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1. OM ARBEIDET

1.1. Fagomrade

Fagomradet omfatter skonomi, HR/personal/HMS, bsigglom, dokumentbehandling,
resultatstyring og oppfelging samt forvaltningssemeal.

Mandatet var uklart nar det gjaldt oppgaver tiioegl ledelse. Det ble derfor avklart med
prosjektledelsen at ledelsemgpgaverskulle beskrives og plasseres lokalt eller paktiratsniva.
Selve ledelsesfunksjonen faller utenfor mandatet.ed utfordrende a fa til et klart skille mellom
ledelsens oppgaver og selve ledelsesfunksjonereléesfunksjon og lederoppgaver er ofte
infiltrert i hverandre. Lederoppgavene er derflitein grad beskrevet av arbeidsgruppen.

Oppgaver pa regionalt niva som bortfaller ved nggileg av regionene er diskutert i gruppen, men
ikke tatt inn i beskrivelsen nedenfor. Dette er &dar som internadministrasjon, RAMU, regionalt
IDF etc.

1.2. Metode for gjennomfaring

Oppdraget ble gitt den 01.09.14 og arbeidsgrupeeerie sitt farsteutkast til prosjektledelsen den
24.09.14. Arbeidsgruppen har hatt fem mater. Iklkeerar kunnet veere tilstede pa samtlige mater.
Det har i tillegg veert kommunisert via e-post mellgruppemedlemmene. Ansatte pa
regionkontorene, regionledelse, KDI, regiontillddyte og en del enhetsledere har fatt oversendt
arbeidsgruppens arbeid og forslag underveis, mptbogring om a gi tilbakemelding. Flere er i
tillegg benyttet som ressurs- og referansepers@er korte tiden som har veert til radighet for
oppdraget har veert utfordrende, og gker risikoef@ppgaver kan ha blitt uteglemt eller ikke i
tilstrekkelig grad har blitt draftet.

2. OPPGAVER TIL SENTRALT NIVA

(Her beskrive®ppgaversomi dag harer til p&regionalt nivd og som naturlig innfaller pa sentralt niv&/dititsniva i en
tonivamodell).

@konomi/budsijett

Budsjettildeling til lokalt niva.

Tilsyn/kontroll pa lokalt niva av budsjettdisporregsmyndighet,
attestasjonsmyndighet. Delegering av fullmakteiothl leder.
Oversikt over delegerte fullmakter.

Overordnet kontroll og oppfelging av lokalt regngkbaudsijett.
Behandling av lokale satsingsforslag

Radgivning/bistand til lokalt niva.

Superbruker pa Contempus, SAP, Agresso

Ta imot og godkjenne forslag til nye koder: prosjdédonto,
koststedsendring

Bygg/ Eiendom

Starre byggprosjekheslutte utredninger v/behov for nybygg og
kapasitetsgkning. Kapasitetsplaner. Mulighetsstudie

Anskaffelser/innkjap

Rammeavtaler. Anbudsinnhenting, bistand til enreetérgge ut pa




Doffin. Tilbudsbehandling. Kravspesifikasjon.

Rapportering

Bistand til lokalt niva pa innhenting av data, e€ihing til utfylling,
folge opp tidsfrister.

HR/Personal

Kvalitetssikring av
rekrutteringsprosesse

Utarbeide maler og verktgy (Stillingsanalyse, tekgervjumal,
nreferansemal etc.). Sikrer lik profilering, effeksiere deler av
kunngjgrings- og rekrutteringssarbeidet.

Personalpolitikk

Utarbeide personalpolitikk/strateg

Utarbeide generelle stillingsbeskrivelser.

Personalsaker til
domstol

Forberedelse av saker i samarbeid m/regjeringsadenkForberede
saker for regjeringsadvokat/domstolsbehandling.

Lann

Hente ut historikk fra Agresso til lokalt niv@an i dag gjgres av
enkelte pa regionalt niva. Ved tjenesteutsettitg det forutsatt at
dette skulle legges til KDI. Lannsfastsettelsedwerste lokale leder.

Lannspolitikk

Utarbeide felles lgnnspolitikk.

Leannsforhandlinger

Lannsstatistikker og mal tillorlom forhandlinger lage og
distribuere.

Tilsettingsrad

Tilsetting av lokal leder. Arbeidegiansvar.

Sekretariat for Sentral
tilsettingsrad.

t Forberedelse, koordinering, juridisk tilretteleggikvalitetssikring,

skrive protokoll, underretning av vedtak.

Kompetansestrategi o
kompetanseutvikling

gOverordnet strategisk kompetanseplanlegging ognstyr

Mal for oppleering av tilsettingsrad.

Utvikle oppleeringsmaler for Jobbnorge, Doculivegdgstem,
Contempus, SAP, Agresso, GAT, KIKS. Etablere Supsere pa
lokalt niva som kan foresta opplaeringen pa all®fagder.
Opprette oppleeringssystem, og drive f. eks ulikgdiaim som sikrer
kompetanseutvikling og lik praksis pa tvers av éehesom f. eks
HR-forum, forum for regionale HMS-koordinatorer/&& HMS-
koordinatorer, gk.forum etc.

Tilsyn/
kontroll/ revisjon

Tilsyn/internrevisjon
Beskrive omrader for internkontroll, lage egen foalgjennomfaring
av internkontroll pa lokalt niva.

Radgivning

Radgivning til lokal ledelse og admirasjon, tillitsvalgte og
vernetjeneste

HMS

Kvalitetssikrings- og
tilsynsoppgaver

Fare tilsyn og kontroll med at HMS- internkontrollingerer etter
hensikten.

Fare tilsyn med det lokale HMS-arbeidet lokalt,gpasdette utfares i
trad med lover, forskrifter, krav og kriminalomseng bestemmelser
Utarbeide kontrollerende dokumentasjon som stiissijekklister,
rapporter, avviksmeldinger, resultater fra ulikeinger med videre
slik at en kan analyse, kartlegge og vurdere HN&Satnden til de
ulike enhetene.

Pase og sikre at enhetene har en god HMS-kultit\dg-ledelse.
Pase og kontrollere at det foretas kvalitativ asbihandling pa alle
nivaer.

Pase at ngdvendige verktgy brukes etter hensibtesikre
oppleeringssystem og rutiner (KIKS, GAT, Stoffkaetoimv.) og

videreutvikle verktgyene iht Kriminalomsorgens beho




Pase og kontrollere at det foreligger lokale ruteskrivelser pa alle
relevante kravomrader, og at det etterleves.

Pase og kontrollere at vernetjeneste er etableitmgerer pa alle
niva. Pase og kontrollere at arbeidsmiljgutvalgeegntuelle
underutvalg er etablert og fungerer etter hensikten

Pase at AKAN-arbeidet fungerer.

Pase og kontrollere at arlige og reviderte HMS-liagdplaner for
risikovurdering og forbedring av arbeidsmiljgetrgjemfares.

Gi ngdvendig statte, oppleering, radgivning, oppfajdil enhetene o¢
at det gijennomfgres ngdvendige tiltak slik at de k& HMS-malene.
Sikre at enhetene har nok kompetanse og ressilrdalrive et godt
HMS-arbeid.

Turnus

Sentral dregfting ved lokal uenighet

Styringsdialog

Med lokale enheter. MAS lokal leder

Ledermgter lokal
ledelse

Jevnlige mgter med enhetslederne samlet og ledierigp.

Lederutvikling lokal
lederutvikling

OPPGAVER TIL LOKALT NIVA

(Her beskrive®ppgaversomi dag harer til paregionalt nivd og som naturlig innfaller pa lokalt nivd/enhetgni en tonivamodell).

Disponeringsskriv

Forventninger og oppdrag til enheter/ avdelinger

@konomi

Budsjett

Utarbeide interne budsjettforslag, fordele og legetildelt budsjett i
regnskapssystem. Utarbeide satsingsforslag. Budsgjet
regnskapskontroll.

Utarbeide beslutningsgrunnlag for lokatlelse.

Manedlig budsjettkontroll for lokalt niva.

Superbruker Contempus, Agresso selfservice

Fremsette sgknad - stgrre investering 45. Vedaetfirpott — fremsette
sgknad pa alle post 45-saker.

Bygg/ Eiendom

Prosjektledelse mindre prosjekt. Samarbeid ogefojmp leieavtaler
(Statsbygg og andre).

HR/Personal
Personal- Betydelig radgivning til ledelse, tillitsvalgte, retjeneste og ansatte p
radgivning lokalt niva (lokale enheter/ avdelinger).

o

Rekruttering og
tilsettingsrad

Tjenestebevis — utstedelse, kontroll, avslutte.
Forberede og kvalitetssikre saker til Sentralettiagsrad

Kompetanseutv./
oppleering

Fagutvikling innenfor administrative fagomraderlifddelse.
Kompetanseplaner/lokal strategisk kompetanseplgiriggpg styring.
Initiere nye kompetansehevingsomrader. Kompetawtding i




samarbeid med KRUS, hggskoler og Universitet.
Strategisk kompetansestyring

Oppleering i fagsystemene og verktgyene

Koordinere oppleering av 1078 betjenter og evt. amggupper.
Gjennomfgre kurs i tilsettingsrad

Fritak taushetsplikt

Fritak for taushetsplikt isgfe- og sivile saker.

Omgjaring av
stilling

| henhold til HA

HMS

Koordinere HMS-arbeidet lokalt, sgrge for at déores i trad med
lover, forskrifter, krav og kriminalomsorgens besteelser.

Etablere, drive, utvikle og vedlikeholde det systtiske HMS-arbeidet
lokalt, og skal blant annet:

Sarge for at gvrig ngdvendig oppleering og bistdimaylat.

Legge fram arlige rapporter over HMS-tilstanders#tiMU.

Sarge for at enheten har en god HMS-kultur og Hetilse.

Pase at det gjennomfares tiltak slik at kriminalorgens mal for HMS-
arbeidet nas.

Lage arlige og reviderte HMS-handlingsplaner bgséntisikovurdering
slik at en sikrer fullt ut forsvarlig arbeidsmilgg iverksetter ngdvendige
tiltak for a utvikle eller vedlikeholde et godt aiismiljg.

Utarbeide kontrollerende dokumentasjon som stikissijekklister,
rapporter, avviksmeldinger, resultater fra ulikeinger med videre slik
at en kan analysere, kartlegge og vurdere HMSatitin.

Sgarge for at det foretas kvalitativ avviksbehargllid alle nivaer.
Sarge for at ngdvendige verktgy gjares tilgjeng@ikS, GAT,
Stoffkartotek mv.) og gi opplaering.

Sarge for at det foreligger lokale rutinebeskrigelsa alle relevante
kravomrader og at dette etterleves.

Sgrge for at vernetjeneste er etablert og fungeieile niva

Sgrge for at Arbeidsmiljgutvalg og eventuelle unithealg er etablert og
fungerer etter hensikten.

Sarge for at AKAN arbeidet fungerer.

Sarge for at arlige og reviderte HMS-handlingsptdoebedring av
arbeidsmiljget er etablert i alle enheter.

D

Kompetanse- og
radgivningsfunksjor]

Statte til ledere, verneombud, tillitsvalgte, atsatam.arb.partnere

Fagutvikling

Metoder for sikre ngdvendig kompetangesystemer pa lokalt niva.

Ledelse

Organisasjonsutvikling

Bygg- og eiendomssaker

Operasjonalisering av politiske og overordnede ngmeters krav og
forventninger

Bygg— og eiendomsutvikling. Initiere. Oppfalgingdpjektledelse) av
sentralt besluttede byggeprosjekt.

Ta initiativ til, involvering og deltakelse i prosger som fremmer
samfunnsoppdraget

Lederoppfalging lokalt niva

Koordinering




@konomi og resultatoppfalging

Personalsaker

Rekruttering

Fangesaker

Tilbakefgringsarbeid

Fagutvikling

Partssamarbeid, arbeidsmiljgutvikling

Utarbeide oppgave- og resultatforventning til uihalge lokale enheter/
avdelinger

Mediahandtering av lokale saker

Dialog/informasjon til KDI

Etablere og falge opp forvaltningssamarbeid, béamtet med politi,
patalemyndighet, helseforetak, Statsbygg regiohiaisbank, NAV,
kommuner, fylkene

Informasjon/dialog med samarbeidspartnere, kommuyowditiske
myndigheter.

Implementering/
iverksetting

Strategier, planer, nye rutiner fra overordnet ns@mt utarbeide lokalt
tilpassede strategier/planer.

4. OPPGAVER MED UKLAR TILHZRIGHET | EN
TONIVAMODELL — FORSLAG TIL ANBEFALT
ANSVARSFORDELING

(Her beskrives oppgaver sdrdag herer til paregionalt nivd og som er utfordrende a plassere i en tonivarha@eippen kommer med
sin anbefaling av ansvarsfordeling).

4.1. Oversikt

Budsjett

Lokalt KDI tildeler budsjett, inkl post 45 frie wtlier.

Budsjett draftes lokalt og fordeles til underligden
avdelinger/enheter. Enhet/avdeling ma ha
budsjettfullmakt til & kunne forta endringer innenf
rammen.

Post 45:

Dagens ordning med frie post 45-midler kan
viderefgres. Hensiktsmessigheten av en slik ordmiag
imidlertid vurderes ut fra antallet lokale enheigr
stgrrelsen pa disse. Ved sveert mange lokale enkate
tildelingen til den enkelte bli sa liten at dett&e
imgtekommer investeringsbehovene. Ved feerre og
starre lokale enheter vil det kunne veere hensilkdsige
med en viderefgring av dagens ordning med tildedivng
frie midler

r

Bygg/ Eiendom

Lokalt Initiere mindre byggeprosjekt/utvidelser.
Fullmakt til mindre prosjekt med fastsatt belgpsgee
Styringsdialog Statsbygg regionalt

Falge opp leieavtaler (Statsbygg og andre)




Forvaltningssamarbeid med utleier. Et mindretall i
gruppen mener at dette bgr plasseres sentralt.

Lgnn

Lokale KDI Viktig & hindre ubegrunnede forskjeller. Ved &hokale

lgnnsforhandlinger enheter, kan det bli liten distanse mellom arbeidsg
og ansatte. Dette kan tale for & sentralisere fokal
lgnnsoppgjar. Viktig at lokale ledere og organisasjpe
har reell pavirkning pa lokal lgnnsutvikling.
Preliminaere forhandlinger kan sikre lokal delaké&gh
2.3.4:fglger av systemet at dette ma ligge pa nivaet der
forhandlingsfullmakten ligger.

Lgnnsfastsettelse ved Lokalt Innenfor gitte rammer og retningslinjer K& som

nytilsetting sikrer oversikt og likebehandling. Sikrer at lokbkEhov
kan ivaretas.
2.3.8. Tilsetting skjer lokalt. Myndighet til & bete
lznn innenfor 12 mnd ligger naturlig pa samme
myndighetsniva.

Rekruttering

Kunngjgring Lokalt Utarbeide spesifikke teksterkamngjare.

Opprettelse stilling

Lokalt Gir redusert kontroll for KDI. Men, lokal
budsjettdisponering tilsier lokalt ansvar. Partkrkalt
avgjar — kvalitetssikring samt evt. melderutineKDI

HR/HMS

Grunnkurs i arbeids- | Lokalt Gjennomfgring av grunnkurset, tilsettingsiars,
Miljg, oppleering i oppleering i HA etc. A vaere instrukter gir kompens
tilsettingsradsarbeid, som en har nytteeffekt av i det daglige lokale HM§-
HA etc. HR-arbeidet. Har vurdert om sentralt niva skalfsta

selve oppleeringen. Kan veere en kombinasjon av at
lokalt niva gjennomfarer oppleeringen sammen med
sentralt niva. Ma evt. vurderes ut fra kompetaose-
ressurssituasjonen lokalt. Videreutvikling av dé&el
kursmalene bgr skje i samarbeid mellom lokalt og
sentralt niva.

4.2. Suksessfaktorer

(Forutsetninger/suksesskriterier for & lykkes mpggavene beskrevet i 4.1.)

Myndighet, ansvar og oppgaver

En viktig suksessfaktor er en tydelig fullmakts-lmgslutningsstruktur, og at det foreligger tydelig
ansvars— og oppgavefordeling mellom lokalt og sétmiva forut for iverksettingen. Beslutninger
bar i sterst mulig grad tas pa lavest mulig nivdddase oppgaver fortlgpende og effektivt. Dette
fordrer at enheten har god nok tilgang pa kompetagsressurser pa alle fagomradene til & ta
kvalitative og raske beslutninger basert pa godsesser.

Systematisk oppfelging av lokalt niva og samartealiom nivaene
Det ma veere etablert gode samarbeids- og kommyaitszsrukturer mellom lokal enhet og KDI
innenfor de ulike fagomradene, herunder ledelse.




KDI bgr sende ut status tertial resultat pr. lakathet. Enhetene kontrollerer og kommenterer
awvik, gir forslag/tiltak til maloppnaelse samtlélinn manuelle tellinger.

Nok kompetanse og ressurser til & handtere udéditiesynlige” oppgaver

Regionene gjar et betydelig arbeid som ikke erfasitses ut fra oppgavebeskrivelsene. | grove
trekk er det varierte oppfalgings- og kvalitetsgigsoppgaver som:

- bistand

- statte

- rddgivning

- oppleering

- avklaringer

- koordinering

- profesjonalisering av saker, prosesser, dokumemdte

- leder, styrer og koordinerer prosesser og prosjek

- sgrger for samarbeid pa tvers, erfaringsutvegskammenligning av praksis etc.

- utfgre oppgaver for lokalt niva, spesielt ved dnenheter, fordi de ikke har nok kompetanse og
ressurser selv

Ved en fremtidig omstilling blir det viktig & hensya de ressursene som gar med til dette og som ogsa
ma gjeres i fremtiden. Regionadministrasjonendag en fleksibel kompetanse-/ressurspool for mange
av enhetene. En suksessfaktor er at dette ivarethat bade lokal niva i sterst mulig grad far denn
"robustheten” ved & ha tilstrekkelige ressursekampetanse. Sentralt niva bagr ha kompetanse og
ressurser til & handtere mer spesielle tilfellaridet ikke er hensiktsmessig og effektivt at huenet
innehar det.

Budsjett
Klare retningslinjer og lokal opplevelse av redilerett over budsjett legger til rette for

ansvarlighet. Rapporteringsrutiner sikrer direkteraversikt.

Bygag/eiendom
Etablere gode rutiner for hvordan handtere uklasvarsomrader. Lokalt nivd ma vaere involvert

og deltagende i bygg- og eiendomsspgrsmal. Detaaré klart hvem som skal samarbeide med
hvem. Dagens samarbeid mellom regionen i statsbydgiminalomsorgens regioner ma
viderefgres pa lokalt niva. | tillegg ma man siga informasjonsflyt mellom lokalt niva og
sentralt niva.

Lokale lgnnsforhandlinger

KDI mé& ha kompetanse, ressurser og rutiner foeargymfare forhandlinger for hele landet,
dersom dette sentraliseres. Resultatene ma ovegjetidpeile en forutsigbar, logisk og omforent
lgnnspolitikk.

Lgnnsfastsetting ved nytilsetting

Lokalt nivd ma ha handlingsrom. KDI kan imidlertithrbeide en basislgnnsoversikt angir noen
ytre rammer for konkret Ignnsfastsetting. Lannsstikk for hele kriminalomsorgen ma
tilgjengeliggjares for alle.




Opprettelse av stilling

Dette forutsetter god lokal gkonomistyring. Ved @gtfelse av stilling meldes dette til KDI vIKGE
som oppdaterer lgnnssystemene SAP og GAT. | tilkeggdette informeres KDI ved
tertialrapportering.

4.3. Risikofaktorer og konsekvenser

(Arbeidsgruppen gjar en kort redegjgrelse vedragems$varsfordelingen i henhold til
underpunktene.)

4.3.1. @konomiske konsekvenser

Arbeidsgruppen har ikke oversikt over, og har ikleét mulighet til & sette seg inn i alle
gkonomiske konsekvenser ved en mulig omstillingnBhannet kjenner vi ikke hvilken modell
som velges, og vi antar at modellvalg har betydfangle skonomiske konsekvensene. Vi mener
imidlertid at de momenter som fremgar av tabelledemfor méa ses hen til og vektlegges ved den
beslutning som skal tas.

Besparelser Omstillingskostnader/ | Langsiktige virkninger
kortsiktige virkninger

- Regionnivaet forsvinner. Lgnn - Kostnader ved overtallighet/ | - Behov for ressursgkning og

til ansatte og driftsutgifter til avslutning av arbeidsforhold kompetansestyrking vil medfare gkte
regionene bortfaller - Forpliktelser i forbindelse med utgifter lokalt og sentral
- Sammenslaing eller inngatte leieavtaler - @kt avgjgrelsesmyndighet lokalt
soningssenter vil kunne medfgre-etablering av nye lokaler niva, krever styrking og
feerre ledere og overtallighet pd - Nytt inventar, flyttekostnader | kompetanseheving
enkelte administrative omrader| - Kostnader knyttet til - Klagebehandling i KDI krever gkte
lovendring, rutineendringer, ressurser
rundskriv mm - Mange lokale enheter vil fare til
- Endre skilt gkte kostnader pa direktoratsniva
- Endre brevmaler, brosjyrer bade knyttet til kontrollspenn og
mm dermed behov for gkt bemanning ti|
- Endre internett & handtere dette.
- Informasijon til - Lokaler ved nyetablering

forvaltningssamarbeidspartnere
- Omdgmmebygging, gjagre ny
organisering kjent

- Endringer i fagsystemer

- Kostnader i reetableringsfase
- Kostnader til & bygge ny
organisasjon, ny kultur, nye
relasjoner

- Implementering av nye rutine
0g praksis innenfor alle
fagomrader

- Behov som oppstar under og
etter omstilling som pr i dag
ikke er kjent

- | en omstillingsfase er det
grunn til & tro at effektivitet og
kvalitet reduseres i en periode.
Dette kan fare med seg
kostnader til & styrke
totalressursen innenfor ulike
omrader i en kortere eller lengr,
periode.

=)
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4.3.2. Administrative konsekvenser

Risikofaktorer og konsekvenser

Konsekvenser av ny ansvarsfordeling pa de uliké rivavhengig av modellvalg, om det blir sma
eller store enheter, geografisk plassering etslgende avsnitt belyses og drgftes ulike
konsekvenser som kan oppsta ved & velge en nyrafendeling med ny struktur, de to ulike
modellvalgene generelt, og noe spesielt. Det magbeende for at det ikke skal bli for store
negative konsekvenser er at kompetanse og ressurdenensjonert riktig i forhold til oppgaver,
omfang og kompleksitet.

En risikofaktor er uhensiktsmessig og uklare arsvag myndighetsomrader ved overgang til to-
niva modell, samt uklare roller og usikkerhet onetmven skal forholde seg til pa de ulike nivaene.
Som en konsekvens av dette kan forvirring oppstédreker mye tid pa a finne ut hvem som har
ansvaret for oppgaven, det blir begatt feil, opygaolir ikke utfart, og det oppstar misngye og
frustrasjon. Dette kan fare til darlig omdgmme iinteg eksternt.

En fare er at samarbeid og dialog mellom nivaengduver darlig fordi avstanden er stor eller
oppleves som stor, og at det ikke tilstrekkelig@edmarbeidsrutiner og relasjoner mellom
nivdene. Dette kan medfgre at lokalt niva lar véeseke bistand i vanskelige saker/sparsmal,
saker blir ikke Igst hensiktsmessig/riktig, saksbehingsfeil gjares, saker (eks. personalsaker)
eskalerer/forverrer seg hvilket kan skape mye stpyro lokalt. En annen ting er at lokale initiativ
eksempelvis ikke i tilstrekkelig grad blir fanggtsentralt. Lokale initiativ som ikke blir fanget
opp, kan igjen fare til at enheter etter en tidtshia ta initiativ og det farer igjen til mindre
utvikling. Formyesentralstyring kan videre svekke lokal ansvarlighem igjen farer til at
oppgaver ikke blir handtert, og at en ikke finrekdlt tilpassede lgsninger og muligheter etc.

En risiko er at det ikke foreligger tilstrekkeligikpetanse og ressurser lokalt og i KDI. Dette farer
til at oppgaver ikke blir utfart, ikke handterterllundervurdert, eller ikke godt nok handtert. Bett
farer til lavere kvalitet. Manglende forstaelse fimordan en skal Igse de nye oppgavene, samt at
en ikke har tilstrekkelig kompetanse og ressuraerflare til frustrasjon og motstand mot
endringen.

Enheter vil kunne miste administrative stgttefuoksj/ledelse — "glippsoner” i bade
overgangsfasen og etter etablert endring. Konselerehlir at ingen dekker "glippsonene” som
regionkontoret i stor grad gjer i dag. Regionkoet@ har ulik og variert grad av styringsdialog og
oppfalging av enhetene for at praksis og resulstal bli mer enhetlig. Et faremoment er at
sentralt niva ikke har kapasitet til & gi tilsvaderoppfalging hvilket vil fare til mer ulik praksis
enn det vi har i dag.

Lokalt niva har svaert ulik kompetanse og det ergoiasjon i kapasitet og antall ansatte innenfor
fagomradene pa administrativ side. Noen enheteogaleve at de far styrket sin kompetanse og
ressurser ved bli samlet i en felles administrasgpesielt enheter som ikke har hatt ressurser og
kompetanse innenfor administrative fagomrader Rastriyket tilfarselen ved naerhet og
tilgjengelighet. Andre enheter kan oppleve at dekkes ved at ressurser tas "vekk” og at en ikke
lenger eier og styrer ressursen i samme grad. Deltegg til at de ikke ngdvendigvis far tilbake
sum den kompetanse og ressurs som de opprinnelieh&n positiv konsekvens ved a sla
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administrasjonene sammen er at det innenfor noéagmmradene blir et starre fagmiljed
etablering av mange lokale enheter er det et faneeno at det ikke er mulig 4 tildele tilstrekkelig
med ressurser til & ivareta alle fagomradene.

Dersom oppgavene ikke har nok variasjon, breddeoatpleksitet innenfor noen av fagomradene
pa lokalt niva, og i tillegg har et lite eller fray av fagmilja, kan dette fare til bortfall av
kompetanse fordi arbeidet ikke blir interessant. iddtte kan fare til at det blir vanskelig a
rekruttere og beholde kompetanse.

| sum kan flere av risikofaktorene fare til darliggoroduksjon, darligere arbeidsmiljg og
personalhandtering, og lettere utvikle seg til kitdituasjoner etc.

Konsekvens ved ny struktur er at det ma gjgre€kkerendringer:
Lovendring — straffegjennomfaringsloven vedr. nbiggmyndighet ma endres.
Behov for endring av fagsystem.

Endring av tilpasningsavtale til Hovedavtalen teta

Endring av Personalreglement.

Endring av rutiner i forhold til @konomireglementestaten.

Endre organisering av vernetjenesten.

Endring av Uniformsreglement.

Etablere og iverksette nye rutiner.

Listen er ikke uttemmende.

4.3.3. Konsekvenser for forvaltningssamarbeidet

Forvaltingssamarbeidspartnerne kan fa flere erdubtst de ma forholde seg til, nye relasjoner ma
opprettes, og det kan bli starre forvirring om hvesm har ansvar for hva i var etat. Dette kan fgre
til at en ma bruke mer ressurser pa samarbeideisikofaktor er at det samarbeidet og de
relasjoner regionledelse og administrasjon har dygddet seg med samarbeidspartnere som f. eks
politi, patalemyndighet, fylkesmann, helsetjenestedanningssektor, NAV og Husbanken ikke

blir ivaretatt og viderefgrt. Konsekvens blir redttssamarbeid, som igjen farer til darlig lgsninger
og kan fare til at en jobber i "etatssiloer”. Detteigjen fa negative konsekvenser for
straffegjennomfaringsarbeidet og mindre flyt ogekfivitet i det tverretatlige
forvaltningssamarbeidet som igjen har negativ [kinmg pa effektiviteten i straffesakskjeden.

4.3.4. Konsekvenser for straffesakskjeden
Samme som i pkt 4.3.3.

Et faremoment ved ny organisering er at lokalt @gtilt niva far nye oppgaver uten at det tilfares
nok ressurser og riktig kompetanse. En reell sviskkav fagomradene kan fare til mindre
forngyde tilsatte, mindre fleksibilitet som igjeih pavirke tjenesteproduksjonen negativt, samt gi
negative ringvirkninger i hele straffesakskjedeet @l igjen fare til darligere samarbeidsklima og
diskusjon om hvem som skal ha ansvar for hva.

| sum kan de ulike risikofaktorene fare til forsatger, lengre saksbehandlingstid, eks. varetekt,

darligere kvalitet pa tilbakefaringsarbeidet oggpB2-saker etc, og vil kunne gi en mindre sgmlgs
kriminalomsorg.
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4.3.5. KDIs kontrollspenn innenfor anbefalte lgsnin  ger

Begge modellvalgene farer til at kontrollspennetrgKontrollspennet er likevel avhengig av
hvilken modell som velges og hvilken kompetanseesgurser lokalt niva har eller tilfares.

| arbeidsprosessen ble gruppen omforent om at tsprivesippet primaert sett bar ligge til grunn
for vurdering av oppgavefordelingen. Med neerhetsgppet menes her at oppgaver og
utfordringer i stgrst mulig grad ma lgses i neetihgenesteproduksjonen, der behovet er og hvor
utfordringene oppstar. Prinsippet bygger videratlakal kunnskap og neerhet fagrer til at man
effektivt finner raske, gode og tilpassede lgsninggllegg vil lokal kunnskap bidra til at en i
stgrre grad ser hvilke systemer, rutiner og titakn er hensiktsmessige for a sikre at oppgavene
utfares med ngdvendig kvalitet for at enheten skahalene.

Ettersom en tar vekk et niva som kontrollerer,asissamkjarer, koordiner, utfarer og
kvalitetssikrer arbeidet, gker kontrollspennet. &bodet gkte kontrollspennet ikke skal ga pa
bekostning av bade kvantitet og forsvarlig kvaiitappgavelgsning, ma en kompensere ved &
tilfare spesielt det lokale nivaet nok kompetangeassurser til & drive selvstendig og i trdd med
overordnede fagringer. Lokal ledelse ma ha tilstedigkkompetanse til & kunne na de krav og mal
som KDI setter pa alle omrader. Lokal ledelse m&dmpetanse og ressurser for & kunne initiere
og gjennomfgre tydelig ledelse og styring, initiateiklingstiltak, planlegge god beredskap og
vise god lokal gjennomfagringsevne.

Lokalt nivd ma ha hgy kompetanse pa fagomradeng konne lgse de oppgaver som er foreslatt i
var ansvarsfordeling. Dersom en gir lokalt nivé kbmpetanse og ressurser, ma KDI
dimensjonere seg opp for & kunne yte den servicetsmgs for & oppna forsvarlig drift. Det gkte
kontrollspennet gjar at gkt kontakt og dialog melIEDI og lokal ledelse er ngdvendig. Dette vil
gi grunnlag for lokal strategisk planlegging ogikling innenfor alle fagomradene i
kriminalomsorgen.

Etablering av mange enheter vil gjgre at det kretee ressurser til oppfalging og styring fra KDI
sin side. Ved mange lokale enheter med fa ressagsfar liten kompetanse til & handtere
oppgavene, vil det veere en fare for at man farsedweffektivitet og gjennomfaringsevne, og gke
belastningene pa KDI ytterligere.

En overgang til en tonivamodell vil i alle tilfeleaere krevende, men vi ser at utfordringene pa
flere omrader vil bli stgrst dersom det etableresige og sma lokale enheter. KDls gkte
kontrollspenn vil innebaere starre utfordringer ketytil kontroll, enhetlig praksis, styringsdialog,
resultat og gkonomioppfalging. Etablering av fédlekenheter, vil i starre grad gi mulighet til &
etablere og beholde ngdvendig kompetanse og resqéslle fagomrader.

Oppgavefordelingen tilsier at det vil veere viktigangode og transparente fagsystem (Jf. KIKS,
Contempus, Agresso, SAP etc.). Overordnet nivgjeitnom dette ha god innsikt i driften pa
mange omrader forutsatt at lokalt niva har nok ketapse og ressurser til & bruke de etter
hensikten.

5. REDEGJYRELSE FOR ANBEFALING

(Gruppen oppsummerer sin endelige anbefalinggihoisasjonsutredningsprosjektet.)
Arbeidsgruppen har gjiennom drgftinger blitt enig lwor de enkelte oppgaver bar plasseres. Nar
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det gjelder oppgaver plassert i "uklar tilhgrighe#i har disse blitt vurdert ngye og det er enighet
om de valg som er gjort.

Var anbefaling er at neerhetsprinsippet leggestihg i den fremtidige ansvars- og
oppgavefordelingen. Gruppen har lagt vekt pa agapene innenfor administrative fagomrader i
st@rst mulig grad ma handteres lokalt, som er getative nivaet. Det legges til grunn at lokal
handtering gir starst effektivitet og totalt sekirer en god kvalitet. Dette har igjen som
konsekvens at direktoratet i minst mulig grad skate et saksbehandlingsniva i farste instans,
eller veere involvert i det daglige administrativbeidet pa lokalt niva.

Gruppen mener det er riktig at direktoratet skalfet overordnet strategi og policyutvikling, i
tillegg til & definere den ytre rammen for det llgkbandlingsrom, herunder f. eks fullmaktstruktur,
typisk utarbeidelse av generelle stillingsbeskseel samt en del sentrale rutiner og retningslinjer
Lokalt niva bar vaere iverksetter- og gjennomfarinigdet, og ma ha kompetanse og ressurser til
dette.

Vi anbefaler at det etableres fa lokale enheted hmy kompetanse og tilstrekkelig ressurs pa de
administrative fagomradene. En samlet kompetansessyrs gir mer robusthet og fleksibilitet til
a bista den operative linjen forlgpende, samtrétig dimensjonert stgtte ut fra behovet og ttt re
tid. Enheter vil ogsa i fremtiden fremsta som nbieeyiog for & oppnad mest mulig enhetlig praksis,
ma man ta hayde for disse ulikhetene. Dette fottatsiwkal kunnskap for at man saledes kan
demme opp for og foreta lokale tilpasninger tikallokale forutsetninger og ulikheter. Enhetlig
praksis forutsetter derfor at det lokalt foreliggereelt handlingsrom i ressurstildelingen.

| tillegg vil en viss starrelse fare til synergigtter innefor de ulike fagomradene. Med dette menes
at en far erfaringsutveksling, kompetansen santlsted og videreformidles i tilbakemelding og
oppfalging, som igjen sikrer mer enhetlig prakgigesultater. Eksempler er gkonomi, hvordan
drive HR- og HMS-arbeid i praksis etc. | sum vittderedusere presset pa KDI til operativ daglig
statte, og gi redusert behov for tett styringsdjalo

Mange lokale enheter vil vanskeliggjgre mulighétartett oppfalging av lokalt niva fra KDI sin
side gjennom styringsdialog som f. eks 1-1 samtdange enheter, kombinert med en tett og
tung sentraladministrasjon som er sveert involvddtimer operative daglige administrative
arbeidet pa lokalt niva kan fort bli sveert kostrimdsende. Dette fordi en ofte trenger
neerhetskunnskap for & finne de beste lgsningenatidg er det i noen saker fornuftig med en
viss distanse, og det er naturlig at noen oppda@etigge pa sentralt niva, ogsa for a sikre eitdetl
praksis, f. eks lgnnspolitikk, 2.3.3 Ignnsforhangér, kapasitetsplaner og plassutvidelser etc.

For a sikre fag- og virksomhetsutvikling uten redemdet, blir det i enda starre grad viktig at KDI
systematisk bruker og oppretter samarbeidsstruktnetlom nivaene, som for eksempel HR-
forum og HMS-forum, for & koordinere, samkjare cgnfme enhetlig praksis innenfor
fagomradene. Dette betinger ogsa at det knyttdathawyer til hvordan en skal lase oppgavene og
utfordringene etter at forumet har behandlet sakbeevil vaere med a kompensere for det
utviklingsarbeidet regionene gjar i dag, samt kuvaeee kvalitetshjulet som ogsa binder nivaene
sammen.

Ved sammenslaing av flere lokale enheter vil datevea rekke utfordringer for & fa den nye
enheten til & virke som en felles lokal enhet hiadad og utad. Utfordringene vil selvsagt veere
starre desto flere enheter som slas sammen, yfilee straffegjennomfaringsformer, og desto
stgrre geografisk avstand det er mellom dem etanBeisikoen vil veere stgrst dersom man ikke
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har en samlende administrasjon med overblikk olerda enhetene som er etablert som en
juridisk enhet, og som arbeider aktivt med & skapay og samlende enhetskultur

| vart arbeid har vi vurdert fordeling av regionalgpgaver. Vi har vurdert risikofaktorer og
konsekvenser av den nye anbefalte oppgavefordaljrmgeimplisitt at regionleddet fjernes.
Arbeidsgruppen antar at en videre i prosjektartidimtetar en risikovurdering av sammenslaing av
selvstendige enheter forut for endelig anbefalindlket modellvalg en velger & anbefale.

Bergen, 3. oktober 2014

Mari Bjagrngard Torhild Torsvik Stine Molstad

Knut Borgmo Ketil S. Evjen Ingebjgrg Haugland
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