To sider ved sykefraveersstatistikken er viktige a veere klar over. Fordi vi tar utgangspunkt i
kalenderdager med legemeldt fravaer (justert for helgedager og offisielle fridager), vil en
fulltidsansatt som er hundre prosent sykmeldt i to uker registreres med 10 tapte dagsverk
uavhengig av turnus. Det gjelder enten vedkommende ville ha jobbet ti vanlige vakter pa atte
timer, fire dagnvakter, eller sju dggnvakter i samme periode.

Tallene baserer seg pa legemeldt fravaer. Alle ansatte har rett til opptil tre kalenderdager med
egenmeldt fraveer, altsa uten legeerklaering ("Lov om folketrygd (folketrygdloven)," § 8-24). Flere
arbeidsplasser praktiserer ogsa lengre egenmeldingsperioder, ofte opptil atte dager (NAV) . Fordi
ansatte i dggnvakter jobber faerre kalenderdager, kan det ved kortere fraveer vaere systematiske
forskjeller mellom turnuslgsningene i nar legeerkleering blir ngdvendig. Vi har derfor stresstestet
funnene ved & bruke en fraveersvariabel som kun inkluderer fraveersdager dersom personer har
veert legemeldt i minst 20 dager i den aktuelle maneden.

9.4.5 Analyse

Sykefraveer og turnover

Vi analyserer fgrst sammenhengen mellom vakttypen hvert ar i mai, og turnover og sykefraveer
de pafglgende 12 manedene.
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Analysene for sykefravaer og turnover er basert pa registerdata for arene 2018 til 2025. Vi
benytter paneldataanalyse med en random effects-modell, med et eget («random») konstantledd
per virksomhet. Formalet er & undersgke hvordan ulike arbeidstidsordninger henger sammen
med sykefraveer og turnover over flere ar. En random effects-modell gjgr det mulig & analysere
endringer i utfallet innad i samme virksomhet over tid (for eksempel nar en virksomhet gar fra én
arbeidstidsordning til en annen), og mellom ulike virksomheter (for eksempel mellom
virksomheter med da@gnvakter og virksomheter med to- eller tredelt turnus). Modellen tar hgyde
for at virksomhetene kan ha ulike tidskonstante kjennetegn som pavirker nivaet pa sykefraveer
eller turnover, men som vi ikke kan se pa i vare data, for eksempel forskjeller i arbeidsmilja. Vi
har benyttet robuste standardavvik i alle analyser (med stata komandoen vce(robust)).

Hver av virksomhetene har svart pa hvilke vakttyper de har per 1. mai hvert ar. Vi antar at hvilke
vakttyper virksomheten har er relativt konstant. Men som en robusthetssjekk har vi gjentatt alle
analysene kun for de virksomhetene som har samme vaktordning 1. mai det aktuelle aret og 1.
mai aret etter, hvor vi sikrere kan anta at virksomheten har hatt vakttypen (f.eks. degnvakt)
gjennom de 12 manedene vi maler sykefravaer og turnover. For turnover og sykefraveer gir denne
analysen sveert like resultater som nar vi analyserer hele utvalget. Disse tilleggsanalysene er
derfor ikke vist i rapporten.

Vi har s& begrenset utvalget til virksomheter med degnvakter og analysert forskjeller dem
imellom. Ogsa disse analysene er gjort med en random-effects-modell.

Vi har analysert forskjellen pa virksomheter som har hatt degnvakter i mer enn tre ar (dvs. bade
1. mai innevaerende ar og de to foregdende arene) med virksomheter som har hatt degnvakter
kortere enn dette. For virksomheter som allerede hadde dagnvakt far 2020, brukes oppgitt startar
til & fange opp hvor lenge de har hatt degnvakter.

Til slutt har vi analysert forskjellen pa de virksomhetene som har hjemlet dagnvaktene etter
forskriften og de som ikke har hjemlet degnvaktene etter forskriften. Fordi dette svaret henger sa
tett sammen med om virksomheten er privat eller offentlig, gar vi i analysen ut ifra at svaret deres
for 2025 ogsa gjelder de foregaende ar (forutsatt at de da ogsa hadde dagnvakter).
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Vedlegg 1: Resultater fra virksomhetsundersokelsen

Dagnvakter
organisert pa
bakgrunn av

Brukergrupper (referansekategori: de

Sektor (referansekategori:

forskriften som ikke har brukergruppen) Sektor kommunal sektor)
Enslig Privat
Barnev| mindre-|Utviklingshe Komm- komm-| Privat

Totalt Nei Ja| Rus ern arige mming| Privat| Offentlig unal| Statlig| ersiell| ideell
Hvilke av felgende turnuslgsninger har virksomheten deres per 1. januar 2025 (flere svar mulig)
N 1092 82| 144 366 105 34 803 220 872 817 55 139 81
2-delt turnus 71%] 67%| 15%| 72% 19% 35% 76%] 30% 81% 82% 67%| 21%| 46%
3-delt turnus 22%| 17%| 8%| 19% 17% 21% 23%| 12% 24% 24% 25% 4% | 25%
Langvakter 62%| 83%| 34%| 54% 18% 62% 71%]| 30% 70% 72% 38% 37% | 19%
Dggnturnus 22%| 100%| 99%| 23% 70% 56% 18% 65% 11% 10% 27% 86%| 30%
Annet 2% 0% 1% 1% 6% 3% 1% 2% 1% 2% 0% 3% 0%
Vet ikke 0% 0%| 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Annet 7% 2%| 15% 9% 12% 28% 5% 11% 5% 4% 22% 9%| 15%
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber dognvakter: Helsefagarbeidere
N 164 59 98 69 30 9 131 99 65 62 89 10
Ingen (0%) 11%| 19%| 5% 6% 3% 11% 13% 3% 23% 24% 3% 0%
1-20% 36%| 41%| 36%| 38% 33% 56% 40%| 35% 37% 37% 39% 0%
21-40% 7%| 10%| 4% 7% 7% 0% 6% 4% 11% 11% 3%| 10%
41-60% 10%| 19%| 5% 7% 0% 11% 11% 5% 17% 18% 4% | 10%
61-80% 2% 0%| 3% 1% 3% 0% 2% 2% 2% 2% 2% 0%
81-100% 35%| 12%| 47%| 41% 53% 22% 27% 51% 11% 8% 47%| 80%
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber dggnvakter: Sykepleiere
N 147 33] 105 73 32 15 101 104 43 35 87 17
Ingen (0%) 7% 21%| 4% 3% 6% 13% 8% 3% 19% 23% 3% 0%
1-20% 36%| 39%| 37%| 33% 19% 73% 45%| 33% 44% 37% 39% 0%
21-40% 5% 6%| 4% 7% 0% 0% 5% 4% 9% 11% 2%| 12%
41-60% 1% 3% 1% 3% 0% 0% 2% 0% 5% 6% 0% 0%
61-80% 6% 9%| 5%| 10% 3% 0% 7% 6% 7% 9% 6% 6%
81-100% 44%| 21%]| 50%| 45% 72% 13% 34% 55% 16% 14% 49%| 82%




Dagnvakter
organisert pa
bakgrunn av

Brukergrupper (referansekategori: de

Sektor (referansekategori:

forskriften som ikke har brukergruppen) Sektor kommunal sektor)
Enslig Privat
Barnev| mindre-|Utviklingshe Komm- komm-| Privat
Totalt Nei Ja| Rus ern arige mming| Privat| Offentlig unal| Statlig| ersiell| ideell
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber dggnvakter: Vernepleiere
N 210 67] 133 78 65 14 134 133 77 64 13 110 23
Ingen (0%) 4% 7%| 3% 1% 5% 0% 5% 2% 8% 9% 0% 2% 4%
1-20% 29%| 24%| 32%| 33% 26% 79% 31%| 29% 29% 23% 54% 35% 0%
21-40% 14%| 30%| 6%| 10% 2% 0% 20% 5% 30% 36% 0% 5% 0%
41-60% 4% 6%| 3% 4% 5% 7% 3% 3% 5% 6% 0% 2% 9%
61-80% 7% 9%| 5% 10% 6% 0% 4% 7% 6% 5% 15% 5%| 17%
81-100% 42%| 24%| 51%| 41% 57% 14% 36% 54% 22% 20% 31% 51%| 70%
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber dggnvakter: Sosionomer
N 180 511 121 75 69 17 96 125 55 40 15 102 23
Ingen (0%) 9%| 29% 1% 8% 1% 0% 17% 2% 27% 38% 0% 2% 0%
1-20% 33%| 25%| 36%| 37% 22% 59% 41%| 31% 36% 28% 60% 38% 0%
21-40% 7% 6%| 7% 7% 10% 6% 3% 8% 5% 3% 13% 8% 9%
41-60% 5% 12%| 2% 3% 6% 24% 1% 4% 7% 10% 0% 4% 4%
61-80% 4% 4% 4% 3% 7% 0% 1% 5% 2% 3% 0% 1%| 22%
81-100% 42%| 24%| 49%| 43% 54% 12% 38%| 50% 22% 20% 27% 47%] 65%
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber degnvakter: Assistenter
N 133 49 75 49 19 14 106 70 63 55 63 7
Ingen (0%) 14%| 22%| 8% 6% 0% 7% 18% 7% 22% 25% 8% 0%
1-20% 33%| 47%| 25%| 27% 37% 71% 33%| 19% 49% 45% 21% 0%
21-40% 14%| 10%| 17%| 16% 0% 0% 18%| 17% 11% 13% 19% 0%
41-60% 5% 4%| 5% 4% 5% 7% 5% 4% 5% 5% 5% 0%
61-80% 6%| 10%| 4%| 10% 5% 0% 1% 6% 6% 4% 5%| 14%
81-100% 28% 6%| 40%| 37% 53% 14% 23% 47% 6% 7% 43%| 86%




Dagnvakter
organisert pa
bakgrunn av

Brukergrupper (referansekategori: de

Sektor (referansekategori:

forskriften som ikke har brukergruppen) Sektor kommunal sektor)
Enslig Privat
Barnev| mindre-|Utviklingshe Komm- komm-| Privat

Totalt Nei Ja| Rus ern arige mming| Privat| Offentlig unal| Statlig| ersiell| ideell
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber degnvakter: Barnevernspedagoger
N 173 48] 116 64 69 17 92 121 52 37 15 99 22
Ingen (0%) 8%| 21% 1% 5% 1% 6% 14% 2% 21% 30% 0% 2% 0%
1-20% 27%| 29%| 27%| 23% 7% 35% 37%| 21% 40% 38% 47% 25% 0%
21-40% 9% 6%| 9% 8% 17% 29% 8%| 10% 6% 8% 0% 12% 0%
41-60% 7%| 10%| 5% 3% 7% 18% 3% 6% 10% 8% 13% 6% 5%
61-80% 6%| 10%| 5% 9% 9% 0% 1% 7% 4% 0% 13% 3%| 27%
81-100% 44%| 23%| 53%| 52% 58% 12% 37% 55% 19% 16% 27% 52%| 68%
Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber dggnvakter: Andre ansatte
N 160 42] 110 68 61 10 92 118 42 34 96 22
Ingen (0%) 4% 7%| 2% 0% 0% 20% 5% 1% 12% 15% 1% 0%
1-20% 24%| 19%| 25%| 32% 26% 50% 27%| 25% 19% 21% 30% 5%
21-40% 18%| 26%| 15%| 18% 5% 0% 28%| 14% 31% 38% 16% 5%
41-60% 8%| 19%| 5% 4% 7% 20% 8% 5% 17% 18% 6% 0%
61-80% 4% 2%| 5% 1% 10% 0% 0% 6% 0% 0% 3%| 18%
81-100% 42%| 26%| 48%| 44% 52% 10% 32% 49% 21% 9% 44%| 73%
For ansatte som jobber dagnvakter: hvor mange av deres vakter er normalt degnvakter?
N 233 81] 143 83 70 17 145 142 91 76 15 118 24
Alle eller de aller fleste 80%| 72%| 85%| 80% 93% 41% 83%| 88% 68% 72% 47% 88%| 88%
Mer enn halvparten 8% 9% 8% 5% 4% 47% 4% 5% 13% 5% 53% 6% 0%
Omtrent halvparten 4% 9% 1% 4% 1% 0% 6% 1% 9% 11% 0% 1% 0%
Mindre enn halvparten 6% 9%| 5%| 11% 1% 12% 6% 6% 8% 9% 0% 5% 8%
Bare noen fa 1% 2% 1% 1% 0% 0% 1% 1% 2% 3% 0% 0% 4%




Dagnvakter
organisert pa
bakgrunn av

Brukergrupper (referansekategori: de

Sektor (referansekategori:

forskriften som ikke har brukergruppen) Sektor kommunal sektor)
Enslig Privat
Barnev| mindre-|Utviklingshe Komm- komm-| Privat

Totalt Nei Ja| Rus ern arige mming| Privat| Offentlig unal| Statlig| ersiell| ideell
Hvilken beskrivelse passer best for turnusplanen til en fulltidsansatt som jobber degnvakt?
N 180 58] 114 59 65 113 118 62 55 97 21
3-7, 4-7 51%] 10%| 70%| 49% 62% 45%| 75% 5% 5% 85%| 29%
2-7,2-7, 3-7 27%| 67%| 8%| 14% 17% 33% 3% 73% 69% 2%| 10%
7-7 3% 0%| 5% 10% 9% 0% 5% 0% 0% 0%| 29%
7-14 5% 0%| 7%| 15% 0% 7% 8% 0% 0% 9% 0%
2-6, 2-6, 3-6 2% 3% 1% 3% 0% 3% 0% 5% 5% 0% 0%
Varierer for mye for a kunne si 5%| 12%| 2% 3% 2% 7% 3% 10% 11% 3% 0%
Annet 7% 7% 7% 5% 11% 5% 7% 8% 9% 1%| 33%
Er avdelinger med dggnvakt ogsd bemannet med vaken nattevakt?
N 226 82| 143 81 69 17 140 135 91 76 15 111 24
Ja, fast 50%| 35%| 57%| 49% 59% 65% 42% 52% 46% 38% 87% 48%| 71%
Ja, ved behov 24% 9%| 33%| 26% 26% 6% 27%| 37% 4% 5% 0% 44% 4%
Nei 27%| 56%| 10%| 25% 14% 29% 31%| 11% 49% 57% 13% 8% | 25%
Er degnvakter i deres virksomhet organisert pa bakgrunn av (flere svar mulig)
N 226 82| 144 81 70 17 139 136 90 75 15 112 24
Medleverforskriften 64% 0%]| 100%| 74% 80% 76% 56%| 95% 17% 12% 40% 95%| 96%
Avtale med fagforening med innstillingsr 61%| 95%| 42%| 59% 43% 88% 70%| 40% 93% 92%| 100%| 46% 8%
Vet ikke 2% 5% 1% 2% 3% 0% 2% 1% 3% 4% 0% 2% 0%
Har virksomheten en fast ordning for plassering av ferien til ansatte som jobber dognvakter? (Flere svar mulig)
N 224 82| 142 80 69 17 139 134 90 75 15 111 23
Ja, i tariffavtale 44%| 30%| 51%| 43% 39% 53% 41%| 49% 37% 35% 47% 50%| 39%
Ja, i arbeidsavtale 21% 6%| 29%| 25% 30% 6% 18%| 31% 6% 7% 0% 30%| 35%
Ja, i seeravtale 22% 9%| 30%| 25% 23% 0% 22%|  32% 8% 9% 0% 37% 9%
Ja, etter praksis pa arbeidsplassen 35%| 48%| 27%| 35% 41% 41% 28% 22% 54% 45%| 100% 13%| 65%
Ja, annen fast ordning 4% 2%| 4% 1% 3% 0% 4% 4% 3% 4% 0% 3% 9%
Nei 12%| 17%| 9%| 13% 14% 47% 12%| 10% 14% 17% 0% 11% 9%




Dagnvakter
organisert pa
bakgrunn av

Brukergrupper (referansekategori: de

Sektor (referansekategori:

forskriften som ikke har brukergruppen) Sektor kommunal sektor)
Enslig Privat
Barnev| mindre-|Utviklingshe Komm- komm-| Privat
Totalt Nei Ja| Rus ern arige mming| Privat| Offentlig unal| Statlig| ersiell| ideell
Far de ansatte som jobber dognvakter felgende tillegg?
N 226 82| 144 81 70 17 139 136 90 75 15 112 24
Medlevertillegg 54% 5%| 83%| 69% 74% 41% 47% 89% 2% 3% 0% 88%| 96%
Tillegg for ubekvem arbeidstid 27%| 63%| 6%| 17% 6% 24% 37% 5% 59% 68% 13% 6% 0%
Bade medlevertillegg og tillegg for ubeky 16%| 27%| 10% 9% 17% 35% 13% 4% 34% 24% 87% 5% 0%
Andre tillegg 3% 5% 1% 5% 3% 0% 3% 1% 4% 5% 0% 1% 4%
Kan ansatte velge a ikke jobbe degnvakter, og fortsatt bli i sin stilling?
N 225 81| 144 81 70 17 138 136 89 74 15 112 24
Ja, med samme lgnn 8%| 15%| 4% 5% 1% 6% 12% 3% 16% 19% 0% 3% 4%
Ja, med redusert lgnn 11% 9%| 13%| 14% 6% 0% 12%| 14% 7% 5% 13% 17% 0%
Nei, annen stilling i virksomheten 41%| 58%| 31%| 36% 24% 82% 52%| 26% 64% 64% 67% 31% 0%
Nei, stilling i en annen virksomhet 8% 4% 11% 9% 9% 0% 9%| 11% 4% 5% 0% 13% 0%
Nei 28%| 11%| 38%| 28% 59% 12% 12% 43% 4% 3% 13% 33%| 92%
Vet ikke 4% 4% 3% 9% 1% 0% 3% 3% 4% 4% 7% 3% 4%




Dagnvakter
organisert pa
bakgrunn av

Brukergrupper (referansekategori: de

Sektor (referansekategori:

forskriften som ikke har brukergruppen) Sektor kommunal sektor)
Enslig Privat
Barnev| mindre-|Utviklingshe Komm- komm-| Privat
Totalt Nei Ja| Rus ern arige mming| Privat| Offentlig unal| Statlig| ersiell| ideell
Gjennomsnitt for kontinuerlige variabler
N min/maks 198/224| 71/8122/142] 71/81 54/68 14/17 126/139[113/134 80/90( 65/75| 15/15] 90/112| 22/24
46.4] 41.4| 49.5| 49.6 53.0 56.1 42.4 48.6 43.3 40.8 55.3 45.8| 59.8
Avtalt gjennomsnittlig arbeidstid per uke
fulltidsansatt som jobber dagnvakter
Ukentlig maksimalt arbeidstid per uke 76.3 58.2| 87.2 88.1 82.7 76.5 76.2 87.8 60.2 59.7 62.9 86.4 94.3
fulltidsansatt som jobber dagnvakter
Hvor mange betalte arbeidstimer er det 18.6 19.6] 18.1 18.3 18.8 18.3 18.1 17.9 19.6 19.5 20.2 17.4 20.1
i lgpet av en dggnvakt i deres
virksomhet
Antall dagnvakter péa rad for bytter til en 3.6 29 4.0 4.0 3.9 3.4 3.6 4.0 3.0 3.1 2.8 3.9 4.5
annen vakttype eller fridag
Hvor mange timer i lapet av en 3.0 2.2 3.4 29 2.6 4.8 2.8 3.1 29 23 5.6 3.2 2.5
dagnvakt er hvilende/passiv pa
dag/kveld
Hvor mange timer i lapet av en 7.8 74] 8.0 8.0 7.8 6.9 7.9 8.0 7.4 7.6 6.3 8.1 7.9
dagnvakt er hvilende/passiv pa natt

Merknad: Kolonner der det er mindre enn 10 svar er tatt vekk av anonymitetshensyn

Merknad: Kolonneprosent. Dersom ingen referansekategori er oppgitt, er hver celle i hver rad signifikanstestet mot den andre kategorien innenfor samme kolonne-

variabel. Celler med andeler som er signifikant hgyere er markert med fet type og gra skravering. Celler som er signifikant lavere enn referansekategorien er

markert med lys skravering og kursiv. Signifikansniva 0,05.




Vedlegg 2: Virksomhetsundersgkelsen

Det fgrste spagrsmalet handler om hvordan virksomheten har organisert arbeidsdagnet. Vi spor
om ulike typer turnus:

2-delt turnus: Dagnet deles i tre, der noen ansatte roterer mellom & jobbe dag og kveld, og noen
andre ansatte jobber fast nattevaki.

3-delt turnus: Dggnet deles i tre og de samme ansatte jobber bade dag, kveld og nattevakter.

Langvakter: Vakter pa mer enn 10 timer som inngar i de ansattes turnusplan der ansatte har
lengre, men feerre vakter. Langvakter kan benyttes hele uken, eller bare i helgene. Vi mener ikke
lange arbeidsgkter som oppstar ved spesielle behov eller at ansatte av og til jobber doble vakter.
Vi mener heller ikke medleverturnus (se under).

Dognturnus/medleverturnus eller langturnus: En turnusplan hvor ansatte er pa jobb i ett degn
eller mer (dagnvakter), hvor vakten inkluderer aktivt og hvilende/passiv tid. Dggnvakter kan
benyttes hele uken, eller innga i en turnusplan med kortere vakter.

Hvilke av fglgende turnuslgsninger har virksomheten deres per 1. januar 2025?

Flere svar mulig. Kryss av for hver av de ulike turnuslgsninger virksomheten hadde, ogsé hvis
kun en liten gruppe av ansatte jobbet den typen turnus.

o 2-delt turnus
e 3-delt turnus
e Langvakter
e Dggnturnus
e Vet ikke

e Annet

Tenk tilbake. Hvilke av felgende turnuslgsninger hadde virksomheten deres per 1. mai de
fem siste arene?

Flere svar mulig. Kryss av for de arene virksomheten hadde hver av de ulike turnuslgsninger,
ogsa hvis kun en liten gruppe av ansatte jobbet den typen turnus.

e 2-deltturnus
e 3-delt turnus
e Langvakter
e Dggnturnus
e Vetikke
e Annet
*sparsmalet gjentas for 1. mai fra 2020 til 1. mai 2024

Du svarte at deres enhet hadde ansatte som jobbet dagnturnus 1. mai 2020. Hvilket ar
startet dere med dognvakter?



Hvilke brukergrupper har deres virksomhet?
(Flere valg mulig)

e Eldre

e Personer med rus- eller adferdsproblemer
e Personer med utviklingshemning

o Personer med psykiske lidelser

e Barn plassert i barneverninstitusjoner

e Enslige mindrearige asylsakere

e Enslige mindrearige bosatt i kommunen

e Annet

Hvilke yrkesgrupper jobber turnus i deres virksomhet?
Helsefagarbeidere (inkl. hjelpepleiere og omsorgsarbeidere)
Sykepleiere

Vernepleiere

Sosionomer

Assistenter (inkl. pleieassistenter og medhjelpere)
Barnevernspedagoger

Andre ansatte i turnus



Degnvakter

Du svarte at deres virksomhet har ansatte som jobber dggnturnus. En turnusplan hvor ansatte er
pa jobb i ett dagn eller mer (degnvakter), hvor vakten inkluderer aktivt arbeid og hvilende vakt.
Ogsa omtalt som medleverturnus eller langturnus. Vi har na noen oppfelgingssparsmal til
organisering av dggnvaktene

Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber degnvakter

Helsefagarbeider (inkl. hjelpepleiere og omsorgsarbeidere)
Sykepleiere

Vernepleiere

Sosionomer

Assistenter (inkl. pleieassistenter og medhjelpere)
Barnevernspedagoger

Andre ansatte i turnus

Ingen (0 %)
1-20 %
21-40 %
41-60 %
61-80 %
81-10 0%

For ansatte som jobber degnvakter: hvor mange av deres vakter er normalt degnvakter

Alle eller de aller fleste
Mer enn halvparten
Omtrent halvparten
Mindre enn halvparten
Bare noen fa

Vi gnsker n& & se hvordan turnusplanen til en fulltidsansatt som jobber dagnvakter i deres
virksomhet ser ut.

Hvilken beskrivelse passer best for turnusplanen til en fulltidsansatt som jobber
dognvakter i deres virksomhet?

3 degnvakter, 7 fri-dagn, 4 dagnvakter, 7 fri-dggn

2 dggnvakter, 7 fri-degn, 2 degnvakter, 7 fri-dagn, 3 dggnvakter, 7 fri-degn
7 degnvakter, 7 fri-degn

7 dggnvakter, 14 fri-dagn

2 dggnvakter, 6 fri-degn, 2 dagnvakter, 6 fri-dagn, 3 dggnvakter, 6 fri-degn
Varierer for mye for a kunne si

Annet



Hva er avtalt gjennomsnittlig arbeidstid per uke for en fulltidsansatt som jobber
degnvakter i deres virksomhet?

Oppgi alle timer ansatte er tilgjengelig, uavhengig av om de er betalte eller ikke.

Hva er maksimal ukentlig arbeidstid per uke for en fulltidsansatt som jobber degnvakter i
deres virksomhet?

Dvs. ikke gjennomsnittsberegnet. Oppgi alle timer ansatte er tilgjengelig, uavhengig av om de er
betalte eller ikke.

Hvor mange betalte arbeidstimer er det i Iapet av en degnvakt i deres virksomhet?
Hvis noen timer Ignnes etter brak, summer til antall timer med full Iznn. Eks. 3 klokketimer lgnnet
etter 1/3 = 1 betalt time

Hvor mange degnvakter jobber ansatte normalt pa rad for de bytter til en annen vakttype
eller fridag?

Hvis det varierer, svar det hgyeste antallet ansatte normalt jobber

Hvor mange timer i lgpet av en degnvakt er hvilende/passiv pa
Dag/kveld:
Natt:

Er avdelinger med dognvakt ogsa bemannet med vaken nattevakt?

Ja, fast
Ja, ved behov
Nei

Far de ansatte som jobber degnvakter fglgende tillegg?

Hvis medlevertillegget erstatter tillegg for ubekvem arbeidstid i deres virksomhet kryss kun av for
medlevertillegg.

Medlevertillegg

Tillegg for ubekvem arbeidstid (kveld, natt og helg)
Bade medlevertillegg og tillegg for kveld, natt og helg
Andre tillegg



Ferieloven gir ansatte rett til fri i fire uker pluss en dag. Mange arbeidstakere har fem ukers ferie.
Ansatte med dagnvakt jobber ofte ulikt antall arbeidsdager per uke, og plasseringen av ferien kan
derfor pavirke hvor mange arbeidsdager ansatte far fri.

Har virksomheten en fast ordning for plassering av ferien til ansatte som jobber
degnvakter?

Eks. i form av antall vakter eller arbeidsperioder ansatte skal ha fri i Igpet av aret

Ja, i tariffavtale

Ja, i arbeidsavtale

Ja, i seeravtale

Ja, etter praksis pa arbeidsplassen
Ja, annen fast ordning

Nei

Kan ansatte som jobber degnvakter velge a ikke jobbe degnvakter, og fortsatt bli i sin
stilling?

Ja, med samme Ignn

Ja, med redusert lgnn

Nei, men de vil fa tilbud om en annen stilling i virksomheten

Nei, men de vil fa tilbud om en annen stilling i en annen virksomhet
Nei

Vet ikke

Dagnvakter avviker fra arbeidsmiljglovens arbeidstidsregler. Men kan organiseres pa bakgrunn
av avtale med fagforening med innstillingsrett (arbeidsmiljgloven § 10-12 (4)) eller etter
medleverforskriften.

Er degnvakter i deres virksomhet organisert pa bakgrunn av (flere kryss mulig):
Medleverforskriften
Avtale med fagforening med innstillingsrett (§ 10-12 (4))
Vet ikke



Langvakter

Du svarte at deres virksomhet har ansatte som jobber eller har jobbet langvakter. Det vil si vakter
pa mer enn 10 timer (og mindre enn 24 timer) som inngar i de ansattes turnusplan der ansatte
har lengre, men feerre vakter. Vi har na noen oppfglgingsspgrsmal til organisering av
langvaktene.

Vi lurer pa om ansatte jobber/jobbet langvakter alle ukedager eller kun i sammenheng med
helgevakter (f.eks. ved at de jobber langvakter lardag og sgndag).

Nar jobber de ansatte langvakter i lopet av en arbeidsuke? Flere kryss er mulig. Oppgi
status for i ar (per 1. januar)

Alle dager
Kun helg
Annet

Vet ikke

Tenk tilbake. Nar jobbet de ansatte langvakter i lapet av en arbeidsuke? Flere kryss er mulig.
Oppgi status for 1. mai hvert ar.

Alle dager
Kun helg
Annet

Vet ikke

*sporsmalet gjentas for 1. mai fra 2020 til 1. mai 2024

For ansatte som jobber langvakt alle ukedager: hvor mange av deres vakter er normalt
langvakter

Alle eller de aller fleste
Mer enn halvparten
Omtrent halvparten
Mindre enn halvparten
Bare noen fa

Hvor lenge varer en langvakt? (eks. 12 timer og 30 minutter). Hvis lengden er ulik oppgis
maksimal varighet av planlagte langvakter (ikke dobbeltvakter).



Omtrent hvor mange prosent av disse yrkesgruppene jobber langvakter (inkluderer ikke
ansatte som utelukkende jobber natt)

Helsefagarbeider (inkl. hjelpepleiere og omsorgsarbeidere)
Sykepleiere

Vernepleiere

Sosionomer

Assistenter (inkl. pleieassistenter og medhjelpere)
Barnevernspedagoger

Andre ansatte i turnus

Ingen (0 %)
1-20 %
21-40 %
41-60 %
61-80 %
81-100 %

Hvor mange minutters pause er totalt inkludert i avtalen for langvakter? (Inkluder alle
pauser fra vaktstart til vaktslutt.)

De siste arene har bruken av langvakter gkt betydelig i kommunal helse- og omsorgssektor.
Arsakene til at ulike enheter velger & innfgre langvakter er imidlertid ikke godt forstatt.

Kan du kart forklare hvorfor deres virksomhet valgte a innfere langvakter?



Turnusplanlegging

Med en fleksibel turnuslgsning (ogsa omtalt som bl.a. samarbeidsturnus, fleksiturnus,
gnsketurnus, pusleturnus og forhandlingsturnus) mener vi en ordning der arbeidstaker, i stgrre
eller mindre grad, kan vaere med og bestemme/plassere arbeidstiden sin.

Har deres virksomhet en fleksibel turnuslgsning?

Ja
Nei
Vet ikke

Hvor mange uker planlegges turnusen for i en vanlig turnusperiode:

- Har dere fast rullerende 6-ukers turnus skriv 6.

- Har dere arsturnus skriv 52, har dere kalenderplan skriv lengden pa kalenderplanen
- Har dere turnusplaner av forskjellig lengde, velg den som gjelder for flest ansatte.

- Hvis lengden varierer gjennom aret velg den lengden som er mest typisk.

Har deres virksomhet en ordning med frie timer?

Ja, ansatte bemannes alltid eller som regel med feerre timer enn sin stillingsprosent
Ja, ansatte bemannes tidvis med faerre timer enn sin stillingsprosent
Nei

Du svarte innledningsvis at du gnsket a svare for flere virksomheter med samme turnusplan. For
at vi enkelt skal kunne koble disse til nasjonale registre, ber vi deg oppgi organisasjonsnummeret
for de andre virksomhetene/enhetene du svarer for. Hvis du ikke husker organisasjonsnummeret,
kan du i stedet skrive navnet pa virksomhetene.

Virksomheter med samme turnusplan:
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