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UFRIVILLIG DELTID

En kartlegging på Agder

Gjort av ”kvinnebyggere” mai 09

Følgende spørsmål er stilt:

1.

FINS DET GODE EKSEMPLER I KOMMUNEN PÅ HVA SOM ER GJORT MHT UTFORDRINGER PÅ UFRIVILLIG DELTID? 

2.

HAR DIN KOMMUNE KARTLAGT HVOR MANGE DELTIDSANSATTE SOM ØNSKER HØYERE STILLING? 

3.

HAR DERE NOEN KONKRETE PLANER PÅ HVA SOM SKAL GJØRES I FREMTIDA IFT UFRIVILLIG DELTID? 

Oppsummering av svarene:

· Kommunene gjør planløs kartlegging

· …..for å ha ryggen fri?

· Lite oppfølging av kartleggingene

· Mye vilje, lite tiltak

· Gode eksempler fins, bl.l. i Arendal og Kristiansand

Arbeidsgiver er vinner ved bruk av ufrivillig deltid

Hvis ikke hadde det aldri gått

BIRKELAND

Sluttrapport fra arbeidsgruppe vedr. forslag til tiltak for reduksjon av uønsket deltid innenfor turnusarbeid
Oppnevning av arbeidsgruppe og mandat

Arbeidsmiljøutvalget vedtok i sak 018/07 å nedsette en arbeidsgruppe som skulle utarbeide forslag til tiltak for reduksjon av uønsket deltid innenfor turnusarbeid.

Arbeidsgruppa har bestått av omsorgsleder Anne Stapnes, hovedtillitsvalgt for Fagforbundet Brit Kalnæs, plasstillitsvalgt for Fagforbundet Tina Møller, hovedtillitsvalgt for Sykepleierforbundet Hilde Kjerstad og personalleder Marianne Grønvold Flakk.

Rådmannen gav arbeidsgruppa slikt mandat:

· Skaffe oversikt over omfanget av uønsket deltid innenfor turnusarbeid

· En realistisk vurdering ut i fra faglige og økonomiske kriterier av ”hvor langt ned” en kan redusere deltid i turnusarbeid – eller sagt med andre ord: Hva er nivået for akseptert deltid?

· Forslag til tiltak som vil redusere uønsket deltid.

Skaffe oversikt over omfanget av uønsket deltid innenfor turnusarbeid

Det er gjennomført en spørreundersøkelse blant fast ansatte med turnusarbeid. Dette gjaldt ansatte ved sykehjemmet, hjemmesykepleien, boligene til utviklingshemmede i Smedens Kjerr, serviceleilighetene og kjøkkenet. Undersøkelsen ble foretatt ved intervju.

Undersøkelsen viser at et klart flertall ønsker høyere stillingsbrøk. Ved sykehjemmet ønsket 58 % av de spurte høyere stilling og ved hjemmesykepleien 92 %. Ved de andre arbeidsstedene var det også et klart flertall som ønsket høyere stilling.

Noen ønsket bare noen få % mer enn de hadde, for andre var gapet mellom ønsket stilling og eksisterende stilling stort. Til sammen for alle arbeidsområdene var ønsket økning i stilling 11,4 årsverk. 

En realistisk vurdering ut i fra faglige og økonomiske kriterier av ”hvor langt ned” en kan redusere deltid i turnusarbeid – eller sagt med andre ord: Hva er nivået for akseptert deltid?
Arbeidsgruppa mener at ingen stillinger bør være under 60 %. Unntaket fra dette er ”studentstillinger” som er rene helgestillinger med vakter på fredag-lørdag-søndag. Studentstillinger må boveiledertjenesten ha 6 av, hjemmesykepleien ha 6 av og sykehjemmet ha 6 av.

Grensen på 60 % er et mål. Det er ikke realistisk å nå målet i 2009.

Forslag til tiltak som vil redusere uønsket deltid
1) Stipend til ungdom som tar en relevant helseutdanning, mot at ungdommen binder seg til å ta studentstilling og sommerjobb mens de studerer. Tiltaket reduserer ikke uønsket deltid direkte, men vil bidra til dette ved at studentstillinger er nødvendig for at andre stillinger skal kunne økes. Stipend til ungdom er et viktig tiltak for å sikre bemanning i helger og ferier. Sommeren 2008 var tilgangen på arbeidskraft kritisk lav. Studenter i helgestillinger er også en måte å knytte til seg personer på for framtidig rekruttering.

2) Lengre arbeidsdager. Dette vil gi større stillinger. Den totale bemanningen behøver ikke å økes, fordi det trengs færre personer på vakt. Denne løsningen må utredes nærmere før den settes i verk. Arbeidsfordeling og rutiner må endres. Lengre arbeidsdager er gjennomført i hjemmesykepleien.

3) Bruk av fast vikar. En fast vikar er en person som ansettes fast og som i sin arbeidstid går inn der det er behov for vikar. Det er et krav at personen må vite hvilke dager og hvilke tider på dagen vedkommende skal jobbe. Personer som i dag er ansatt i deltidsstilling, kan få øket sin stilling ved at de får en stillingsdel i tillegg som fast vikar. 
I tillegg til disse forslagene vil en generell økning av grunnbemanningen redusere uønsket deltid.

Behovet for å redusere uønsket deltid
Det er mange og gode grunner for å redusere uønsket deltid. Både hensynet til kvaliteten på omsorgen for tjenestemottakerne og hensynet til ansatte taler for dette. Ved færre ansatte i større stillinger vil det bli lettere å sikre kvaliteten på tjenestene f.eks ved opplæring og gjennomføring av rutiner. Den ansatte vil være bedre kjent på arbeidsplassen, føle større tilhørighet, opptjene bedre pensjonsrettigheter og ha en lønn det lettere går an å leve av. Tjenestemottakerne vil få færre å forholde seg til og oppleve en bedre kvalitet på tjenestene.

Birkeland oktober 08

Tina Møller
Brit Kalnæs
Hilde Kjerstad

Anne Stapnes

Marianne G Flakk

MANDAL 

Hei

Denne kan jeg svare ganske fort på.

1. vi synes det som er gjort på sykehjemmet med å bruke vikarmidler til å øke bemanningen og fast ansette deltidsansatte er et godt eksempel. Dette ivaretar de ansattes ønske om å få utvidet sine stillinger der hvor de allerede jobber og at behovet for ”lause” vikarer avtar.

2. Vi kartla i medarbeiderundersøkelsen sist.

3. Det er satt ned ei gruppe bestående av politikere, tv og ledere som skal se på kommunens arbeidsgiverpolitikk. Heltid, deltid er en del av dette prosjektet og der er det nå en arbeidsgruppe som skal komme med konkrete forslag.

Vennlig hilsen
Liv-Else
Fagforbundet
LINDESNES

Intervju med Åse Bryn, hovedtillitsvalgt i Lindesnes Kommune.

KARTLEGGING AV Lindesnes Kommune i forbindelse med ufrivillig deltid::

1. Kommunen har jobba mye med dette, men ikke fått til noen ting. Hver gang vi får til noe i den ene enden, ”renner det ut” i den andre.

2. Vi har kartlagt for noen år tilbake. Vi må i gang med en ny runde, en gang.

3. Vi har ingen konkrete planer. Hele saken er stilt i bero, pga budsjettsituasjonen.

Det er engasjement fra toppledelsen, men ikke fra mellomledernivå. Hver gang vi prøver på noe, så stopper det av seg selv, for de det gjelder vil ikke ha mer helger, ikke jobbe andre steder osv. Så vi trenger gode input……….

Hun kunne forresten tenke seg å være med i et kvinnebygg senere, for de trenger å bygge opp mer engasjement omkring saken….

LYNGDAL 

Jeg har ikke noen gode eks. på noe Lyngdal kommune har gjort
Vi har kartlagt innen åpen omsorg hvem som onsker større stillinger.Veldig mange ønsker oppøkning.De aller fleste er hjelpepleier/omsorgsarbeidere.Vi skal videre med kartlegging i alle deler av kommunen.Dette gjøres som endel av Kvalitetskommuneprogrammet som vi tar del i.
Lyngdal kommune skal se på alternative turnusordninger.
Håper dette er svar på spørsmålene dine.

Hilsen Irma Tverstøl

 SONGDALEN 

Hei 
Her kommer svar fra Fagforbundet Songdalen

Mvh

HTV Janne Slotte

Tlf 901 31633

 1.    
FINS DET GODE EKSEMPLER I KOMMUNEN PÅ HVA SOM ER GJORT MHT
UTFORDRINGER PÅ UFRIVILLIG DELTID? Vi har foretatt en kartlegging i slutten av 2007 innenfor skole, barnehage og helse og omsorg. Innenfor skole og barnehage ble deltidsproblematikken løst gjennom fokuset som kartleggingen hadde. Når det gjelder helse og omsorg har utfordringene vært mye større. Vi skal nå gjennomføre en ny kartlegging innenfor denne enheten. Vi har fått ett politisk vedtak som sier at det er kun i spesielle situasjoner det skal ansettes i stillinger under 40% og politikerne ønsker ny kartlegging for å se om det må bevilges evt midler til forslag på løsninger. 
 

2.     

HAR DIN KOMMUNE KARTLAGT HVOR MANGE DELTIDSANSATTE SOM ØNSKER HØYERE
STILLING? Denne gangen vil vi kartlegge gjennom intervjuer av de som jobber ufrivillig deltid. Forrige gang brukte vi spørreskjema. Vi ønsker deretter å ta for oss hver enkelt person og prøve og finne løsninger innenfor enheten. Det er også vilje til å ta i bruk at en viss stillingsprosent er uten om turnus men knyttet opp til timebank.
 

3.

HAR DERE NOEN KONKRETE PLANER PÅ HVA SOM SKAL GJØRES I FREMTIDA IFT
UFRIVILLIG DELTID? Se punktene over. Dette blir hovedfokus nå utover 2009 og vi har klart og vekke en interesse for emnet hos politikerne også, det tror jeg er en forutsetning for å lykkes.
 

VEGÅRSHEI

1. ikke så veldig gode eksempler. Men vi har hatt et nærværsprosjekt i pleie og omsorg. En del av dette prosjektet har gått inn mot det å øke stillinger. Vi har nå fått nye midler, slik at vi nå har hatt en intern utlysning på x-antall stillinger. Det er nå meningen å fylle på de som ønsker høyere stilling.

2. Kommunen har kartlagt- frivillig og ufrivillig deltid.

3. Se pkt.1

ÅMLI

1. Det har blitt gjort en del på dette området i Åmli kommune, angående ufrivillig deltid. Det er vedtatt i kommunen at ingen stillinger skal være under 40%. Det skal tilstrebes å øke stillingene opp til 100%.

2. Det har vært sett på ved utlysning av nye stillinger, i de ulike avdelinger, men en kartlegging har ikke blitt gjot.

3. Følge opp å passe på. 

4. Tillegg fra deltaker på forrige kvinnebygg, Britt Tove Støylen. Forsøk med å jobbe ekstra hver 12 uke, dvs. 4 helger pr år. Noen har lagt det inn i sin turnus, andre må ta det ved behov.

AUST-AGDER

1. det er ikke gode eksempler, og fylket har det lettere fordi de ikke har helse\turnus.

2. Fylkeskommunen har kartlagt, men den viser ikke hele bildet, fordi den ble gjort med tilbakemelding på nett, og veldig mange av dem som dette gjelder har ikke nettilgang. Svarprosenten var liten. Men kommunen vet hvor mange som går deltid.

3. Fylkestinget ga administrasjonen i oppgave å lage tiltak for å redusere ufrivillig deltid. Dette vedtaket ble gjort i juni 2008. Etter påtrykk fra tillitsvalgte er dette arbeidet i gang. En arbeidsgruppe ble nedsatt. Målet er å utarbeide rutiner\retningslinjer for å oppfylle tariffavtale og arbeidsmiljøloven. Det vil bety at det må bli mer sammarbeid mellom ulike enheter og gode rutiner på utlysning.

GRIMSTAD

Det har vært en del styr å få informasjon fra Grimstad kommune. Jeg har ringt hovedtillitsvalgt i Fagforbundet, Lillian Garpestad, én gang, og skrevet mail tre ganger, uten å få noen respons (bortsett fra et svar der hun skriver at hun ikke har hatt tid til å svare), så dette gav jeg etter hvert opp. Imidlertid ble jeg etter hvert satt over til Pål Back, også Fagforbundet, som sa følgende:
Han kjenner ikke til noen kartlegging for Grimstad kommune over antall ansatte i deltidsstillinger, og av disse hvor mange som ønsker høyere stilling. Når det er ledige stillinger, skal dette gå innom en HMS-instans som skal fange opp hvem som allerede er ansatt i deltidsstilling og ønsker høyere stillingsprosent. Men han vet ikke om HMS har noen oversikt over hvem dette er, og innrømmer at det nok ikke alltid er slik at personer i ufrivillig deltid kommer i betraktning. Det hele virket ganske tilfeldig. Han sier at han er opptatt av problematikken, og at "vi jobber med det". Grimstad kommune har ikke konkrete planer om tiltak, og viser til at de tillitsvalgte på de ulike arbeidsplassene nok følger med. 
 

Min vurdering (selv om dette vel strengt tatt ikke er en del av oppgaven) er at det hersker en ganske tafatt holdning til hele problematikken. Han sier at man er opptatt av saken (det er jo politisk korrekt), men har ingen forslag til tiltak. 

KRISTIANSAND

1.     

FINS DET GODE EKSEMPLER I KOMMUNEN PÅ HVA SOM ER GJORT MHT UTFORDRINGER PÅ UFRIVILLIG DELTID?

Bystyret har bevilget kr 15 mill på årsbasis for å øke antall heltidsstillinger. I tillegg vil det bli frigjort midler ved omdisponeringer, fordi det vil bli mindre behov for korttidsvikarer, overtid og ekstrahjelp når bemanningen øker. I første omgang anslås at rundt 150 av de som ønsker det, vil få hel stilling. Det er også søkt om statlige midler.
Etter avsluttet prosjekt ”Deltid - heltid” har alle som ønsker det fått en pensjonsgivende stilling, dvs minst 40%.

Resultat:

·
14 enheter innenfor omsorgstjenesten er prioritert. Gjelder både sykehjem og hjemmetjenester.

·
Antall faste årsverk vil øke med 50.  

·
Anslagsvis 150 medarbeidere vil få hel stilling

·
Iverksettelsen er påbegynt og gjennomføres i nært samarbeid med tillitsvalgte i den enkelte enhet.

·
Tilbud om hel stilling skjer ut fra enhetens behov for kompetanse

·
Resultater i forhold til tjenestekvalitet og arbeidsmiljø skal måles kontinuerlig, blant annet gjennom brukerundersøkelser og medarbeidertilfredshets - undersøkelser.

·
Følgeforskning vil bli iverksatt  

2. HAR DIN KOMMUNE KARTLAGT HVOR MANGE DELTIDSANSATTE SOM ØNSKER HØYERE STILLING

En kartlegging som ble foretatt ved årsskiftet 06-07 viste at 477 av de 1220 medarbeiderne dette gjelder ønsket seg hel stilling. Dette er mer enn en fordobling i forhold til en tilsvarende kartlegging som ble gjort for året før.

3. HAR DERE NOEN KONKRETE PLANER PÅ HVA SOM SKAL GJØRES I FREMTIDA IFT UFRIVILLIG DELTID?

Riitta-Liisa Koskela Hovedtillitsvalgt i Fagforbundet:

I startfasen av prosjektet fikk ca.130 deltidsansatte full stilling. Frem til nå har nærmere 200 personer tilsammen fått full stilling. Men vi er ikke i mål og prosjektet fortsetter og blir utvidet til å omfatte andre enheter. Samtidig som prosjektet pågår har Fagforbundet krevd høyere stillingsbrøk for ca 60 deltidsansatte medlemmer på bakgrunn av fireårsregelen i Arbeidsmiljøloven. Dette er deltidsansatte som jobber mye ekstra i tillegg til sin faste stilling. Dette gjør vi i alle sektorer, ikke bare innen helsesektoren. Som du ser så jobber vi med problematikken kontinuerlig og skolerer våre tillitsvalgte til å tenke heltidsstillinger når det ansettes nye medarbeidere.

For at de andre som ønsker det skal få full stilling, vil det fortsatt arbeides med utprøving av alternative arbeidstidsordninger, med å forbedre arbeidsmiljøet og forebygge sykefravær. "Prosjekt deltid - heltid", som ble fullført i 2005, hadde en grundig gjennomgang av ulike turnusordninger. Det vurderes å søke ytterligere midler fra staten og evt andre, og dessuten vil saken bli fulgt opp ved rullering av handlingsprogrammet.

SØGNE

Finnes det gode eksempler i Søgne kommune på hva som er gjort mht. utfordringer vedr. ufrivillig deltid? 
Arbeidet mot uønsket deltid ble iverksatt etter krav fra Fagforbundet i 2006, da vi på et drøftingsmøte med kommunens administrative ledelse ble enige om å sette i gang "prosjekt uønsket deltid". Gjennom prosjektet ble situasjonen kartlagt og styringsgruppa la frem en rekke forslag til tiltak. Vi foreslo blant annet ulike turnusordninger, vikarstillinger, stillingsbank osv. Vi foreslo dessuten å forlenge prosjektet med 1 år og å samordne tiltak mot uønsket deltid med arbeid for redusert sykefravær. På grunn av kommunens anstrengte økonomi var vi svært forsiktige med å foreslå kostnadskrevende tiltak. Rådmannen ønsket imidlertid ingen videreføring av prosjektet, og fikk politikerne med seg på å legge det på is i påvente av en ekstern gjennomgang av organisasjonen. Siden har intet skjedd. Politikerne har imidlertid på spørsmål fra Fagforbundet svart at de vil følge opp arbeidet. 

Har Søgne kommune kartlagt hvor mange deltidsansatte som ønsker høyere stilling? 
Dette er kartlagt flere ganger. Først forut for "prosjekt uønsket deltid". Deretter under prosjektet, og til slutt som en del av kompetansekartleggingen nå i april 2009. 

Har evt. Fagforbundet i Søgne kartlagt dette? 
Det har ikke vært nødvendig, da jeg har vært kommunens prosjektleder. 

Har dere noen konkrete planer om hva som kan/skal gjøres i forhold til ufrivillig deltid framover? 

Som skrevet over finnes en rekke forslag til løsninger, men det er foreløpig helt uvisst om evt. hva som blir iverksatt. 

Hvis du ønsker flere opplysninger fra oss, vennligst ta kontakt med meg på e-post eller tlf. 45264577. 
Vennlig hilsen Are Herdlevær, HTV 

ÅSERAL

1. Ikke mange konkrete tiltak. Mange av fagarbeiderne ønsker ikke 100 %. Kommunen forsøker å la de små stillingene ikke bli utlyst før de har spurt de ansatte om de ønsker den lille stillingen som øking av turnusstillingen.

2. Ja, for ett år siden. Et spørreskjema levert til avd.lederne. De fikk forskjellige sp.mål angående om de ønsket høyere stilling, var villige til å ta en stilling fra en annen avd...osv. Men få ønsket dette; om det hadde med at arbeidet er tungt, at man ikke trenger mer penger...ikke godt å si.

3. Men mange ønsker ma 75- 80 % stilling. Lønna er et problem, man får ikke lønnsmessig uttelling for    100 % arbeid.

SIRDAL

1. Ikke mye gjort. Mangel på arbeidskraft i kvinnedominerte yrker. Ansatte er selv et problem, de ønsker redusert arb.tid for å kunne være hjemme med barna. Er dette frivillig? Familier velger å redusere stillingen til den i familien som har lavest inntekt...i praksis kvinnens stilling i det dårlig betalte kvinneyrket.

2. Ja, halvannet år siden. Internposten forhørte om det var noen som ønsket større stilling?! Noen ønsket seg det, men ble det ikke innen samme avd trakk de seg. Dette ble kun gjort i helsesektoren, ikke skolen.

3. Ikke noe konkret. Ufrivillig vikarstillinger bør vekk, det er problemer med å få fast stilling- ikke større. Viktigst å få gjennom fast stilling og 100 % etter 4 år tilsetting.

AUDNEDAL

1. Har jobbet lite med dette, men det begynner å bli færre knøttsmå stillinger. Problemer med å kunne finne stillinger som kan funke sammen til en 100 %. Flere plasser er en vakt på 4-6 timer, som gjør det vanskelig å kombinere med andre avd.

2. Har blitt informert om at man kan kontakte kommunen om man ønsker høyere stilling- det skal bli registrert og taes i betraktning når en stilling lyses ut internt.

3. Skal skrives ny helse og sosialplan fra kommunen, som kan føre med seg positive konsekvenser. Ny struktur på arbeidsfronten og utarbeiding av større stillinger.

MARNADAL

1. I praksis skal det være slik at stillingene utlyses internt og gir mulighet til høyere stilling, men har ikke aktiv observasjon at dette fungerer i virkeligheten.

2. Sendt skriv til arbeidsplassene. Kommunen skal motta interessen om større stilling, men det er lite stillinger å mikse og trikse med. De fleste ønsker seg 80 %, altså en fridag i uka.

3. Nei, ikke noe annet enn at folk må søke på det som er ledig. Prøve å unngå små stillinger ved å kombinere en 15% og en 25 % f.eks.

FARSUND

1. Den hovedtillitsvalgte er nå 100 % aktiv sykemeldt, men er leid inn for å jobbe med alle listene over dem som har jobbet opptil 4 år (eller lengre) og forsøker å få opprettet og samlet arbeid nok til 100 % stilling, til dem som ønsket seg det.

2. HMS- kontroller for noen få år siden. De fleste ville ha 75%- 80% enn 100%.

3. Ja, kontinuerlig, både i helse, skole og SFO.

VENNESLA

I Vennesla kommune har de hatt et prosjekt i noen år.De som har mindre enn 100% stilling, melder inn hvor stor stillingsprosent de egentlig vil ha.Når det da blir ledige stillinger i de forskjellige enheter, ser kommunen på denne lista først.
 
Kommmunen har dermed kartlagt hvor mange deltidsansatte som ønsker høyere stilling.
Tall skulle hun prøve å få sendt meg i løpet av dagen.
 
De jobber hele tiden med denne problemstillingen.
kommunen ønsker så høye prosentstillinger som mulig :O)

LILLESAND

Har utarbeidet flere tiltak og har jobbet med dette i flere år

Tiltak finansiert 2005 – 2007

· Årlige undersøkelser om antall frivillige og ufrivillige deltidsansatte

· Alle utlysninger av nye stillinger går først til alle deltidsansatte, siden utlyses det eksternt (ved behov)

· Problemet er at folk ikke vil ha to arbeidssyeder (selv om arbeidsgiver er den samme)

· Alt dette kommer også inn i kommunens årsmelding 2009 (kommer i juni)

IVELAND

1. Nei. Vil gjerne ha så høye stillinger som mulig, men det er ikke lett 

2. Nei, men det har vi tenkt 

3. Har ingen konkrete planer, snakket om det på forrige møte og skal ta det opp på neste møte

GJERSTAD

1. Har gått inn med krav først, etter 4-årsregelen i arbeidsmiljøloven. Ca 15-20 personer har fått økt stillingene sine gjennom sykefraværsbudsjettet. Disse personene må jobbe flere steder og gå inn i vikariater der det er behov. At folk jobber i høyere stilling har fått sykefraværet ned

2.  Det er sendt ut forespørsel til alle som jobber i pleie og omsorg om hvem som jobber høyere stilling. Her det er mest deltid

3. Når denne prosessen er gjennomført skal det lages sluttrapport for å se om flere ønsker høyere stilling. Prosjektet startet sept 08.

RISØR

1

Nedsatt ei gruppe som har kartlagt svarene under

2.

Sendt ut skjema til alle ansatte i kommunen, kommet inn ca 160 svar

3.

Gruppa holder på med saken (personalsjef, tillitsvalgte m fl)

BYGLAND

Gjør ingenting spesielt

Prøver å fordele ledige stillinger på de som har deltid

Har det i tankene

EVJE HORNNES

Er bevisste problematikken både politisk og administrativt

Positiv til å gjøre noe, men ikke satt noe i gang

FROLAND

Froland kommune har ikke kjørt noe spesielt prosjekt på deltid/heltid, men har en gjennomført bevisst holdning hver gang noen slutter/stillinger skal lyses ut at en først gjør en kabal i forhold til allerede tilsatte som ønsker en høyere stillingsprosent.

 

Det var en undersøkelse for halvannet år siden hvor de ansatte i aktuelle stillinger ble spurt om de var fornøyd med stillingsprosenten. 50 ansatte svarte, og dette tilsvarte en høy svarprosent. 4 som hadde 100% stilling ønsket laver prosent, mens 4 som hadde deltidsstilling ønsket høyere.  Resten var fornøyd. Det viste seg da at mange hadde rundt 70% stilling, og var fornøyd med å ha litt fri og å kunne ta ekstravakter.  

 

De som er minst fornøyde med deltid er unge ansatte som er enslige. Disse er ofte sist ansatt, og stiller sist i køen ved omrokkeringer. Det har vært vanskelig å tilby disse så stor stilling som ønsket, og resultatet er at de forsvinner ut av kommunen etter en stund. Dette anses som et problem.

 

Deltidsstillinger finnes først og fremst innen omsorg, mens en innen sfo og barnehage også har deltidsstillinger men gjerne i høyere brøker.

 

Det er ingen planer framover for å gjøre spesielle trekk i forhold til deltidsproblematikk. Antall ansatte og stillinger styres av pengesekken.

v/hovedtillitsvalgt for Fagforbundet Ingeborg Kvikshaug-Thaule.

KVINESDAL

1

Akkurat starta nytt prosjekt

Hatt undersøkelse 05-06, 65 personer fikk større stillinger i den forbindelse

2

Ja, 40% svarte. Samtlige innen pleie og omsorg ble spurt

69 av 250 ønsket større stilling

3

Skal starte nytt prosjekt nå, ferdigstilling mars 2010

Holder på å lage kartleggingsskjema nå

Vedtatt politisk at retten til heltid skal være en mulighet for alle

HÆGEBOSTAD

1

Startet et prosjekt heltid – deltid for et par år siden

Prosjektet ble uavsluttet fordi prosjektleder sluttet

2

Svaret de fikk i prosjektet var at ikke så mange ønsket høyere stilling

3

Når det blir lyst ut ledige stillinger er det policy at ledige stillinger blir brukt til påbygging av deltidsstillinger (er del av ansettelsesreglementet)

Fagforbundet har gått inn og sendt inn krav på enkeltmedlemmer om høyere stillinger. Det har ført til at enkelte har fått høyere stillinger

TVEDESTRAND

1

Det ble foretatt en kartlegging til heltid – deltid for tre år siden, der det ble svart på hvor mye den enkelte kan tenke seg å jobbe

2

Ja, men jeg har ikke kunnet finne hvem som sitter på disse opplysningene i kommunen

3

Det er blitt foretatt justeringer opp til 40% stilling til pensjonsgivende inntakt under siste omorganisering

FLEKKEFJORD

1

Pleie og omsorg:

Har hatt større på hva de kunne ønske seg

I forbindelse med et ombyggingsprosjekt, tok de tak i dette

Ca 55 personer hadde i denne prosessen fått økt stilligen med 20 %. De har hatt mye fokus på dette.

2

 For et år tilbake

3

Det som er gjort til nå er tiltak som ikke koster stort, for eksempel vikarmidler omgjort til faste stilliger. Nå er det stoppet opp pga mangel på ressurser og friske midler. Trang økonomi i kommunen.

VALLE

Fagforbundet v/Hilde Kiland

Fagforbundet og Sykepleierforbundet i Valle krevde fokus på hel-/deltidsproblematikken i kommunen innen helse-/omsorgsyrkene. Kommunen svarte med å foreta en kartlegging ved å sende ut en spørreundersøkelse til alle ansatte i kommunen, ca. 150-200 personer. De ble spurt om hvilken stillingsprosent de hadde, og dersom de hadde deltidsstilling om de ønsket høyere stillingsbrøk.

Dessverre var det bare ca. 10 prosent av de ansatte som svarte. 

Av disse svarte bare 3 personer at de ønsket fulltidsjobb.

På Valle Aldersheim oppsto det behov for flere hender. Selv om det ble leid inn folk fra bemanningsbyrå, ble Arbeidsmiljøloven stadig brutt. Det ble søkt om midler til flere stillinger, og rådmannen innvilget 3 nye stillinger. Dette ble heltidsstillinger.

Det er hele tiden fokus på at stillinger innen helse/omsorg skal være mest mulig heltidsstillinger.

Til høsten settes det i gang et utdanningstilbud som helsefagarbeider på Valle vgs. 8-10 personer har allerede søkt. En av søkerne var en av dem som fikk heltidsstillingen på Aldersheimen. Hun fikk jobben under forutsetning av at hun tok utdannelsen.

Det er mest innen helse/omsorgs-yrkene at det er deltidsarbeidende i Valle. Ellers i kommunen er det stort sett heltidsstillinger. Men i andre kvinneyrker er det nå blitt en trend at  jentene søker seg ned i stilling, med bakgrunn i at de ønsker å være mer hjemme med barna. Dette er blitt en gjennomgående holdning i Valle, i motsetning til i Bykle, hvor ”alle” jobber heltid…

ARENDAL se neste side

Sluttrapport

prosjekt heltid/deltid

juni 2005 – desember 2008
Prosjektet startet opp som et forprosjekt i juni 2005 til januar 2006 hvor det gikk over til et hovedprosjekt og avsluttes med sluttrapport desember 2008.

Bystyret har vært initiativtaker, men omsorg har vært eier av prosjektet.

Prosjektet har vært organisert i styringsgruppe, prosjektgruppe, arbeidsgrupper og referansepersoner.

Fra høsten 2007 ble prosjektet en del av kvalitetskommuneprogrammet.

Prosjektleder har vært engasjert i prosjektet i 100 % stilling. Prosjektleder har også vært sekretær i alle gruppene.

Den viktigste suksessfaktor i arbeidet med heltid/deltids prosjektet har vært prosjektleders praktiske arbeidsform.

Arendal 16.12 2008
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1 Innledning

Bakgrunn for prosjektet

Pr 01.06.2005 hadde Arendal kommune en utstrakt bruk av småstillinger, herunder mange stillinger som ikke gir pensjonsrettigheter, dvs. stillinger under 14 timer i uka (40%). Det viste seg også at kommunen hadde få store stillinger (stillinger på mellom 80 % og 100%). 

Mange små stillinger gjør at brukerne får mange personer å forholde seg til, samtidig som kontinuiteten i tjenesten blir skadelidende og det går ut over kvaliteten på tjenestene kommunen yter overfor sine innbyggerne.

I kommuneplanen 2003 – 2013 står det i kapittelet om likestilling ;” kvinner og menn deltar på like vilkår og i samme omfang i politikk, arbeidsliv og familie”. Om arbeidsliv står det : ” Kvinner arbeider imidlertid i langt større grad enn menn deltid”.

Hovedarbeidsmiljøutvalget ba i 2002 administrasjonen om å se på mulighetene til å øke stillingsprosenten til deltidsansatte. Bystyret ønsket ikke mange delte stillinger og små stillingsbrøker i kommunen. De understreket viktigheten av det arbeidet hovedarbeidsmiljøutvalget hadde satt i gang og at dette var en sak bystyret ville følge opp i planperioden 2003 – 2006.

Forhold som påvirker deltidsproblematikken

· 1976 ble det vedtatt nedsettelse av den alminnelige arbeidstid ved endringer i Arbeidsmiljøloven.(fra 40 timers uke til 38 timers uke).

· Fra 1. januar 1987 ble den en ny arbeidstidsnedsettelse gjennom tariffavtale(fra 38 timers uke til 35,5 timers uke), målsetting i avtale mellom arbeidsgiver ( KS) og arbeidstakerorganisasjonen var at turnusarbeidende skulle arbeide hver 3.helg, i stedet for 2. hver helg som Arbeidsmiljøloven gir tilgang til. 

· Det er behov for økt bemanning i helgene på grunn av at brukerne/pasientene er sykere og mer hjelpetrengende enn tidligere, men antall stillingshjemler er ikke økt tilsvarende. 

· En pålagt ekstravakt koster mindre enn overtid.  

· Deltidspersonell kan brukes mer fleksibelt, noe som gjør det lettere å få turnusen til å gå opp. 

· Ethvert tjenestested er ofte seg selv nærmest. 

· Små avdelinger/boliger krever høyere bemanning enn større boenheter og kan påvirke deltidsproblematikken. 

· Det er en del ansatte som ønsker deltidsstilling fremfor en hel stilling av forskjellige årsaker, eller har rett til redusert stilling etter AML og Folketrygdloven. 

· ”Gammel vane” og kulturelle forskjeller kan påvirke deltidsproblematikken.

Små stillinger som inngår i turnus er uløselig knyttet til helgefrekvens, eller til forholdet mellom antall timer den ansatte arbeider i helg, dvs lørdag og søndag og antall timer som faller på ukedagene. Hvor ofte, eller hvor stor andel av uketimetallet på 35,5 timers uke, det arbeides i helgen virker direkte inn på behovet for småstillinger.

Eks. Det trengs 7 personer på jobb i helgen for å dekke behovet til brukerne, og de ansatte arbeider 3.hver helg. Dvs at det trengs 21 personer for å dekke turnusen selv om en bare har 12 årsverk til rådighet.

2 Prosjektdirektivet

Bystyret har vært eier av prosjektet, og har engasjert prosjektleder i 100% stilling i prosjektperioden. De 4 omsorgsenhetene og mestring & rehabiliteringsenheten ble valgt ut til å være med i prosjektet siden det i disse enhetene var mange småstillinger. Styringsgruppe ble etablert med to representanter fra omsorgsledere, en kommuneleder og to hovedtillitsvalgte.

Prosjektleder har vært sekretær for styringsgruppa og leder for prosjektgruppa.  

Prosjektet har hatt en budsjettert totalramme på kr. 570 000 kr pr år, som er inkludert prosjektleders lønn, telefon og reisekostnader. I tillegg har det vært kostnader i forbindelse med møter og opplæring.

Effektmål

Prosjektet forventes å ha følgende effekt for årene 2006-2008 

· Bedre kontinuiteten på arbeidsstedene, ved at færre jobber ”overalt”.

· 75 % reduksjon av faste stillinger som i dag er under 40 %, da dette er grensen for  

pensjonsgivende inntekt.

· Flest mulig 80 – 100 % stillinger slik at folk kan få en stilling å ”leve av”.

· Mer forutsigbar arbeidssituasjon.

· Noen kompetansestillinger for studenter etc. som ikke har muligheten til større 

stillingsprosent.

· Lavere sykefravær

75 % reduksjon har vært et ambisiøst mål, men har vært nødvendig for å få et tilstrekkelig trykk på prosjektet. Uten et slikt ambisiøst mål ville man sannsynligvis ikke oppnådd de samme resultatene.

Resultatmål 
Følgende resultatmål skal være styrende for prosjektet:

· Etablere avtaler på fleksible arbeidstidsordninger

· Etablere opplæringsordninger i turnus

· Alle ansatte som går i turnus skal som hovedregel jobbe minimum 3. hver helg

· Alle helgestillinger eksempelvis studenter etc. skal som hovedregel jobbe 2. hver   

 helg.

· 5 ukers turnus med arbeid 2 av 5 helger

· 12 ukers turnus med arbeid 5 av 12 helger

· Ansatte kan pålegges 2 – 4 helger ekstra i året i tillegg til 3. hver helg

· Jobbe langvakter i helgene eks. 10 – 16 timer – der driften tillater det.

· Samarbeid med virksomheter som har 37,5 timers uke i brukerrelatert arbeid.

· Omdisponere vikarmidler til faste stillinger

3 Prosjektperioden

I juni 2005 startet et forprosjekt på ”heltid / deltid” innenfor de 5 enhetene mestring & rehabilitering og omsorg. 

Det ble utarbeidet en forprosjektrapport hvor det kom frem at Arendal kommune hadde ca 392 stillingshjemler under 40 % i disse 5 enhetene.

Målene i forprosjektet var å finne løsninger, modeller og tiltak for å redusere deltids stillingene i disse 5 enhetene.

Forprosjektrapporten bygger på virkemidler og løsninger for å redusere antall deltids stillinger under 40 % i disse 5 enhetene med 75 %.

24. november 2005 vedtok Arendal bystyre at det skulle starte et hovedprosjekt på heltid / deltid med bakgrunn i forprosjektrapporten og at engasjementet for prosjektleder skulle forlenges ut 2006.

I desember 2005 ble arbeidsgiver og organisasjonene enige om en protokoll som skulle gjelde under gjennomføringen av heltid / deltid prosjektet.

I januar 2006 ble det nedsatt en styringsgruppe og en prosjektgruppe for hovedprosjektet hvor det ble vedtatt en prosjektplan med bakgrunn i forprosjektrapporten.

8. juni 2006, ble statusrapport av 12. mai 2006 presentert for bystyret, med de avvik og konsekvenser som lå i forhold til fremdriftsplan og resultatmål .

Det ble signalisert at tidsplanen for evaluering og sluttrapport ikke ville holde. 

14. desember 2006 vedtok Arendal bystyret å forlenge prosjektet ut 2007 og at engasjementet til prosjektleder skulle forlenges tilsvarende.

21. juni 2007, ble statusrapport av 04. mai 2007 presentert for bystyret.

Det ble signalisert at det ikke var mulig å nå målsettingen, uten å ta i bruk nytt virkemiddel og at det ikke ville være mulig å gjennomføre innen 2007. 

Det ble enighet om å omgjøre vikarmidler til faste stillinger.

13.desember 2007 vedtok bystyret at prosjektet skulle følges opp og gjennomføres videre under kvalitetskommuneprogrammet.

27.november 2008 gjorde Arendal bystyret følgende vedtak :

”Arendal bystyret ser seg fornøyd med de resultatene prosjektet har oppnådd og avslutter arbeidet i prosjektform i 2008. For at resultatene i prosjektet skal kunne opprettholdes og videreføres er det viktig med nødvendig kompetanse og ressurser for å følge dette opp.

Bystyret ber om å få oversikt over utviklingen i heltid/deltidsstillinger i tertialrapporter på lik linje med fravær/nærvær og økonomisk utvikling”.

3.1 Tiltak i prosjektperioden

Det ble satt i gang ulike tiltak for å prøve ut måter å øke stillingsstørrelsene på. 

Hovedtiltakene var mange, og flere av dem, spesielt informasjonen/opplæring og turnusendringene har vært tidkrevende. 

Det har ikke gått smertefritt med omlegging til 3.hver helg på alle arbeidsplasser, spesielt ikke på de arbeidsplassene som ansatte måtte endre fra å jobbe 4. hver helg til 3. hver helg.

I utgangspunktet skulle det legges opp til studentstillinger på 2. hver helg, men det viste seg at det var vanskelig å rekruttere til disse stillingen, så de fleste er nå lagt over til 3. hver helg igjen. 

Det ble prøvd ut 2 av 5 helger på en nyopprettet bolig uten at de ansattes organisasjoner var enige, men etter ca 1 år med drift var det et stort ønske fra de ansatte om å legge over til 3.hver helg og langvakter istedenfor. 

Det er ingen ansatte som er blitt pålagt å jobbe oftere enn 3. hver helg, men ansatte som har ønsket å jobbe 2. hver helg har fått dette fast i arbeidsavtalen.

Arbeidssteder innenfor boveiledertjeneste og psykiatri har valgt å ta i bruk langvakter. 

Vi har også fått til et samarbeid med noen virksomheter som har 37,5 timers uke i brukerrelatert arbeid. 

Ansatte som arbeider på dagsenter for demente har tatt helg på bokollektivene for demente og dermed fått en større stilling.

Det er etablert avtaler på fleksibelarbeidstidsordning og ca 150 ansatte/ledere har gjennomgått opplæring i grunnturnus og fleksibelturnus.

I prosjektperioden har enhetene omdisponert ca 65 % av vikarbudsjettet til faste stillinger noe som resulterte i ca 55 stk 100 % stillinger som ble lyst ut eksternt i Agderposten , Arendalstidene og  fagbladet til Sykepleierforbundet og Fagforbundet.
3.2 Prosjektleders arbeidsform

En suksess faktor i prosjektet har vært prosjektleders arbeidsform.

Det er lagt stor vekt på det praktisk arbeid ute på arbeidsplassene, og prosjektleder

har jobbet etter medvirkningsbaserte prosesser, samt holdt den røde tråden gjennom hele prosjektperioden.

Det har også vært stort fokus på å få ut informasjon til alle ansatte. Informasjon har vært ansett som svært viktig for prosjektets eksistens og suksess. Det har vært holdt jevnelig informasjon fra prosjektleder om prosjektet på alle arbeidsplassene og i alle politiske utvalg.

Prosjektleder har vært ute på arbeidsstedene og hjulpet til med prosessene rundt nye turnuser og motivert til endringer.

Prosjektleder har hatt opplæring på teamledere og ansatte/tillitsvalgte med turnusansvar i grunnturnus og fleksibelarbeidstid.

Prosjektleder har sammen med tillitsvalgte, økonomikonsulenter og temaleder gjennomgått budsjett og gjort om sykevikarmidler til faste stillinger.

Prosjektet har vært  etterspurt av andre kommuner og prosjektleder har reist rundt i andre kommuner og informert om prosjektet.

3.3 Resultater

Enhetene ser slik ut :



Pr.01.08.05
 
Pr.05.05.08
   

Under 40 % 
=   392 stk

=   185 stk
   

40 % - 80 % 
=   524 stk

=   588 stk


80 % - 100 % 
=   267 stk

=   436 stk




= 1183 stk

= 1209 stk
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Stillinger under 40 % er redusert med ca 53 % (207 stk)

Stillinger fra 80 %- 100 % er økt med ca 63 %.(169 stk)

Medarbeiderperspektivet :

Medarbeidertilfredsheten i omsorg har økt fra 2005(4,4 ) til 2007(5,1) om heltid/deltid  har medvirket til dette er vanskelig å si, men ansatte og ledere gir tilbakemeldinger på at de er mer fornøyde etter at flere av stillingene er blitt større.
Ca 322 ansatte har fått økt sin stilling gjennom prosjektet.

Det er ca 153 ansatte som fortsatt ønsker seg høyere stilling, men det er bare 42 ansatte som kunne tenke seg høyere stilling hvis de må jobbe på flere steder eller bytte arbeidsplass.

[image: image2.wmf]Perspektiv

Suksessfaktorer

Indikator

Resultat sist 

måling

AKSEPTABELT 

RESULTAT

GODT 

RESULTAT  

Brukertilfredshet snitt (hjemmetjenesten) 

3,3

3,3

3,5

Brukertilfredshet snitt (beboere institusjon) 

3,2

3,3

3,5

Brukertilfredshet snitt (pårørende 

institusjon)

3,4

3,3

3,5

Opplevelse av respekt (hjemmetjenesten)

3,6

3,5

3,8

Opplevelse av respekt (beboere 

institusjon)  

3,2

3,5

3,8

Opplevelse av respekt (pårørende 

institusjon)

3,8

3,5

3,8

Opplevelse av pålitelighet 

(hjemmetjenesten) 

3,3

3,3

3,8

Opplevelse av pålitelighet (beboere 

institusjon) 

3,2

3,3

3,8

Opplevelse av pålitelighet (pårørende 

institusjon) 

3,6

3,3

3,8

Opplevelse av samordning 

(hjemmetjenesten) 

3,2

3,3

3,5

Omsorg og mestring&rehabilitering

Brukere

Fornøyde brukere 

(skala 1-4) (2006)
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Brukerperspektivet:
I forhold til brukerperspektivet så har enhetene totalt økt med 26 hjemler(personer)

I løpet av disse årene har brukermengden økt, det har vært ressursøkning til nye boliger og hjemmesykepleien og i tillegg har enhetene omdisponert ca 62 årsverk fra vikarmidlene til faste stillinger.

[image: image4..pict]Det har ikke vært gjennomført noen brukerundersøkelser siden 2006, så vi har foreløpig ikke noe grunnlag som kan måle om brukerne er mer fornøyde, men vi antar at brukerne er mer fornøyde siden de totalt sett har fått færre personer å forholde seg til.
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4 Løsninger på deltidsproblematikken

Omsorgssektoren har i mange år slitt og sliter fortsatt med marginal bemanning eller underbemanning. Sektoren har også slitt med å rekruttere personell, og oppgavene og krav fra samfunnet øker. Arbeidstidsforkortninger, redusert helgebelastning, endringer i samfunnet, flere arbeidsoppgaver, større arbeidspress og stadig udekkede stillinger gir et stort arbeidspress på lederne og resulterer lett i at det blir lite overskudd til ”å tenke nytt”. Det er enklere, og forståelig, at det er lettere å fokuseres på alt som skal gjøres, alle oppgavene som er uløste og alt personellet som mangler, i stedet for å spør seg: Hvordan løser vi dette best? Bruker vi ressursene på den beste måten? Passer personellsammensetningen vi har for dagens oppgaver, eller må vi endre noe? Bør vi gå gjennom organisasjonen på nytt? 

Deltidsstillinger har uheldige konsekvenser som høy turnover og ustabile medarbeidere. Det blir mindre trygghet mellom kolleger og vanskeligere informasjonsflyt i organisasjonen. Det blir også dårligere vilkår for opplæring i avdelingen/enheten og den personlige veiledningen for ansatte blir dårligere. Det brukes mye tid til rapportering og å sette seg inn i arbeidet etter å ha vært borte fra arbeid i flere dager.

For å løse deltidsproblematikken ser vi at det ikke er en fasit, men et utall av forskjellige løsninger og kombinasjoner. Dette gjelder både på det organisatoriske plan og det personellmessige. 

AML som trådde i kraft 01.01.06,  § 14-3 gir deltidsansatte en fortrinnsrett til utvidet stilling fremfor at arbeidsgiver tilsetter en ny arbeidstaker. Dette pålegger kommunene et større ansvar enn tidligere i forhold til deltidsansatte.

4.1 Organisatoriske løsninger

Enhetslederne og  teamledere sliter med stort arbeidspress. 

Arbeidet går i stor utstrekning med til ”å slukke branner” og ”holde hodet over vannet”. 

Det er kanskje blitt en akseptabel kultur at slik har vi det, og det er kan da bli vanskelig å tenke annerledes enn at det ikke er noe å gjøre før vi får flere stillinger. 

I løpet av prosjektperioden har enhetslederne, teamlederne og de ansattes organisasjoner i Arendal kommune blitt mer bevisst på deltidsproblematikken og alle har gjort en formidabel innsats for å snu denne trenden.

Det har vært motforestillinger på endringer, spesielt hos ansatte som fra før av hadde store stillinger og var fornøyd med sin arbeidssituasjon.

Men vi har jobbet etter solidaritetsprinsippet og klare rammer for at alle skal få en bedret situasjon.

Vi har erfart at endringer skaper utrygghet og det er derfor av den største betydning at det skapes trygghet rundt de endringer som skal gjøres, og at prosesser tar den tid det trenges for å skape trygghet for så mange som mulig ved at partene samarbeider og ansatte på hver arbeidsplass blir med i prosessen..

4.2 Personellmessige løsninger

Noen løsninger går direkte på stillingsstørrelsen, mens andre løsninger går mer på arbeidstidsordninger/vaktordninger. Enkelte løsninger fokuserer kun på de som har uønsket deltid. Andre løsninger ser på hele systemet, hvor løsning også innebærer endringer for de som har ønsket arbeidstid. Hver arbeidsplass har funnet sin måte å gjøre det på ut i fra de virkemidlene prosjektet har lagt opp til, noe som har vært en suksessfaktor og vi har sett at det er en kombinasjon av løsninger som gir best resultat. 

Stillinger under 40 %

Studenter og elever tenkes i hovedsak som målgruppe for disse stillingene. Stillingene er ikke pensjonsgivende, men de gir lønnsansiennitet og de får et fast ansettelses forhold i Arendal kommune som gir rettigheter etter hovedtariffavtalen.

Ofte kan studenter og elever være vikarer i høytider og ferier, og er på den måten med å løse det tilbakevendende problemet med å ha tilgang på kjente vikarer. 

En annen målgruppe for disse stillingene er ansatte med en delvis uføre eller som delvis har gått av med pensjon og som ikke har mulighet til å jobbe større stillinger.

Selv om vi også pr. dags dato har ansatte i disse stillingene som ønsker seg en større stilling, er det en måte å få et fast ansettelsesforhold på som gir rettigheter etter lov og avtaleverket.

Fleksible arbeidstidsordninger

AML som trådde i kraft 01.01.06 §10-2 (3) gir arbeidstakere rett til fleksibel arbeidstid der dette kan gjøres uten større ulemper for bedriften. I prosjektperioden er det laget avtaler om fleksible arbeidstidsordning i samarbeid med organisasjonene og det har vært opplæring av ansatte og teamledere.

I omsorgssektoren har fleksible arbeidstidsordninger/ønsketurnus blitt brukt slik at de ansatte i fellesskap forhandler frem en turnus over et bestemt antall uker (eks. 6 uker - eller kortere/lengre). I bunnen for denne forhandlingen ligger en grunnturnus og en bemanningsplan som sier noe om hvor mye personale og med hva slags kompetanse som må være til stede til enhver tid. 

Fordelene er at ansatte kan velge perioder som de arbeider mer, mot å ta mer fri i andre perioder. Andre kan ønske å arbeide helger (eller bare lørdager) mot å få mer fri på hverdager. Noen trenger å arbeide mer kveld/eller dag i perioder, mens andre trenger fri teks. hver torsdag kveld for å gå på kurs. Med andre ord, fleksible arbeidstidsordninger åpner muligheter for fleksibilitet, hvor ansatte selv har ansvaret og muligheter. Det er ikke lenger leder som skal endre vaktene og utarbeide ny turnusordninger etter hvert som personellsituasjonen endrer seg og behovet blant personalet endrer seg. Ved bruk av fleksible turnuser  tilpasser de ansatte sin arbeidstid mer i takt med  behov både hos brukere, seg selv og organisasjonen, enn tradisjonell turnus.

Det er foreløpig ikke mange arbeidsplasser som jobber etter fleksibel arbeidstidsordning i Arendal kommune, det kommer nok av at teamleder og ansatte har en gi og ta ordning med hverandre og stort sett får de ansatte sine ønsker oppfylt i grunnturnus og kan bytte vakt med kollegaer når det trengs.

Vanlig skjematurnus

Vanlig skjematurnus er den vanligste arbeidstidsordningen som blir brukt. Den utarbeides i samarbeid med de tillitsvalgte og har døgnrytmeplan og bemanningsplan i bunnen. Det er et omfattende arbeid og krever mye tid og kompetanse. Det er vanlig at det er teamleder eller ansatt som har fått delegert turnusansvar som utarbeider turnusen.  De ansatte kommer med sine ønsker til turnusansvarlig som etter beste evne prøver å innarbeide ansatte sin ønsker i turnusen. En skjematurnus går over et visst antall uker, eks. 6 uker hvor arbeidstaker arbeider 2 av 6 helger. Alle ansatte arbeider etter den oppsatte planen, og den følges året rundt, bare med endringer i høytider, mens andre også lager ny turnusen om sommeren. Turnuser hvor arbeidstakere har forskjellig helgebelastning kan også kombineres på samme arbeidsplass. 

Å utarbeide en skjematurnus som alle ansatte er fornøyd med er en vanskelig oppgave, og kan til tider være umulig. Ved endringer i personalsammensetningen eller brukergruppen, blir ofte den allerede eksisterende turnusen tilpasset i stedet for at det blir utarbeidet ny turnus. En helt ny turnus krever ny runde med tillitsvalgte, ansatte, prøving av turnus og retting av det som ikke er bra. Mye av teamleders/ turnusansvarligs (tillitsvalgtes og ansattes) tid går med til dette arbeidet. 

Langvakter

Arbeidstidsordning med langvakter, er i utgangspunktet en vanlig skjematurnus men med lengre vakter enn de tradisjonelle 7,5 timen  Det kan legges opp t. eks. 14 timers vakter i helger for alle ansatte (2 skift i stedet for 3), eller for noe av personalet. Det kan også brukes langvakter på alle vakter gjennom hele uka for alle ansatte eller bare for noen. Langvakter kan selvfølgelig også brukes i kombinasjon med de andre arbeidstidsordningene som er nevnt og med løsninger med stillingsstørrelser. 

Det kreves mye dokumentasjon for å få til langvakter utover 13 timer, men det har vist seg å gi en gevinst i forhold til større stillinger for ansatte og brukerne får færre personer å forholde seg til.

AML som trådde i kraft 01.01.06 §10-5 (3) gir arbeidstilsynet mulighet til å treffe avgjørelse på langvakter opp til 13 timer.

AML § 10-12 (4) Gir organisasjonene med innstillingsrett etter arbeidstvistloven eller tjenesteloven mulighet til å treffe avgjørelse om arbeidstiden kan forlenges ut over 13 timer.

Samarbeid med arbeidsplasser på 37,5 timers uke i brukerrelaterarbeid

Kriteriene som ble satt for samarbeidet med arbeidsplasser på 37,5 timers uke var at det skulle være brukerrelatert og at de ansatte skulle ha fagkompetanse i forhold til den brukergruppen de skulle jobbe med.

Ansatte jobber på 2 arbeidssteder med samme brukergruppe, den ene arbeidsplassen har kun dagarbeidstid og den andre har turnusarbeid.

Eks. dagsenter for demente og bokollektiv for demente.

Dette tiltaket har ikke vært veldig populært blant de ansatte som har stillinger med kun dagarbeidstid, men vi har sett at det har god virkning på arbeidsplasser med 35,5 timers uke.

På denne måten har ansatte kunne øke sin stillingsstørrelse totalt i kommunen.

Etter arbeidsrettsdom må de ansettes i 35,5 times ukes arbeidstid i hele stillingen.

Omdisponering av vikarmidler til faste stillinger

Ca 65 % av vikarmidlene er omdisponert til faste stillinger noe som har ført til ca 62 årsverk og utlysning av 55 stk 100 % stillinger eksternt.

Hver arbeidsplass har sett på hvor mye midler i budsjettet som er til vikarer ved sykefravær,

permisjon, kurs og ekstrahjelp ca 65 % av dette er omgjort til faste stillinger.

Det er 1 ekstra på dag og 1 ekstra på kveld i tillegg til grunnbemanningen på ukedager.

Disse vaktene er lagt til ledige helgestillinger slik at stillingene til sammen blir på 100 % med arbeid 3. hver helg.

Grunnbemanningen er gjeldende ved fravær og da skal det ikke leies inn ekstra personell.

Det er opp til teamleder å organisere ordningen på en god og hensiktsmessig måte i forhold til drift og økonomi.

5 Implementering

Inntil 2006 dreide prosjektet seg i hovedsak om å kartlegge og finne virkemidler til hvordan utfordringene kunne løses.

Politikere, ledere, tillitsvalgte og verneombud ble invitert med på en halv dags samling om temaet og erfaringer fra Karmøy kommune med Stine K Bjelland.

Styringsgruppa og prosjektgruppa var på studietur til Danmark for å høre om arbeidstidsordninger og få med seg erfaringer som var gjort i Aalborg kommune ved Lindholm pleiehjem.

Pleiehjemmet hadde ingen småstillinger, men alle ansatte jobbet i 80 % stilling og etter 3-3 ordninger på dag og kveldvaktene og 5 – 2 ordninger på nattevaktene.

Dvs. 3 dager på jobb 3 dager fri gjennom hele året, eller 5 netter på jobb og 2 netter fri for så 2 netter fri og 5 netter på jobb, noe som innebærer større helgebelastning enn vi hadde i Arendal kommune.

Implementeringsfasen startet for alvor opp juni 2006, hvor det først ble informert på alle arbeidsplasser om prosjektet og de virkemidlene forprosjektet hadde kommet fram til.

I tillegg ble det informert om forskjellige alternative løsninger på deltidsproblematikken. 

I starten var det stor motstand fra organisasjonene, ansatte og teamledere mot en del av virkemidlene. Det var nødvendig med mange drøftinger med organisasjonene, hvor alle måtte gi og ta.

Etter hvert som endringene skjedde og de ansatte var med i prosessen, gikk det seg til sakte men sikkert, selv om ikke alle var like fornøyd med utfallet.

På hver enkelt arbeidsplass ble det opprettet arbeidsgrupper, og det ble laget handlingsplaner for hvordan utfordringene i prosjektet skulle løses, med de virkemidler som prosjektet hadde lagt til grunn.

Teamledere og ansatte med turnusansvar fikk opplæring i grunnturnus og fleksibel arbeidstid.

Arbeidsplassene tok en opprydning i turnusene og holdt stillinger vakante for å se på muligheter til å øke stillingene til de ansatte internt på arbeidsstedet.

Prosjektleder var i denne perioden ofte tilstede på enhetsledermøter og personalmøter i omsorg og mestring & rehabilitering og informerte/gav veiledning om prosjektet.

Endringer av døgnrytmeplaner, bemanningsplaner og turnusplaner tok lang tid og politikerne var utålmodige og ville se raske resultater.

Med den oppryddingen som var gjort ute på arbeidsplassene så resultatene slik ut pr. 01.11.06

· Stillinger under 40 % er redusert med 180 stk.

· Stillinger fra 40 % - 80 %  er økt med 60 stk 

· Stillinger mellom 80 % - 100 % er øket med 36 stk. 

I august 2007 ble nytt virkemiddel (omgjøring av vikarmidler til faste stillinger) tatt i bruk for å få til flere store stillinger.

Prosjektleder, tillitsvalgte, økonomikonsulentene og teamledere gikk gjennom budsjettene på hver enkelt arbeidsplass for å se hvor mye av vikarmidlene som kunne omgjøres til faste stillinger.

Det var en lang og tidkrevende jobb som gav gode resultater på prosjektet målsetting i forhold til flere store stillinger.

Det var enighet mellom arbeidsgiver og organisasjonene om at stillingene skulle lyses ut eksternt som 100 % faste hjelpepleier/omsorgsarbeider eller sykepleier/vernepleier stillinger.

De faste ansatte hadde fortrinnsrett til stillingene etter hovedtariffavtalen selv om stillingene ble lyst ut eksternt.

Men vi ønsket å vise utad at det var mulig for helsepersonell å få stillinger til å leve av, med tanke på rekruttering til yrkene.

Det viste seg at mange av de faste ansatte ikke ønsket seg 100 % stillinger, men ville ha deler av stillingene slik at de kom opp mot 80 % stilling.

Her fikk organisasjonene og arbeidsgiver en utfordring, men det ble enighet mellom partene  at stillingene ikke skulle deles opp men være på 100 %.

Slik det ser ut pr. dags dato jobber alle ansatte i disse enhetene nå 3. hver helg og vi har redusert stillinger under 40 % med 53 % og økt stillinger fra 80 % - 100 % med 63 %. 

6 Konklusjon

Ledelsen i Arendal kommune har utarbeidet en visjon ”Å tørre er å gjøre - Handling skaper vekst”. Resultatene av prosjektet viser at det er mulig å gjøre noe.
Ved å gjennomgå organisasjonen og personalsammensetningen, se på og evt. endre organisering, oppgaver, personalsammensetning, bruken av personalet, samarbeide på tvers av avdelinger/enheter/sektorer, bruken av vikarmidlene og/eller endre arbeidstidsordningene, kan deltidsstillinger bli heltidsstillinger. 

Vi må tilstrebe størst mulig stillinger for å rekruttere og beholde arbeidstaker. De ansatte må kunne leve av jobben sin. Ved å øke stillingene til deltidsansatte, vil arbeidsmiljøet bedres. Det er også signaler som sier at det har positiv innvirkning på sykefraværet. Det vil bli økt kontinuitet og bedre kvalitet på tjenesten. Brukerne får færre antall ansatte å forholde seg til, og de blir mer fornøyd. Det blir også færre ansatte og mer fornøyde ansatte som tar ansvar. Lederne bruker mindre tid til innkalling av vikarer og ekstravakter. 

I fremtiden vil det bli stilt krav til arbeidsgiver om fleksibilitet. Det er viktig at bemanningsplaner og turnusplaner blir levende og gjenspeiler hvilke oppgaver som skal løses til enhver tid. Det må hele tiden være mulighet til endring i aktivitetsnivået og det vil kanskje i større grad enn tidligere være viktig med livsfasetilpasset arbeidstid.  

En større grad av individuell frihet for både brukere og ansatte, fordrer en arbeidstidsordning som kan følge den enkelte bruker og ansatt i større grad enn tidligere. Og de ansatte – medarbeiderressursene må flyttes dit oppgavene er.

For å få gjort deltidsstillinger til heltidsstillinger, er det ingen fasit som gjelder alle arbeidsplasser. Hver enkelt enhet/arbeidsplass må finne sin løsning. Men vi ser at det er løsninger, både på det organisatoriske plan og også når det gjelder det personellmessige. Vi vil påstå at løsningene finnes ved å se på begge disse forhold, og gjøre noe med begge deler.

Men for å få til endringer, må det holdningsendringer og vilje til. Det må være ledere som ønsker og makter å stå i prosessen og ansatte som er villige til endringer. Samarbeid med organisasjonene og de ansatte er derfor av den største betydning, og at prosessen er forankret både administrativ og politisk. Det er atter en gang vist at ”ting tar tid”, men det nytter. Det nytter å fjerne de barrierer som hindrer oss i å tenke nytt, det nytter å tenke annerledes.  
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medarb etc

		Økonominettverket

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Reultat sist måling		AKSEPTABELT RESULTAT		GODT RESULTAT

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		4.4		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)  - av kolleger i arbeidslag og nettverk		4.5		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (1-6) (Medvirkning i forhold til egen arbeidssituasjon (i nettverk og arbeidslag))		4.1		4.3		4.7

						Nærvær i %				90.0		92.0

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekkelig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.7		4.5		5.0

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		4.6		3.6		4.0

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %)som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		27.3		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		27.3		75		90

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat

						I hvilken grad opplever du å bli sett og hørt av dine kolleger i arbeidslag og nettverk?

						I hvilken grad opplever du medvirkning i forhold til egen arbeidssituasjon (i nettverk og arbeidslag)?





omsorg

		Styringskart

		Omsorg og mestring&rehabilitering

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Indikator		Resultat sist måling		AKSEPTABELT RESULTAT		GODT RESULTAT

		Brukere		Fornøyde brukere (skala 1-4) (2006)		Brukertilfredshet snitt (hjemmetjenesten)		3.3		3.3		3.5

						Brukertilfredshet snitt (beboere institusjon)		3.2		3.3		3.5

						Brukertilfredshet snitt (pårørende institusjon)		3.4		3.3		3.5

						Opplevelse av respekt (hjemmetjenesten)		3.6		3.5		3.8

						Opplevelse av respekt (beboere institusjon)		3.2		3.5		3.8

						Opplevelse av respekt (pårørende institusjon)		3.8		3.5		3.8

						Opplevelse av pålitelighet (hjemmetjenesten)		3.3		3.3		3.8

						Opplevelse av pålitelighet (beboere institusjon)		3.2		3.3		3.8

						Opplevelse av pålitelighet (pårørende institusjon)		3.6		3.3		3.8

						Opplevelse av samordning (hjemmetjenesten)		3.2		3.3		3.5

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø (2007)		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		5.1		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		4.9		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (1-6)		4.6		4.3		4.7

						Nærvær i %		89.6		90.0		92.0

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling (2007)		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.9		4.5		5.0

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		3.7		3.6		4.0

		Prosesser, rutiner og verktøy		Gode rutiner for Internkontroll (2007)		Andel ansatte (i %)som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		80.7		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		51.6		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		-0.4		-1.0		0.0

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat





barnehage

		Styringskart

		Barnehagene i Arendal

		FOKUS-OMRÅDER		Suksessfaktorer		Indikator		Resultat 2007 (BRUKERE 2006)		AKSEPTABELT RESULTAT		GODT RESULTAT

		Brukere		Fornøyde barn og foreldre		Brukertilfredshet (skala 1-6)		5.0		4.5		4.8

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.8		4.5		4.8

						Åpningstider (skala 1-6)		5.1		4.5		4.8

						Opplevelse av respektfull behandling (skala 1-6)		5.4		4.5		4.8

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet egen arbeidsplass (skala 1-6)		5.1		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		5.1		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.9		4.3		4.7

						Nærvær i %		89.8		90		92

		Læring og fornyelse		Kompetanse- utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		5.0		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		3.4		3.6		4

		Prosesser, rutiner og verktøy		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %) som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		54.1		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		50.8		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		3.8		-1.0		0.0





barnehager 08

		Styringskart

		Kommunale barnehager

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Indikator		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Fornøyde barn og foreldre		Brukertilfredshet (skala 1-6) (2008)		4.8		4.5		4.8

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6) (2008)		4.5		4.5		4.8

						Åpningstider (skala 1-6) (2008)		5.0		4.5		4.8

						Opplevelse av respektfull behandling (skala 1-6) (2008)		5.3		4.5		4.8

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet egen arbeidsplass (skala 1-6)		5.1		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		5.1		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.9		4.3		4.7

						Nærvær i %		89.8		90		92

		Læring og fornyelse		Kompetanse- utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		5.0		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		3.4		3.6		4

		Prosesser, rutiner og verktøy		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %) som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		54.1		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		50.8		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		3.8		-1.0		0.0

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat





skole

		Styringskart

		Skolene i Arendal

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Indikator		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Godt læringsutbytte		Leseferdighet 2. trinn: Gjennomsnittlig poengsum på kartleggingsprøven i lesing (2008)		89		89****		***

						Leseferdighet 2. trinn: Andel elever (%) som er på/ under kritisk grense på Delprøve 7: "Å lese setninger" (<= 9 poeng) (2008)		19		20*		<20

						Regneferdighet 2. trinn: Gjennomsnittlig poengsum på kartleggingsprøven i regning (2008)		54		55*		>55

						Regneferdighet 2. trinn: Andel elever (%) som er på/ under kritisk grense (<= 43 poeng) (2008)		23		20*		<20

						Nasjonale prøver 5. trinn (vektet lesing, regning, engelsk lesing) (H 2007)		29.2		30.8		32,4*

						Nasjonale prøver 8. trinn (vektet lesing, regning, engelsk lesing) (H2007)		20.2		20.5		20,8*

				Fornøyde elever og foreldre		TRIVSEL elever 7. trinn, (skala 1-5) (2008)		4.2		4,2**		4,3*

						TRIVSEL elever 10. trinn,  (skala 1-5) (2008)		4.1		4.0		4,1*

						Opplevd elevmedvirkning 7. trinn (skala 1-5) (2008)		3.4		3,4**		3,5*

						Opplevd elevmedvirkning 10. trinn (skala 1-5) (2008)		2.2		2,2**		2,4*

						Opplevd foreldremedvirkning (2008)		4.0		3.9		4,0*

						Svarprosent foreldreundersøkelsen (2008)		27.5		50		>60

						7.trinn: Andel elever som har ugyldig fravær mer enn 10%						0

						10. trinn: Andel elever som har ugyldig fravær mer enn 10%						0

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		4.6		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		4.7		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.4		4.3		4.7

						Nærvær i %		91.6		90		92

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.7		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		3.8		3.6		4

		Prosesser, rutiner og verktøy		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %) som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		43.4		75		90

						Andel ansatte (i %) som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		32.9		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		0.5		-1.0		0.0

				*) Landsgjennomsnitt

				**) Gjennomsnitt for Arendal kommune.

				***) Ambisjonsnivå vil bli satt etter at det er utviklet erfaringer på området

				****) Gjennomsnitt for Arendal kommune. (Alle unntatt 4 skoler)

				Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



bepet:
gjennomsnitt alle spm "dialog og medvirkning" - unntatt c)



Brann

		Styringskart

		Styringskart: Brannvesenet

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		God kvalitet på tjenestene		Tilpasning av tjenestene i forhold til behov/ krav (skala 1-6)		*		4.3		4.7

						Opplevelse av å møte kompetent personell (skala 1-6)		*		4.3		4.7

				Fornøyde brukere		Brukernes opplevelse av samordning og integritet (skala 1-6)		*		4.3		4.7

				God informasjon		Brukernes opplevlse av god informasjon (skala 1-6)		*		4.3		4.7

						Statistikk

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		2.8		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		2.5		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		2.6		4.3		4.7

						Nærvær i %		95.5		91		93

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.2		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		3.1		3.6		4

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		31		75		90

						Andel ansatte som  kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		41		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		4.8		-1.0		0.0

		*) Det skal jobbes med utvikling av flere/ andre indikatorer i løpet av 2009

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



Jan: har dere planer om å gjennomføre en brukerundersøkelse i 2009?



Bibiliotek

		Styringskart

		Arendal Bibliotek

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Fornøyde brukere		Opplevelse av servicenivå (skala 1-6)				4.3		4.7

						Tilfredshet med brukertilbudet (skala 1-6)				4.3		4.7

						Antall besøk pr innbygger		6		5		6

						Statistikk

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		5.2		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		4.7		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.6		4.3		4.7

						Nærvær i %		93.2		91		93

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.9		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		4.2		3.6		4

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %)som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		71		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		53		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		4.8		-1.0		0.0

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



Ola: Er du enig at "Akseptabelt resultat er 4,5 besøk pr inbygger. Hvis ikke, bare rett det. 
Svar fra Ola: Jeg mener dette bør være 5. Begrunnelsen er at dette er landsgjennomsnittet - kommer vi under dette bør det ringe varsellamper, og det gjør det om vi ikke scorer akseptebelt på denne indikatoren.



Voksenoppl

		Styringskart

																Marie Tveiten; e-post: 16.10.08:

		Styringskart: Voksenopplæringen														"Jeg har allede skrevet inn og lagt inn resultat, omregnet fra nasjonal snitt og skala. Hadde planer om enda en endring, men den kan være. Vi snakkes. Tror det er ok slik jeg har gjort det. Kan du se+"

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Godt læringsutbytte		Eksamensresultat - norsk for minoritetsspråklige - skriftlig nivå 3 -andel bestått prøve		55		47*		55

						Eksamensresultat - norsk for minoritetsspråklige - skriftlig nivå 2 - andel bestått prøve		70		55*		70

				Integrering i arbeidsliv og samfunnsliv		Andel i jobb og videre opplæring etter gjennomført introduksjonsprogram		78		*		78

						Andel som har gjennomført norskopplæring		90		*		90

				Fornøyde brukere		Brukertilfredshet (skala 1-6)				4.3		4.7

						Statistikk

		Medarbeidere og  interne prosesser		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		4.6		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		4.2		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.3		4.3		4.7

						Nærvær i %		90.4		91		93

				Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		5.1		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		4.1		3.6		4

				Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %)som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		21		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		38		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		2.0		-1.0		0.0

		*) Landssnitt

		**) Ambisjonsnivå vil bli satt etter at det er utviklet erfaringer på området

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



MARIE: Kan du oppgi hva som egentlig måles? Karakterer, %, etc.. (jf. tertialrapport 2), på alle indikatorene under Brukere. Og sette akseptabelt og Godt resultat ut fra det?



Kulturskolen

		Styringskart

		Kulturskolen

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Fornøyde brukere		Brukernes opplevelse av å få den tjenesten de betaler for (skala 1-6)				4.3		4.7

						Brukernes opplevelse av å bli ivaretatt (skala 1-6)				4.3		4.7

						Opplevelse av å møte kompetent personell (skala 1-6)				4.3		4.7

						Indikator ifht målsettingene med Kulturskolen:

						Andel barn som er bruker av kulturskolen

						Statistikk

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		4.9		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		5.1		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.8		4.3		4.7

						Nærvær i %		93.3		91		93

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		5.3		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		4.6		3.6		4

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %)som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		10		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		38		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		0		-1.0		0.0

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



Ole Bjørn: Jf minisamlingen vi hadde den 19.09.08: Tok du kontakt med Kulturskolegruppa i de andre kommunene? Vi snakket jo om å få med noen indikatorer (se med rød skrift). Hva synes du?



Legevakten

		Styringskart

		Styringskart: Legevakten

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Forsvarlig behandling		Antall klager på medisinsk grunnlag		4		0		0		indikator utgår i HP09-12

						Andel klager (%) på medisinsk grunnlag med medhold fra fylkeslegen		0		0.0		0.0

						Andel klager (%) på imøtekommenhet (interne klager)		0.05		0.1		0.05

						Antall klager på imøtekommenhet (interne klager)		13		4		2		indikator utgår i HP09-12

						Korrekt vurdering av hastegrad (ventetid på behandling sett i forhold til  alvorlighetsgrad)		*		*		*

						Statistikk

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		5.8		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		5.2		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		5.4		4.3		4.7

						Nærvær i %		96.3		91		93

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.9		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		4.1		3.6		4

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel ansatte (i %)som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		89		75		90

						Andel ansatte (i %)som kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		61		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		0		-1.0		0.0

		*) Indikator er under utvikling

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



27.10.08 Eva: Kan du kvalitetssjekke? Er "interne klager" det samme som klager på imøtekommenhet?
Sist måling:tok tallene dine fra 2007.

Svar fra Eva 271008:
Fint og oversiktlig til oss!
Synes det er vanskelig å se at andel klager er en del av antall klager. Kanskje vi skal stryke hele den første styringsindikatoren?
Synes også klagene på imøtekommenhet (interne klager ja) bør stå i %. Utgangspunktet er 24 000 konsultasjoner og kanskje  akseptabelt resultat kan være 0,1% (dvs 24 stk) og godt resultat kan være 0.05% (dvs 12 stk). Hva tror du om det??



Munkehaugen

		Rådhusenheten: Munkehaugen

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorerer		Definisjon av indikatoren		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Kreativt og attraktivt Kulturverksted for kunstnere, musikere, lag og foreninger		Antall besøkende pr år

						Utnyttelse av areal		Andel utleide rom pr år (halvår)

						Antall tilbud/ arrangementer pr år

						Antall mediaoppslag pr år		i aviser, tidsskrifter, hjemmeside, TV, radio. Telles





Kulturnettverket

		Styringskart

		Rådhusenheten: Kulturnettverket

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Definisjon		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere		Rikt og variert kulturtilbud		Besøkstall Munkehaugen, pr år						*		*

						Besøkstall Bomuldsfabriken Kunsthall pr år		Basert på 6 utstillingsperioder i året		14,317		9,000		12,000

						Besøkstall Arendal og omegn skøytebane, pr år				40,000		40,000		60,000

						Besøkstall Kilden Fritidsklubb, pr år						*		*

						Dekningsgrad i hallene		timer utdelt ifht timer søkt fra lag og foreninger i %		55		75		85

						Besøkstall egne arrangementer, pr år		Egne arr: Bakgårdskonserter, sommerkonserter og nattkonserter med mer.		1,673		1,500		2,000

						Driftstilskudd til lag og foreninger (kr pr år)		utdelt fra kommunen i kr pr år		1,969,000		1,969,000		2,500,000

						Antall brukere av fritidstilbud for psykisk funksjonshemmede				Vidar

						Antall brukere Kilden Internasjonale kulturkontor						*		*

						Antall samlinger Kilden Internasjonale kulturkontor						*		*

						Antall mediaoppslag på egne aktiviteter/ arrangementer		i aviser, tidsskrifter, hjemmeside, TV, radio. Telles				*		*

						Antall blomster/ dekorasjoner		Telle antall blomster i Arendal sentrum, pr sesong		4500		<4500		4500

						Statistikk

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)				4.5		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)				4.6		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)				4.8		4.3		4.7

						Nærvær i %				91.1		90		92

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)				4.9		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)				4.1		3.6		4

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel (i %) ansatte som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)				51.0		75		90

						Andel (i %) ansatte som  kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)				49.0		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)				0.8		-1.0		0.0

		*) Vil bli utviklet og/ eller satt resultatmål på i løpet av 2009

										Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat





rådhuset

		Styringskart

		Styringskart: Rådhusenheten

		Perspektiv		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Brukere/ Tjenester		God kvalitet på tjenestene/ fornøyde brukere/ rikt og variert kulturtilbud		Brukertilfredshet (skala 1-6)				4.3		4.7

						Antall henvendelser i skranken pr  uke (servicesenteret)		350		*		*

						Gjennomsnittlig ventetid sentralbord (sekunder)		15		17		15

						Tapte anrop sentralbord (i %)		3		5		4

						Antall henvendelser på mail  til servicesenteret (Helpdesk) fra innbyggere pr uke		25		*		*

						Svartid på henvendelser til servicesenteret (Helpdesk), timer pr besvarelse		3.6		4		3

						Andel av dagens post som er registrert (i %)		90		90		>90

						Besøkstall egne arrangementer (bakgårdskonserter, sommerkonserter, nattkonserter med mer.) pr år		1673		1500		2000

						Besøkstall Bomuldsfabriken Kunsthall pr år		14,317		9,000		12,000

						Besøkstall Arendal og omegn skøytebane, pr år		40,000		40,000		60,000

						Dekningsgrad i idrettshallene		55		75		85

						Antall blomster/ blomsterdekorasjoner i sentrum		4,500				4,500

						Antall fristoverskridelser på undersøkelsessaker i barnevernet		28		30		<30

						Økning inntekter husleie kommunale boliger (%)		0		Konsum-prisindeks (KPI)		>KPI

						Salg av kommunale boliger (antall)		0		3-6		=>7

						Nye kommunale boliger til vanskeligstilte/ bostedsløse (antall nybygg og kjøp av brukte boliger)		5		5-9		=>10

						Gjennomsnittlig saksbehandlingstid lån og tilskudd, uker		2		3		2

						Brukermessig god kvalitet på drikkevannet (Andel prøvetakinger med godkjent kvalitet i % av totalt antall prøvetakinger)		99.72		100		100

						Bruksmessig god kvalitet på sjøvann (Antall måleresultater i bunnsedimenter med god kvalitet / totalt antall måleresultater) Målingene foretas med 3 -5 års mellomrom.		27/68				68/68

						Renovasjon, grad av kildesortering i %		59		>65		75

						Andel byggesaker som er behandlet innenfor en frist på 3 måneder (målt i % av total mengde i året).		86		90		100

						Andel reguleringsplaner som er behandlet innenfor frist på 48 uker (målt i % av total mengde i året)		45		90		100

						Statistikk

		Medarbeidere		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeider tilfredshet - egen arbeidsplass (skala 1-6)		4.5		4.3		4.7

						Opplevelse av å bli sett og hørt av nærmeste leder (skala 1-6)		4.6		4.3		4.7

						Opplevelse av medvirkning (skala 1-6)		4.8		4.3		4.7

						Nærvær i %		91.1		91		93

		Læring og fornyelse		Kompetanse-utvikling		Opplevelsen av å ha tilstrekklig kompetanse til å møte arbeidsoppgavene (skala 1-6)		4.9		4.5		5

						Opplevelse av tilstrekkelig IKT - kompetanse (skala 1-6)		4.1		3.6		4

		Interne prosesser og rutiner		Gode rutiner for Internkontroll		Andel (i %) ansatte som kjenner til avviksrapporteringssystemet (i noen, stor eller svært stor grad)		51.0		75		90

						Andel (i %) ansatte som  kjenner til HMS håndbok (i noen, stor eller svært stor grad)		49.0		75		90

		Økonomi		God økonomistyring		Prosentvis avvik mellom budsjett og regnskap (positive tall er lik mindreforbruk)		0.8		-1.0		0.0

		*) Ambisjonsnivå vil bli satt etter at det er utviklet erfaringer på området

								Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat



bepet:
i mail fra Reidun 29.10.08



Kommune

		KOMMUNENIVÅ

		BRUKERPERSPEKTIVET

		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		BARNEHAGE - Fornøyde brukere		Full barnehagedekning i %		100				100

				Brukertilfredshet (foreldre 2008) (skala 1-6)		4.8		4.5		4.8

		SKOLE -                          Godt læringsutbytte    Fornøyde elever og foreldre		Nasjonale prøver 5. trinn (vektet lesing, regning, engelsk lesing) H07		29.2		30.8		32,4*

				Nasjonale prøver 8. trinn (vektet lesing, regning, engelsk lesing) H07		20.2		20.5		20,8*

				Gjennomsnittlige grunnskolepoeng (KOSTRA)		37.30		38,45***		38,53*

				Leseferdighet 2. trinn, kritisk grense delprøve 7		19		20		<20

				TRIVSEL elever 7. trinn, (skala 1-5)		4.2		4,2**		4,3*

				TRIVSEL elever 10. trinn,  (skala 1-5)		4.1		4.0		4,1*

		OMSORG -                      Fornøyde brukere		Brukertilfredshet - snitt (2006) (skala 1-4)		3.3		3.3		3.5

				Opplevelse av respektfull behandling (2006) (skala 1-4)		3.5		3.5		3.8

		ANDRE TJENESTER -                             God kvalitet på tjenestene/ fornøyde brukere		Andel byggesaker som er behandlet innenfor en frist på 3 måneder (målt i % av total mengde i året).		86		80		100

				Andel reguleringsplaner som er behandlet innenfor frist på 48 uker (målt i % av total mengde i året)		54		80		100

				Brukermessig god kvalitet på drikkevannet (Andel prøvetakinger med godkjent vannkvalitet i % av totalt antall prøvetakinger)		99.72		100		100

				Gjennomsnittlig ventetid sentralbord (sekunder)		15		17		15

		MEDARBEIDERPERSPEKTIVET

		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Et aksepterende og inkluderende arbeidsmiljø		Medarbeidertilfredshet (gjennomsnitt), skala 1-6, 2007		4.4		4.3		4.7

				Helhetsvurdering medarbeidertilfredshet, som medarbeider i Arendal kommune, skala 1-6, 2007		4.7		4.3		4.7

				Nærvær i %		90.7		90.0		92.0

				Andel ansatte i omsorg/ mestring&rehab. (%) i deltidsstillinger (under 40 % stilling)		15.5		16.0		=<15

				Antall nye uføre (AKP)		40		25		<20

				Antall netto økning i antall uføre (AKP)		15		15		<10

		Likestilling		Andel kvinnelige ledere i %		51		50		>50

				Antall flerkulturelle med ikke-vestlig bakgrunn (2006)		90		90		>90

		Gode rutiner for internkontroll		Andel ansatte (%) som kjenner til HMS håndboken		45.5		75		90

		RAMMEBETINGELSER/ ØKONOMIPERSPEKTIVET

		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Bærekraftig kommuneøkonomi		Netto driftsresultat i %		-0.6		2.5		3.0

				Utvikling netto lånegjeld fra forrige år %-vis endring		10.0		5.0		<5

		SAMFUNNSPERSPEKTIVET

		Suksessfaktorer		Styringsindikatorer		Resultat sist måling		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		Kommunens utvikling skal være bærekraftig		Klimagassutslipp kg/innbygger		2005: 4 284		6 192****		*****

				Energiforbruk elektrisitet kwh/ pr. innbygger		2006: 15 540				*****

				Avfall. Husholdningsavfall Kg/pr. innbygger		2007: 379		383****		*****

				Klimagassutslipp -kommunal drift tonn/CO2 (klimagassregnskapet)		2007: 7020				*****

		Kommunen som sentral samfunnsaktør		Sysselsettingsutvikling i %		3.2		1.0		1.50

				Befolkningsutvikling i %		1.6		0.8		1.00

				Antall ferdigstilte boliger		290		250		290

				Arbeidsledighet 16-24 år i %		1.7		2.5		2.0

				Arbeidsledighet 25-66 år i %		1.2		2.5		2.0

				Levekårsindeks		8.7		8.0		7.0

				Netto flytting		560		250		560

		*) Landsgjennomsnitt				Ikke akseptabelt resultat		Akseptabelt resultat		Godt resultat

		**) Gjennomsnitt for Arendal kommune

		***) Gjennomsnitt for kommunegruppe 13

		****) Gjennomsnitt for Aust-Agder

		*****) Langsiktige mål i Klima- og energiplan Arendal kommune.

		http://www.arendal.kommune.no/austagder/arendal/arendalk.nsf/id/0C0EB0404223989EC12571E7003EB540?OpenDocument



bepet:
Ny målsetting konf Helene

Helene: Er du enig i resultatmålene? - jf. de nye målsettingene
Svar fra Helene 2710108: Vi har diskutert dette i arbeidsgruppa til heltid/deltid i dag, skal ta det opp i prosjektgruppa til torsdag.
Arbeidsgruppa ble enige om at akseptalbelt nivå bør være 16 og bra resultat bør være 15, dette pga økonomien, så lenge prosjektet ligger ann til å bli lagt ned og det ikke blir styrket med midler men muligens må spare vil dette gå ut over heltid/deltid. Derfor kan ikke ambisjonsnivået økes.

http://www.arendal.kommune.no/austagder/arendal/arendalk.nsf/id/0C0EB0404223989EC12571E7003EB540?OpenDocument




