Saman om ein betre

KOMMUNE

o [H ¥ Z2 ~[K


http://www.ys.no/

DY@ Ssman om ein betre

2.0 KOMMUNE
\

Heltidskultur
Nettverk heltidskultur

GeirJohan Hansen
Nettverksleder

Gardermoen 8.-9. april 2013




Sammen skal vi skape en kultur
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09.30 - 10.00 | Kaffe
10.00 - 10.30 | Velkommen (mal og opplegg for samlingen) Geir Johan Hansen
Hvor star vi? Oppdateringer fra KRD v / Mette Mannsaker
10.30 - 11.30 | Prosjektpresentasjon fra hver kommune
Status i kommunene: hvilke lgsninger ser vi, hvilke utfordringer har oppstatt
11.30 - 12.30 | Lunsj]
12.30 - 13.15 | Kultur for heltid- hva utfordrer oss Anne K. Grimsrud og Geir Johan Hansen
13.30- 14.30 | Kunnskapsstatus innenfor tema heltid-deltid v/Leif Moland.
Forskningsleder Cand. sociol., FAFO
14.30- 14.45 Pause
14.45- Dialog og gruppearbeid i grupper, hva ser vi na og hvilke nye spgrsmal ma vi
stille? Kommunevise grupper
Leif Moland og Geir Johan Hansen
15.15-15.30 Pause
15.30 - 16.320 | Den innovative kommunen v/ Geir Johan Hansen
16.30 — 17.00 | Oppsummering av dagen
Kl 19.00 Middag- vi feirer litt sent ettarsdagen for oppstart




Dag 2

08.320- 09.00 | God morgen - tilbakeblikk pa garsdagen

09.00- 10.20 | Gevinstrealisering- Hva skjer nar prosjektet er over?
Hwvorfor skal vi ha en gevinstrealiseringsplan? En praktisk tilnarming.
v/ Kjersti Goa Lodemel, prosjektleder Sola Kommune
Veileder for gevinstrealisering blir sendt ut 1 forkant av samlingen

20 min Pause og utsjekk

10.50- 11.30 | Veien videre. Arbeid | kormnmunene

11.30 -12.30 Luns]

12,30 -14.00 Innspill til viderefgring av nettverksarbeidet. Tverrkommunale grupper

Hvilke behov har kommunene for oppfelging videre?
Mette Mannsaker og Geir Johan Hansen
Evaluering og avreise




Malsettinger i programmet er:

e  SYKEFRAVAR: Etablere en naervaerskultur og redusere sykefraveer gjennom a
utvikle tiltak, opparbeide kunnskap og sikre
erfaringsoverfgring i kommunal sektor

« HELTIDSKULTUR: Etablere en heltidskultur og prgve ut
tiltak og modeller som avskaffer ufrivillig deltid og gker
giennomsnittlig stillingsstgrrelse

e  KOMPETANSE og REKRUTTERING: Styrke kommunenes evne til strategisk
kompetanseplanlegging og realisere kompetanse/rekrutteringstiltak som er
tilpasset innbyggernes forventninger og kommunens utfordringer.

« STYRKET OMDYMME gjennom a utvikle og synliggjgre kommunenes
arbeid og lokale prosjekter.

Mal for nettverkssamlingene (3 i alt):
« Bidra til forankring, framdrift og maloppnaelse i prosjektene
 Veaere en god mgteplass for inspirasjon og erfaringsdeling

mellom deltakerkommunene



* Hvem skal slutte a vaere redde— f@rst?

Vi ma kanskje ha is i magen




Heltid/deltid

. ol

e Kartleggingen internt- hvilke resultater
foreligger?

* Hva er malene pa kort og lang sikt med
pakgrunn i det vi ser na?

 Har vi harete nok mal?

e Heltidskultur- forankring i
administrasjon/ledelse og politisk niva
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Det store heltidsvalget




Taktskifte etter Moland-rapporten ':::'

(mai 2012)

 FRA FOKUS PA ANSATTE TIL HELHETLIG
UTFORDRING FOR KOMMUNESEKTOREN

* Avtalen undertegnet februar 2013

Sigrun Vageng, administrerende direktgr i KS,
kommunesektorens organisasjon, Jan
Davidsen, leder i Fagforbundet (LO), Eli
Gunhild By, leder i Sykepleierforbundet (Unio)
og Erik Kollerud, leder i Delta (YS)
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* - «Om viklarer a utvikle en heltidskultur vil
det vaere en vinn-vinn-vinn situasjon bade for
brukere, ansatte og arbeidsgiver, sier

organisasjonene i kommunesektoren i en
felles uttalelse.»
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Det store heltidsvalget

Mye deltid er uheldig for kvaliteten pa
tjenestene

Mye deltid er uheldig for rekruttering

Mye deltid er uheldig for inntekts- og
kompetanseutvikling og for framtidige
pensjonsrettigheter

En heltidskultur vil styrke kvinners tilknytning
til arbeidslivet og tiltrekke seg mer menn



Det store heltidsvalget

* Heltidsarbeid skal veere hovedregelen for a tiltrekke seg
tilstrekkelig og kompetent arbeidskraft

e Utviklingen av en kommunal heltidskultur ma finnes lokalt,

giennom a utnytte det lokale handlingsrom innenfor sentralt
fastsatte rammer

* Tjenestene i kommunal sektor kan organiseres med et
mangfold av arbeidstidsordninger som er tilpasset brukernes

behov for gode, trygge og forutsigbare tjenester bade pa
ukedagene og i helg



Det store heltidsvalget

En heltidskultur skal bygge pa arbeidstidsordninger som ivaretar de
ansattes helse, verne- og velferdsmessige behov og muliggjgre full
yrkesdeltagelse fram til pensjonsalder

Kommunene ma selv finne Igsninger for hensiktsmessig bemanning der
det tas hgyde for virksomhetenes faktiske behov

Ledige deltidsstillinger b@r brukes til a gke stillingsandelen til andre
deltidsansatte. Dersom utlysning bgr den lyses ut som full stilling

For at kommunene skal vaere en attraktiv arbeidsplass, er det viktig at
nyutdannede tilbys faste hele stillinger
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Saman om ein:betre kommune

Mette Mannsaker

REGIONALDEPARTEMENTET



KS- Arbeidsgivermonitor, eksempel

Stillings-
stgrrelse

KS KONSULENT

1. Gjennomenitthig stillingzstorrelse
Eilde: PAIES, 2012,

2% -

80% —

TE% -

TE% -

Ta% -

Kjonn  ®alle  ®Kyinner  ®Menn

Gjennomsnitt for
kommuner i Morge

Gjennomsnittlig stillingsstermrelse

Gjennomsnitt for
kommuner i
Mordland



Starre stillinger reduserer rekrutteringsbehovet

Hva gjer kommunen/fylkeskommunen for & legge til rette for at flere

arbeider heltid? Kilde: Ipsos MMI 2012.

M Fylkeskommuner Kommuner
Mer helgejobbing
Arbeld pa tvers
@Kt grunnbemanning l ’
VIkarpool ’ J
L-El'?g:'.UI'I‘II_ISC'JFIJ'W nger [
Kompetansetlitak T
Andre tlitak
09 2( 409 60 809 (

KS' rekrutteringsmodell viser at
om stillingsstgrrelsen til
undervisning-personell i skolen
gkes fra 86,8 prosent i 2011 til
93,9 prosent i 2021, trenger man
ikke a rekruttere flere innenfor
denne faggruppen.

For sykepleiere ma
stillingsstgrrelsen gkes fra 76,9

prosent i 2011 og opp til 88,8
prosent i 2021.

For fagarbeidere (inkl.
helsefagarbeidere) ma
stillingsprosenten gkes fra 68,8
prosenti 2011 og til 79,8 prosent i
2021 for at det ikke skal vaere
behov for a rekruttere over 8.000
flere fagarbeidere.
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|
Kultur for heltid —

hva utfordrer oss?

Det store heltidsvalget

Anne K:Grimsrud og Geir Johan Hansen

Nettverk heltid pulje 1, nettverksamling 3, 8.-9.-april 2013

KOMMUNAL- OG REGIONALDEPARTEMENTET

T



* Hvem skal slutte a vaere redde— f@rst?

Vi ma kanskje ha is i magen
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Innovasjonstyper

. Finansiell = Forretningsmodell

. Finansiell — Nettverk og allianser
. Prosess — Stgtteprosesser

. Prosess — Kjerneprosesser

. Tilbud — Produktytelse

. Tilbud - Produktsystem

. Tilbud — Service

. Leveranse — Salgskanal

[
O 0O N O 1 & W N =

. Leveranse — Merkevare
* 10. Leveranse - Kundeopplevelse

Investering og inntjening

= I
2

Inntjening

3

4 5 6 7 8 9 10

Innovasjonstyper
B Investering




Kilder til innovasjon Tjenesteyting

Neaeringslivet 63
totalt Tjenesteytin

Interne kilder innen foretalket

17
Egne ansatte 50 (42%)

Andre foretak i samme konsern TSI 0] T oUT: 71

Leveranderer 20 21
Kunder 36

Konkurrenter 10

Konsulentforetak 5

Faglige konferanser, moter, tidsskrifter 13

Messer /utstillinger 10 ouczonon 17 aoc

Kommersielle l:lhm'ﬂmrier.-"l-_n[f—fml Ku N d e r( b ru ke re ?)

Universitet og hovskole 3 1 3

12 106 (55%)

Offentlige/ private forskningsinstitutter 3 2 (6%) 1 S| 1

WWWw.innoco.no

FoU | L 50%)




Malsettinger i programmet er: '0.’.

e  SYKEFRAVZR: Etablere en naervaerskultur og redusere sykefravaer giennom a uthHO
tiltak, opparbeide kunnskap og sikre Saman om ein betre
erfaringsoverfgring i kommunal sektor KOMMUNE

« HELTIDSKULTUR: Etablere en heltidskultur og prgve ut tiltak
og modeller som avskaffer ufrivillig deltid og gker
giennomsnittlig stillingsstgrrelse

e  KOMPETANSE og REKRUTTERING: Styrke kommunenes evne til strategisk
kompetanseplanlegging og realisere kompetanse/rekrutteringstiltak som er tilpasset
innbyggernes forventninger og kommunens utfordringer.

« STYRKET OMDYMME gjennom a utvikle og synliggjgre kommunenes arbeid
og lokale prosjekter.

Mal for nettverkssamlingene (3 i alt):
« Bidra til forankring, framdrift og maloppnaelse i prosjektene
 Veaere en god mateplass for inspirasjon og erfaringsdeling mellom

deltakerkommunene



%
Kultur for heltid — hva betyr det? "

Saman om ein betre

KOMMUNE

e Kultur: - “slik gjor vi det hos oss”

— i adm, i teknisk, i skolen, men IKKE i plo og
barnehager?

— Hvorfor en egen kultur her?
— Tid for endring

 Mange gode grunner;

 Samfunn og innbyggerne: arbeidskraftbehov, kvalitet i
tjenestene,

» Arbeidstakerne: forutsigbar inntekt/lan/pensjon, likestilling,
faglige utviklingsmuligheter

* Arbeidsgiver: gkte forventninger til tjenestene, red. adm
kostnader, omstillings- innovasjons- utviklingsbehov



Stillingsst@rrelsens betydning for

VINN
VINN
VINN

Moland 2012

tjenesten

Tid til
ledelse
Engasjerte/
involverte
medarb
Myndiggj.
medarb

Rekr/beh.
Komp
arb.kraf

Omdgmme

Laerings-
miljg Livsigp Forut-
like-  sigbar

Forutsig-
barhet

Faerre
fremmede

God
kjennskap

Kontinuitet

Dggnrytme

Lgnn 3

leve av
Fordele

belastn

stilling lgnn og
arb.tid

ARBEIDSMILJY



3 %
Hva utfordrer oss: > @
PN 3
 Mye kartlegging

— feks ugnsket deltid (jo mer oppmerksomhet, jo
flere tilfeller?)

* Lite synlige resultater av konkrete tiltak pt.

* Hvorfor er det vanskelig?
— Aktgrene skylder pa hverandre
— @konomiske argumenter
— Noen er tilfreds med status quo
— Frykt og uro knyttet til endring....



Trepartssamarbeid — den best egnede l: %

: . . ? Saman om ein betre
metoden for a finne gode I@sninger: S

* Forsta helhetlige behov og forventninger til
ckommunen utenfra

* Forsta de enkelte partenes situasjon og
prioriteringer

e Forsta behov for ngdvendige grep og tiltak pa
kort og lang sikt (pkon, kompetanse, adm. og
organisatoriske)



0%
Endring av kulturer %

Saman om ein betre

KOMMUNE
Start aldri med det formal @ endre en kultur

Start med sp@rsmalet: Er organisasjonskulturen til hjelp eller
til hinder for a I@se oppgavene?

Dersom det ma gj@res endringer i maten organisasjonen
drives pa bgr man pregve a bygge pa de sterke sidene ved
kulturen heller enn a forsgke a endre de svake sider.

Gi de padrivere som representerer den kultur du mener er
viktig for framtida, innflytelse



¢'s
Endring skal vaere forbedring %

Saman om ein betre

KOMMUNE
 Tillit til
— kolleger og ledere (deltakelse og involvering)

— Felles innsats for bedre tjenester, bedre
arbeidsplass

* Trygghet
— Faglig og sosialt

e Utviklingsmuligheter og utfordringer
— @kt jobb tilfredshet, mestring, nytte



Tiltak for a bygge en heltidskultur skrltt,_:

for skritt COMMUNE

* Policy i kommunen

— Sla sammen sma og etterhver kun lyse ut hele
stillinger

— Unge nyansatte far full stilling

— Prinsippet er hel stilling, men mulighet for redusert i
perioder. Jobben tilpasses livet

* Organisering

— Mer team, jobbing pa tvers og jobb rotasjon (styrker
ogsa komp heving og innovasjon)

* |ndivid

— Kompetanse og opplaering, mentorer



Organisasjonskulturen

* En organisasjonskultur er dyp, omfattende og
stabil

* Dersom du ikke styrer organisasjonskulturen,

styrer den deg
(tar vi deltidskulturen for gitt?)



Hva er en organisasjonskultur?

Ett sett av felles, underliggende antagelser

Skapt giennom arbeid med eksterne oppgaver og utvikling av
interne relasjoner

Viser seg giennom ytre atferd, ritualer, gjenstander, klima,
uttalte verdier

Kulturen er et resultat av sosial lzering
Man kan ikke skape en ny kultur

Man kan stimulere til andre arbeidsmater og innstillinger — og
organisasjonen vil ta dette opp i seg dersom det fungerer
bedre enn dagens kultur (E. Schein)



Refleksjon

Kan kunnskap om kulturen i egen organisasjon
vaere av betydning for forbedring og endring?

Pa hvilken mate?

"En av de viktigste lederoppgavene er sannsynligvis a
videreutvikle, administrere og — om ngdvendig — gdelegge
kulturer” (Bastge, Dahl og Larsen 2002)



Drgft organisasjons-
kulturen i din
kommune i de
virksomhetene som
er representert pa

gruppa.

Plasser kulturtrekk
inn i de ulike rutene
der dere mener de
hgrer hjemme.

Kulturdugnad

Hva skal ...

... i glassmonter

... pa verksted

... 1 det historiske arkivet

... pa nyhetstavla




‘.. Saman om ein betre
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Innovasjon

GeirJohan Hansen

KOMMUNAL- OG REGIONALDEPARTEMENTET
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The Power of Words

av Andrea Gardner



http://www.youtube.com/watch?v=Hzgzim5m7oU&list=FLold3mF7hvoR7MNh3ONT5GQ

“Den sanne oppdagelsesreise
bestar ikke i a finne nye landskaper,
men a se med nye gyne”

Marcel Proust
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Vreng kommunen!

Det private ‘
neeringsliv Innbyggeren

P

Kommunen samfunn

emiddelapparatet
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Saman om ein betre

KOMMUNE

e Utfordringer vi star overfor krever at vi ma:

Innovasjon og fornying

— tenke nytt om gamle problemstillinger
— Veere litt modige
— Samarbeide godt pa tvers

40



Det gode innovasjonsspgrsmalet

Et spgrsmal som rgrer ved kjernen av de utfordringene vi
star overfor.

Et spgrsmal som vi ikke vet svaret pa.

Et sp@rsmal som utfordrer vare gamle tankemgnstre.



Oppgave

* Hvordan ser det gode innovasjonssp@rsmalet
ut for din heltidskultur i kommunen?




Hvordan ville def av ugnsket deltid sett ut hvis

arbeidsgiver og brukere
var med pa a formulere dette?




Gevinstrealisering

* Hvordan synliggj@re gevinster

e Hvordan skal vi formidle det vi har laer



GEVINST for brukeren
gjiennom INVOLVERING

o~ .
@@ bedre service
og ensartet kvalitet

-

GEVINST for Kval ItEt -

kommunen verdi for brukeren GEVINST for

ved hgyere medarbeiderne
produktivitet ved gkt innflytelse
fleksibilitet over oppgavene,

og effektiv opplevelse av mestring
bruk av og mindre stress
kompetanse

pE/ ) W s :\ “ N - <
Effektivitet Medarbeider
Mest for pengene tilfredshet



E doktor'n
sjuk?

Nei, & bytte bare
parspektiv el




Hvordan forstar vi brukerens rolle ?

Arbeidsprosess

1. Brukeren har viktige erfaringer med tjenesten — «jeg er ekspert pa
hvordan tjenesten virker pa meg». Jeg kan se tjenesten utenfra. Mine ideer
og synspunkt kan ha betydning for hvordan tjenesten utformes og leveres.

— OO O >0

2. Brukeren har meninger om hva som er viktig. Hvilke verdier bgr tjenesten gjennomsyres av
- hvordan gnsker jeg a bli mgtt? Hvordan gnsker jeg selv a delta i utforming og levering av
tjenesten? Nar det er sa knappe ressurser - hva er viktigst a8 bruke dem pa? Mine ideer og

synspunkt kan ha betydning for prioriteringer.

3. Brukeren er ogsa eier av bedriften som vil ha utbytte. Hva skal
vi bruke de frigjorte ressursene til? Brukeren er driver for

«utbytte» og «hva utbytte skal brukes til».
N v/

Fra K-LEAN - KS-konsulent as



Drgft organisasjons-
kulturen i din
kommune i de
virksomhetene som
er representert pa

gruppa.

Plasser kulturtrekk
inn i de ulike rutene
der dere mener de
hgrer hjemme.

Kulturdugnad

Hva skal ...

B

... i glassmonter

... pa verksted

..idet histup'/




Trenden viser:
_—rr O
Flere stgrre stillinger og feerre sma
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O .
Hva har vi erfart?

o Tatt ett skritt tilbake — ny start

 Endret prosjektets organisering

» Viktigheten av a informere og involvere
« Samarbeidskultur

 Forankring




SONGDALEN
KOMMUNE

v

Vedtak - Heltidskultur

e Vedtatt ny mal setning fokus pa Heltidskultur

- A etablere en heltidskultur som avskaffer ufrivillig deltid
og gker gjennomsnittlig stillingstarrelse til 75% i lopet av
prosjektperioden innen helse- og omsorgsenheten




Definisjon — ugnsket deltid :

En kvalifisert person som
* gnsker stor, hel stilling (20—100%)

K er L stand il og kan starke wmed gt arbeldstid
nen 1 mnd.

% er Villig til & ta ot et tilbud, selv om det kan innebaere
endret arbetdssted og eller andvre gjeldende arbeidstiols-
ordninger (Lnnenfor AML) enn vedlkkommende hav L stin

stilling.
ol

Denne definisjonen utelukieer tikiee at det fortsatt arbeldes med 4 redusere den gurige deltivden. 141212

Kvinesdal kommune
vakker | vennlig | vigal




v MERAKER
KOMMUNE




Kémpe‘a“se
Kos’\e"

prov ;
u\l\\eﬂhe

Kompetansebedriften
Saman om kommune



Veien videre, innspill fra kommunene

Fag/tema _____________|Prosess

Holdningsendring for heltidskultur Holde fokus- og balet tent

Endringsvillighet Dele erfaring i nettverk

Implementering bade teori --- og praksis Forankring (bade opp og ned)

Analyse av turnus ( for & avdekke behov for Ansettelsesrutiner - knyttet til gkning av
endring) stillingsstarrelse

Nyhetsbrev- kommunikasjon- informasjon Konsensus

Metode for a sikre bruker- ansatt og Sammenhenger - hvordan se helhet- unnga
arbeidsgiverperspektivet fragmentering

Gevinstrealisering Overgang fra prosjekt til drift- skape eierfglelse
Synliggjore egen kompetanse i kommunen Overfgringsverdien fra denne prosessen
Seksjonering av turnus- systemniva Kommunikasjonsstrategi- hvordan na fram
Omdgmme med informasjon

Fra prosjekt til drift

Samanhengen mellom tema i «<saman om»
Omdgmme
Brukerfokus- positivt for bruker
Brukerfokus- omdgmme
Omdgmme i et rekrutteringsperspektiv (og beholde)

Nettverk?
Hvordan fortsette utover perioden- kan vi ha et nettverk pa tema- organisering? ledernettverk?
Samling for alle "heltidsnettverkene"
Forpliktelse i nettverk- forutsetning for viderefgring



Hva er ugnsket deltid?
FINNES ONSKET DELTID?

For hvem er sma stillinger et problem?

BRUKER?

ARBEIDSGIVER?  ANSATT?



«Arbeidsgiver ma ta arbeidstida tilbake»
«Ansatte lite endringsvillige»

Kvinesdal kommunes definisjon av ugnsket deltid er:

1. en kvalifisert person som:

2. gnsker stor, hel stilling (80-100 %)

3. er I stand til og kan starte med gkt arbeidstid innen 1
md.

4. er villig til a ta imot et tilbud, selv om det kan
Innebaere endret arbeidssted og eller andre
gjeldende arbeidstidsordninger (innenfor AML) enn
vedkommende har i sin stilling



Hvordan ville def av ugnsket deltid sett ut hvis

arbeidsgiver og brukere
var med pa a formulere dette?




Hvordan ville def av ugnsket deltid sett ut hvis
arbeidsgiver og brukere var med pa a formulere dette?

Time 1: Det skal veere den samme personen eller en avgrenset gruppe
personer som mgter nar definerte oppgaver skal lgses. Ma
minimalisere antall ansatte

Kvinesdal 1: All deltid er ugnsket

Sortland 1. Det er ugnsket nar bruker far for mange og
ukvalifiserte tjenesteytere a forholde seq til.

Sortland 2: All deltid er ugnsket for bruker

Sortland 3: Deltid er ugnsket for arbeidsgiver nar ansatte
jobber mindre enn det vi har behov for



Har vi et riktig bilde av deltidsfenomenet?

Ulike forstaelser ->Mye vanskeligere enn fgrst antatt

UFRIVILLIG

FRIVILLIG

—

Under-
syselsat
t

@nsker
starre
stilling og
har sgkt
om dette

Ugnsket

@nsker
starre
stilling, har
ikke sgkt
om dette

Mye oppmerksomhet pa @nsket Cafélatte-shoppere og de som vegrer seg

«@nsket»

Oppgir at
har gnsket
stilling, men
ville gkt om
bedre
tilretteleggin

g

«Ugnsket
»

Oppgir at
gnsker stgrre
stilling, men
takker nei
nar tilbudet
kommer

@dnsket

Oppgir at
har gnsket
stilling, og
vil ikke gke
selvom
tilrettelagt

Har dere glemt de undersysselsatte, de som jager etter vakter?




Prop. 83 L (2012-2013)
Endringer 1 arbeidsmiljgloven mv.

4.4 Rett til stilling for deltidsansatte tilsvarende
faktisk arbeidstid

Regjeringen foreslar ny regel i arbeidsmiljgloven § 14-
4 som gir deltidsansatte rett til stilling tilsvarende
deres faktiske arbeidstid, dersom de jevnt over en
periode pa 12 maneder har arbeidet utover avtalt

arbeidstid. o o
Dette kommer til a fa store konsekvenser. Plutselig far

mange rett pa f.eks. 25% starre stilling.
Hvordan vil dere mgte dette?



Sola

- Suksesskriterier |

¥  oppfelgings - og driftfasen

e Kommuniser mal,
forventet gevinst og
konsekvens av
prosjektet ifm med
overfgring til linje/drift










