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Saker til handsaming

PS 15/18 Godkjenning av protokoll fra forrige meote



Seljord kommune Arkiv: 461

Saksnr.: 2018/276-3
Sakshand.: Ingeborg Nenseter Jensen
Direkte tif.: 35065130

~__ A4 AF ANAN

Saksframlegg

Utval Utvalssak Mgtedato
Administrasjonsutval 16/18 08.06.2018

Oppdatert sjukefravaersstatistikk til administrasjonsutvalet 08.06.2018

Saksdokument:

Ingen

Saksutgreiing:

Administrasjonen presenterer oppdatera sjukefraveerstal for heile kommunen fyrste kvartal 2018.
Det vert jobba systematisk med sjukefravaeret i kommunen ved at ein fylgjer dei sjukemelde tett
opp under fraveeret, forsgker a fa gjort farebyggande og tilretteleggjande tiltak og saker NAV om
stotte, og elles bruke |A-avtala sa godt som rad. Nasjonalt maltal for legemeldt sjukefraveer er 5,6
%.

Radmannen si tilrading:

Administrasjonsutvalet tek orienteringa om sjukefraveeret til vitande.

Utskrift til:



Seljord kommune Arkiv: 510

Saksnr.: 2018/1064-1
Sakshand.: Ingeborg Nenseter Jensen
Direkte tif.: 35065130

~__ A4 AF ANAN

Saksframlegg

Utval Utvalssak Mgtedato
Administrasjonsutval 17/18 08.06.2018

Uravstemming tariff 2018

Saksdokument:

Vedlegg:
1 Tariffrevisjon pr. 01.05.2018

Saksutgreiing:

Partane i det kommunale Ignsoppgjeret vart samde om lgysing pa tariffoppgjeret i kapittel 4 i HTA
for 2018. Fra 01.05. har lgnsgruppene i kapittel 4 eit giennomsnittleg auke i arslan pa 2,8 %. (sja
meir detaljar i vedlegget)

Arets oppgjer har elles prioritert endringar i tilleggslen for arbeid péa laurdag og sundag, og arbeid
pa kveld og natt med verknad fra 2019.

Barnehageavtala, SFS2001, saeravtale for barnehage, skulefritidsordning og familiebarnehagar
blir vidarefart.

Det er semje om at forhandlingar om ny pensjonsordning skal halde fram i 2019.

Kommunane i landet vert bedne om & handsame tariffoppgjeret politisk og stemme i
uravstemming med frist 08.06.2018.

Radmannen si tilrading:

Radmannen rar administrasjonsutvalet til & stemme ja til arets tariffoppgjer for kapittel 4.

Utskrift til:



A-rundskriv nr.:  A/1-2018

Dokument nr.: 18/01231-1
Arkivkode: 0

Dato: 07.05.2018
Saksbehandler: KS Forhandling

Til: Kommunen / fylkeskommunen / bedriften

Tariffrevisjonen pr 1.5.2018 - Forslag til ny
Hovedtariffavtale sendes til medlemmene for
uravstemning

Forhandlingslgsning

KS og forhandlingssammenslutningene har etter forhandlinger
kommet fram til enighet ved tariffrevisjonen 2018. Alle parter,
henholdsvis KS, LO Kommune, Unio kommune, YS Kommune og
Akademikerne har anbefalt forslaget, og resultatet sendes med
dette til uravstemning. Uravstemningen skjer elektronisk.

Uravstemning

Alle kommuner og fylkeskommuner, samt bedriftene som er
omfattet av Hovedtariffavtalen, deltar i uravstemningen ved a
stemme ja eller nei til partenes anbefalte forslag. Den 14. mai 2018
far alle stemmeberettigede tilsendt lenke til uravstemningen pa
e-post. E-posten vil bli sendt til postmottak.

KS anmoder alle medlemmer om a svare pa uravstemningen sa snart
som mulig. Svarene fra medlemmene md vaere KS i hende senest
fredag 8. juni kl. 10.00.

KS vil etter svarfristens utlgp, gjennom www.ks.no og eget B-
rundskriv (iverksettingsrundskriv), informere naermere om resultatet
av uravstemningen og om iverksetting av resultatet.



Avstemmingsregler

Reglene for uravstemning i KS tariffomrade er fastsatt i Vedtektene

for Arbeidsgivervirksomhet i KS § 5 Avstemning, hvor det heter:

e Hovedtariffavtale og Hovedavtale skal veere gjenstand for
uravstemning blant medlemmer som omfattes av avtalene.

e Ved uravstemning anses en tariffavtale som vedtatt nar % av de
avgitte stemmer fra medlemmene, og som representerer minst
halvparten av arbeidstakerne hos medlemmene som avgis
stemmer, svarer JA til det anbefalte forhandlingsforslag. Antall
arbeidstakere i fast stilling pr. 1. januar i avstemningsdret legges
til grunn.

Uravstemning hos medlemmene innebaerer at dersom det
ngdvendige antall stemmer JA, vil det foreliggende forslaget veere
gjeldende hovedtariffavtale for kommunene, fylkeskommunene og
bedriftene i KS’ tariffomrade fra 1. mai 2018. Dette forutsetter at
den enkelte arbeidstakerorganisasjon ogsa har akseptert resultatet.
Dersom det ikke er et ngdvendig antall KS-medlemmer som
stemmer JA, vil det foreliggende forslag som helhet vaere forkastet
fra arbeidsgiversiden, og hele Hovedtariffavtalen kan vaere
gjenstand for arbeidskamp.

Forhandlingsforlgp

Forhandlingene ble dpnet med overlevering av overordnede krav og
tilbud den 11. april 2018. | tidsrommet fram til avtaleutlgp ble det
avholdt flere forhandlingsmgter mellom partene. Den 30. april 2018
kl. 23.50, anbefalte alle forhandlingssammenslutningene KS’ siste
tilbud.



Enkeltelementer i forslaget

KS understreker at dette rundskrivet ikke gir uttemmende
informasjon om detaljene i forhandlingslgsningen. Rundskrivet ma
derfor ses i sammenheng med det samlede resultatet som er
vedlagt. Enkeltspgrsmal vil etter vedtakelsen bli beskrevet naermere
i iverksettingsrundskrivet. Dette vil vaere klart medio juni.

@konomisk ramme 2018

Lennsoppgjaret ble framforhandlet innenfor en gkonomisk ramme
pa 2,8 prosent. Dette er det samme som anslaget for
arslgnnsveksten i frontfaget. Lgnnselementene bestar av sentrale
Ipnnstillegg, overheng fra 2017, samt anslag for Ignnsglidningen.

Det er ikke avsatt midler til lokale Ignnsforhandlinger i kapittel 4 i
2018.

Arslgnnsvekstramme 2018 Kapittel 4 totalt
Overheng til 2018 1,5%
Anslag glidning i 2018 0,2 %
Sentrale tillegg per 1.5.2018 1,1%
Anslag arslgnnsvekst 2017 til 2018 2,8%
Anslag overheng til 2019 0,6 %
Endringer ubekvemstillegg per 1.1.2019 0,4%

(av 2019-rammen)

Sentrale tillegg per 1.5.2018

Til ansatte med stilling i HTA kapittel 4 gis sentrale Ipnnstillegg slik
det fremgar av tabellen pa neste side. Pa samme mate som i forrige
tariffperiode, varierer Ignnstilleggenes stgrrelse avhengig av
arbeidstakernes ansiennitet og stillingsgruppe. Tilleggene legges i sin
helhet til den enkeltes arslgnn.




Til ansatte med stilling i HTA kapittel 4 gis sentrale Ignnstillegg pr.

1.5.2018 slik:

Stillingsgrupper

Sentrale Ignnstillegg - pr. 1.5.2018

2ar

43ar

6 ar

8ar

10 ar

Stillinger uten

utdanning

saerskilt krav til

5000

5000

5000

5000

5000

5000

Fagarbeider-
stillinger/tilsv.
fagarbeider-
stillinger

Gruppe 1

5500

5500

5800

6 500

6 500

6 100

8000

Stillinger med

og 1-arig
fagskole-
utdanning

krav om fagbrev

6 500

6 500

6 800

7 500

7 500

7100

8500

Leerer og
Stillinger med

krav om 3-arig
U/H-utdanning

10 000

10 000

10 000

11000

8500

8500

8800

Adjunkt og
Stillinger med

krav om 4-arig
U/H-utdanning

10 000

10 000

10 000

11000

9000

9000

9500

Adjunkt med

g og Stillinger

Gruppe 2

arig U/H-
utdanning

tilleggsutdannin

med krav om 5-

8500

8 800

8800

8900

9000

9300

11 200

Lektor og
Stillinger med
krav om
mastergrad

8 800

8900

9000

9200

9400

10000

11 600

Lektor med

g

tilleggsutdannin

8 800

9100

9200

9400

9 600

10 100

12 300

Det vises til HTA vedlegg 1 for oversikt over stillingskoder og stillingsgrupper.

Lederlgnnstillegg med virkning fra 1.5.2018
Til ledere i stillingskodene 7003, 7453, 7451, 79510g 7954 gis et

Ignnstillegg pa 1,5 % av den enkeltes grunnlgnn pr. 30.4.2018.




Endringer i Hovedtariffavtalens kapittel 1 (fellesbestemmelsene)

2.3.1 Heltids-/deltidsstillinger
Tidligere vedlegg 2 — Lokale retningslinjer - heltidskultur — er na
flyttet inn i bestemmelsen.

4.2.1 Kontoradministrasjonen

Det er inntatt en ny merknad i bestemmelsen. Denne apner for at de
lokale parter, mot en gkonomisk kompensasjon, kan avtale at
arbeidstiden skal vaere 37,5 timer, ekskl. spisepause.

5.2 Lgrdags- og sgndagstillegg

Lgrdag- og sgndagstillegget endres med virkning fra 1.1.2019. Det
innfgres tre ulike satser for tillegg. For de fgrste 289 timene er
tillegget kr 53,-. For timene mellom 290 og 349 utgjer tillegget kr
100,-. For arbeidstakere som jobber utover 350 timer betales det et
tillegg pa kr 150,- for disse timene.

Arbeidstakere som har sin arbeidstid fastsatt i sentrale saeravtale
omfattes ikke av de nye satsene.

Modellen vil beskrives i et eget rundskriv pa et senere tidspunkt.

5.4. Kvelds- og nattillegg

5.4.1: Kvelds- og nattillegget endret med virkning fra 1.1.2019. Da
bortfaller tabellen, og det utbetales et kvelds- og nattillegg pa kr.
56,- for de arbeidstakerne som var omfattet av tabellen, uavhengig
av inntekt.

5.4.2: Tillegget endres til kr. 28,- med virkning fra 1.1.2019.
12.5 Avilgnning av pensjonister

Timelgnnen for pensjonistavlignning er hevet til kr. 201,- pr.
1.5.2018.



@vrige endringer

Kapittel 3 pkt. 3.2 Lokale dregftinger

Det er inntatt en ny drgftingsbestemmelse i HTA kap. 3.2 om at de
lokale parter arlig skal drgfte rekrutteringssituasjonen og framtidig
kompetansebehov/kompetanseutviklingsbehov for ulike
stillingsgrupper.

Vedlegg 1 - Stillingskoder
Det er innfgrt ny stillingskode 7730 Stilling med krav om 4-arig
spesialutdanning med 1 ars ngdvendig tilleggsutdanning.

SFS 2201 - «Barnehageavtalen»

Seeravtalen SFS 2201 — Barnehage, skolefritidsordninger og
familiebarnehage — slik den ble fastsatt etter nemndsavgjgrelse av
11.4.2018 og med virkning fra 1.1.2018, er viderefgrt uten endringer
som ny saeravtale til 31.12.2019.

Pensjon

| Ippet av 2019 fgres det forhandlinger om ny offentlig
tjenestepensjon, basert pa Pensjonsavtalen av 3. mars 2018, dersom
en av partene krever det.

Partssammensatte utvalg

Det er enighet om a nedsette flere partssammensatte utvalg, der
partene i tariffperioden sammen skal diskutere sentrale temaer,
herunder arbeidstid, pensjon og stillingskoder

Tor Arne Gangsg
arbeidslivsdirektgr Hege Mygland
avdelingsdirektgr

Vedlegg:
Partenes anbefalte forhandlingslgsning



s Lol

HOVEDTARIFFOPPGJ@RET

1. MAI 2018

KS

VEDLEGG TIL PROTOKOLL

30. april 2018 kl. 23.30



HOVEDTARIFFOPPGJYRET PR. 1.5.2018

KS tilbud nr. 3 erstatter KS’ tilbud nr. 2 av 25. april 2018.

@vrige krav tas ikke til fplge.

@KONOMI PR. 1. MAI 2018

A. HTA kapittel 4 — sentrale tillegg pr. 1.5.2018

Til ansatte med stilling i HTA kapittel 4 gis sentrale Ignnstillegg pr.
1.5.2018 slik:

Stillingsgrupper

Sentrale Ignnstillegg - pr. 1.5.2018

23ar

4 ar

6 ar

8 ar

10 ar

Gruppe 1

Stillinger uten
saerskilt krav til
utdanning

5000

5000

5000

5000

5000

5000

Fagarbeiderstillinger/
tilsv.
fagarbeiderstillinger

5500

5500

5800

6 500

6 500

6 100

8 000

Stillinger med krav
om fagbrev og 1-arig
fagskoleutdanning

6 500

6 500

6 800

7 500

7500

7100

8 500

Gruppe 2

Leerer og Stillinger
med krav om 3-arig
U/H-utdanning

10 000

10 000

10 000

11 000

8500

8500

8 800

Adjunkt og Stillinger
med krav om 4-arig
U/H-utdanning

10 000

10 000

10 000

11 000

9 000

9 000

9 500

Adjunkt med
tilleggsutdanning og
Stillinger med krav
om 5-arig U/H-
utdanning

8500

8 800

8 800

8900

9 000

9300

11 200

Lektor og Stillinger
med krav om
mastergrad

8800

8900

9 000

9200

9400

10 000

11 600

Lektor med
tilleggsutdanning

8800

9100

9200

9 400

9 600

10 100

12 300

Det vises til HTA vedlegg 1 for oversikt over stillingskoder og stillingsgrupper.




B. Garantilgnn og Ignnstillegg for ansiennitet — tabell pr.

1.5.2018
Garantilgnn og Ignnstillegg for ansiennitet - pr. 1.5.2018
stillingsgrupper 0ar . A A A . . A
Garanti- | Utregnet 2ar 4ar 6ar 8ar 10 ar 16 ar
Ignn Ans.tillegg | Ans.tillegg | Ans.tillegg | Ans.tillegg | Ans.tillegg | Ans.tillegg
Utregnet
- tillegg 5500 2 800 3000 8100 46 300 37 000
Stillinger uten for ans
sarskilt krav til 293 500 Utregn;at
utdannin
8 laveste 299 000 301 800 304 800 312900 359200 396 200
arslgnn
Utregnet
till 6 400 3500 4200 11 400 38 000 6900
: Fagarbeiderstillinger/ fl cge
a .. or ans.
e tilsv. 338 800 Utresnet
& | fagarbeiderstillinger g
laveste 345 200 348 700 352900 364 300 402 300 409 200
arslgnn
Utregnet
ill 4 42 11 4 4
stillinger med krav ]Eloreagss 6400 3500 00 00 38 000 6400
om fagbrev og 1-arig | 359 800 Utregn;-:nt
fagskoleutdanning laveste 366200 | 369700 | 373900 | 385300| 423300 429700
arslgnn
e 7 500 7 500 6 000 19 400 20 200 18 500
Laerer og Stillinger tillegg
med krav om 3-arig 386 200 | for ans.
U/H-utdanning Utregnet
laveste 393 700 401 200 407 200 426 600 446 800 465 300
arslgnn
Utregnet
till 8 400 8300 6 600 7 100 22200 18 100
Adjunkt og Stillinger f|c>reag|§s
med krav om 4-&rig 425 800 Utregn;et
U/H-utdanni
/H-utdanning laveste 434200 | 442500 | 449100 | 456200 | 478400 | 496500
arslgnn
N Adjunkt med Uit 9700 4600 4300 10300 16700 | 39600
@ | tilleggsutdanning og tillegg
% Stillinger med krav 474700 | for ans.
O | om 5-3rig U/H- Utregnet
utdanning laveste 484 400 489 000 493 300 503 600 520300 559900
arslgnn
Utregnet
- tillegg 9800 5700 5000 5200 27 400 52100
Lektor og Stillinger for ans
med krav om 498 600 Utregn;et
mastergrad
8 laveste 508 400 514100 519100 524300 551700 603 800
arslgnn
Utregnet
tillegg 10 400 5700 5000 8 000 25300 61900
Lektor med for ans.
1
tilleggsutdanning 514700 Utregnet
laveste 525100 530800 535 800 543 800 569 100 631 000
arslgnn




C. HTA kapittel 4 — Generelt tillegg til arbeidsledere,
fagledere og ledere pr. 1.5.2018

Ansatte i stillingskodene 7003, 7453, 7451, 7951 og 7954 gis et

Ignnstillegg pa 1,5 % av den enkeltes grunnlgnn pr. 30.04.2018.

Virkningsdato er 1.5.2018.

D. HTA kapittel 1 pkt. 12.5 — Avlgnning av alderspensjonister
pr.1.5.2018
Med virkning fra 1.5.2018 heves timelgnnen til kr 201,-.

E. HTA kapittel 3 pkt. 3.5 — Avignning
hovedtillitsvalgt/fellestillitsvalgt pr. 1.5.2018

Med virkning fra 1.5.2018 heves minimumsavlgnning av

hovedtillitsvalgte med hel permisjon etter Hovedavtalen del B §

3-3 ¢) til kr 430 000,- .

@KONOMI PR. 1. JANUAR 2019

A. HTA kapittel 1 — Lgrdags- og s@ndagstillegg, nytt pkt. 5.2.2
pr.1.1.2019

For arbeidstakere som faller inn under nytt pkt. 5.2.2 gjelder fra

1.1.2019 fglgende:

For ordinaert arbeid mellom kl. 00.00 Igrdag og kl. 24.00 spndag
betales et tillegg pa:

for timene pr. arbeidet time
0-289* minst kr 53,-
290 til 349* minst kr 100,-
350* + minst kr 150,-

*Antall timer pr kalenderar

B. HTA kapittel 1 - Kveldstillegg, pkt. 5.4.1 og 5.4.2 pr.
1.1.2019

Pkt. 5.4.1: Tilleggene endres til minst kr 56,- pr. time.

Pkt. 5.4.2: Tillegget gkes fra kr 26,- til kr 28,- pr. time.
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HOVEDTARIFFAVTALEN

Kapittel 1 Fellesbestemmelser
KS’ krav/tilbud om endringer fremgar av vedlegg 1.

Kapittel 2 Pensjon samt vedlegg 4 og 5 til HTA
KS’ krav/tilbud om endringer fremgar av vedlegg 2.

Kapittel 3, 4 og 5 samt vedlegg 1 og 3 til HTA
KS’ krav/tilbud om endringer fremgar av vedlegg 3.

Kapittel 7 Varighet og regulering 2. avtalear
Hovedtariffavtalen gjgres gjeldende til 30.4.2020.

For utlgpet av 1. avtalear, skal det opptas forhandlinger
mellom KS og forhandlingssammenslutningene om
eventuelle Ignnsendringer for 2. avtalear.

Partene er enige om at forhandlingene skal fgres pa
grunnlag av den alminnelige gkonomiske situasjonen pa
forhandlingstidspunktet og utsiktene for 2. avtalear.
Lennsutviklingen for arbeidere og funksjonaerer i industrien i
LO/NHO-omradet, gvrige offentlige ansatte og andre
sammenlignbare tariffomrader legges til grunn for
forhandlingene. En troverdig ramme for Ignnsutviklingen i
frontfaget i 2019 er ogsa en del av grunnlaget.

Det fagres forhandlinger om ny offentlig tjenestepensjon,
basert pa Pensjonsavtalen av 3. mars 2018, dersom en av
partene krever det.

Hvis partene ikke blir enige ved forhandlinger, kan partene si
opp Hovedtariffavtalen innen 14 — fjorten — dager etter at
forhandlingene er avsluttet og med 14 — fjorten — dagers
varsel — med utlgp tidligst 1. mai 2019.
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SENTRAL FORBUNDSVIS SAZRAVTALE (SFS 2201)
«BARNEHAGEAVTALEN»

Seeravtale SFS 2201 — Barnehage, skolefritidsordninger og
familiebarnehage fastsatt etter nemndsavgjgrelse av
11.4.2018 og gjeldende fra 1.1.2018, viderefgres som ny
seeravtale fra 1.5.2018 til 31.12.2019. Saeravtalen fremgar av
vedlegg 4.

Kommentar til punkt 3.2

«Minst 4 timer» forstas slik at det ogsa vil veere grunnlag for
a anvende tid utover 4 timer nar det er behov for det. Dette
for a sikre fleksibilitet i anvendelsen av tiden
barnehagelaerer og pedagogisk leder har til planlegging, for-
og etterarbeid.

Behovet for tid til planlegging, for- og etterarbeid kan
variere i Ippet av et ar, men skal minst vaere 4 timer i
gjennomsnitt pr. uke for den enkelte. Organiseringen av
denne tiden fastsettes etter drgftinger/i samrad med det
pedagogiske personalet. Dette innebaerer at styrer har et
overordnet ansvar og ma vektlegge den enkelte pedagogiske
leders/barnehagelaerers behov for tid. Betydningen av at det
pedagogiske personalet sikres medinnflytelse understrekes.

Partene papeker betydningen av og behovet for planlegging,
for- og etterarbeid for a sikre god oppfglging av det enkelte
barn og av barnegruppen. Det er viktig at pedagogiske
ledere og barnehagelzerere far bruke timene til formalet.
Dersom det skulle oppsta situasjoner i barnehagen som
ferer til tap av tid til planlegging, for- og etterarbeid, skal
denne tiden erstattes pa et senere tidspunkt.

Partssammensatt utvalg:

Regjeringen har nedsatt en ekspertgruppe om
barnehagelaererrollen. Ekspertgruppen skal frambringe et
kunnskapsgrunnlag om barnehagelaererrollen og
yrkesutgvelsen.
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Det nedsettes et partssammensatt utvalg etter at
ekspertgruppen har fremlagt sin rapport. Det
partssammensatte utvalget skal se pa de utfordringer og
muligheter som ligger i rapporten nar det gjelder utvikling av
barnehagelzererrollen.

\) TIL PROTOKOLL

a) Partssammensatt utvalg — HTA vedlegg 1
Det nedsettes et partssammensatt utvalg som i tariffperioden skal
gjennomga HTA vedlegg 1. Utvalget skal vurdere stillingskoder,
rapporteringsbenevnelser og merknader pa bakgrunn av krav til
stillingene, herunder kompetansekrav, og kommunenes/
fylkeskommunenes/bedriftenes behov. | tillegg ma behovet for
Ignnsstatistikk hensyntas. Fristen for utvalgets rapport er 31. januar
2020.

KS skal i 2018/2019 gjennomfg@re et FoU-prosjekt om kommunenes/
fylkeskommunenes erfaringer med Hovedtariffavtalens
forhandlingsbestemmelser. Forhandlings-sammenslutningene
inviteres til 8 komme med innspill til problemstillinger som kan
innga i FoU-prosjektet.

b) Ny stillingskode 7730 Stilling med krav om 4-arig

spesialutdanning med 1 ars ngdvendig tilleggsutdanning
Stillingskode 7730 Stillinger med krav om 4-3arig spesialutdanning
med 1 ars ngdvendig tilleggsutdanning er opprettet med virkning fra
og med 1. mai 2018. Med «4-arig spesialutdanning» menes 3-ars
profesjonsutdanning med ytterligere 60 studiepoeng spesialisering/
fordypning innenfor eget fagfelt utover grunnutdanningen. For a
veere aktuell for den nye stillingskoden, ma arbeidstaker i tillegg ha
60 studiepoeng tilleggsutdanning som anses som relevant og
ngdvendig for stillingen. Arbeidsgiver ma ved tilsetting foreta en
konkret vurdering av hvem som skal plasseres i stillingskoden, ut fra
innhold og krav til den enkelte stilling.

c) Partssammensatt utvalg — arbeidstidsrelaterte temaer
Det nedsettes et partssammensatt utvalg i tariffperioden 2018-
2020. Utvalget skal drgfte, utforske og vurdere ulike
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arbeidstidsrelaterte temaer, for a foresla mulige tiltak. Arbeidet
sluttfgres innen 31. januar 2020.

Temaene som skal gjennomgas er bemanning og organisering,
arbeidstidsordninger, tjenestereiser og arbeidstid i kommunalt
barnevern.

d) Le#rdags- og sendagstillegg
Det er innfgrt en ny modell for Igrdags- og sgndagstillegg. Modellen
skal kartlegges og evalueres innen 31. januar 2020.

e) Heltidskultur
Hovedtariffavtalen legger til grunn at det som hovedregel skal
tilsettes i heltidsstilling og at det skal utarbeides retningslinjer med
formal om 3 gke antall heltidstilsatte. De sentrale parter er gjennom
«Heltidserklaeringen» enige om at heltid er viktig for arbeidsmiljg,
effektivitet og kvalitet i tjenesten, og anmoder partene lokalt i hver
kommune om & arbeide for heltidskultur. Heltidskultur utvikles
gjennom forankring, involvering, gode prosesser og kunnskap om
hva heltid innebzerer for den enkelte, for ledelse og for tjenesten.
Partene sentralt har utarbeidet en veileder for lokalt arbeid med
heltidskultur, og en veileder for utvikling av lokale retningslinjer. Det
oppfordres til at veilederne tas i bruk i arbeidet med heltidskultur.
De sentrale parter har opprettet en felles nettside www.heltid.no
der veilederne kan lastes ned.

f) Forebyggende tiltak for lengre yrkesliv
Den partssammensatte Best Sammen-gruppen skal i tariffperioden
drgfte og vurdere hvordan helsefremmende og forebyggende
arbeidsmiljparbeid kan bidra til en reell mulighet for et lengre
yrkesliv, og vurdere tiltak knyttet til dette.

g) Garantiordning for stillinger uten saerskilt krav om
utdanning
Utregnet laveste arslgnn for stillingsgruppen «Stillinger uten saerskilt
krav om utdanning», pa 16-arstrinnet, skal av partene reguleres slik
at den minst tilsvarer 75 % av gjennomsnittlig utregnet laveste
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arslgnn pa 16-ars trinnet for stillingsgruppene (slik de fremgar pr.
1.5.2018) i kapittel 4.

h) Pensjon i tariffperioden
Det nedsettes et partssammensatt utvalg som skal arbeide videre
med ny offentlig tjenestepensjon.

i) Uttak av pensjon pa bakgrunn av saeraldersgrense
Partene er gjennom KLP og Pensjonskontoret gjort oppmerksom pa
en utilsiktet konsekvens av arbeidsrettsdommen fra juni 2013
vedrgrende uttak av pensjon pa bakgrunn av seeraldersgrense.
Partene er pa denne bakgrunn enige om at pensjonsuttak fra
deltidsstilling under 20 prosent stilling ikke skal utlgse rett til
alderspensjon for tidligere opptjent medlemstid i stillinger med
hgyere aldersgrense. Dette gjelder ogsa ved samtidig opptjening i
forskjellige pensjonsordninger som er omfattet av
overfgringsavtalen.

i) Anbud/utskilling/konkurranseutsetting/privatisering/
fristilling mv av oppgaver/tjenester

| de tilfeller oppgaver/tjenester vurderes utfgrt av selvstendige
juridiske virksomheter, som kan innebzere skifte av arbeidsgiver,
skal kommunen/arbeidsgiver kartlegge konsekvensene for AFP- og
pensjonsvilkar for bergrte ansatte. Dette gjelder blant annet
fremtidig reguleringspremie for bergrte ansattes oppsatte
rettigheter for arbeidsgiver, samt eventuelle individuelle tap av
pensjonsrettigheter som fglge av utmelding av tjenestepensjons-
ordningen og eventuelle tap av rett til AFP helt eller delvis.

k) Musikk- og kulturskoler
Med mindre annet avtales lokalt, gjelder fram til 30. april 2020 som
et utgangspunkt en arbeidstid pa musikk- og kulturskolen pa 1300
timer. | denne tiden ligger et undervisningsomfang pa inntil 741
klokketimer.

I) Undervisning etter introduksjonsloven

Partene er enige om at det er en saerlig utfordring a dekke
opplaeringsbehovet iht. introduksjonsloven, og at det ofte er behov
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for en annen forlegning av arsverket enn i grunnskolen/
videregdende opplaering. Det bes om at de lokale parter tar hensyn
til dette saerlige behovet ved eventuelle forhandlinger om
arbeidsarets lengde.

m) Nedlegging av funksjoner, jf. SFS 2213
Ved eventuell nedleggelse av lokalt opprettede funksjoner som er
finansiert av midler fra lokale forhandlinger iht. HTA kap 4.2.1, skal
Ignnstillegget regnes inn i grunnlgnnen til de arbeidstakerne som
innehar funksjonen pa det tidspunktet den nedlegges.

n) Arbeidstid pa reiser for undervisningspersonalet
Det vises til protokoll inngatt 1. juli 2005. Reglene for arbeidstid pa

reiser gjeldende pr. 30. april 2004 viderefgres frem til 30. april 2020.
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VEDLEGG 1 — HTA kapittel 1

KS’ forslag til endringer fremkommer i fet kursiv og gjernemstreket tekst.
Kommentarer er merket med understrek og er ikke en del av den endelige tariff-
teksten. @vrige bestemmelser viderefgres uendret.

2.2 Kvalifikasjoner

Ved tilsetting og opprykk skal det i fgrste rekke tas hensyn til
spkernes kvalifikasjoner (teoretisk og praktisk utdanning samt
skikkethet for stillingen).

Nar spkere av begge kjgnn star kvalifikasjonsmessig likt eller
tilnaermet likt,foretrekkes kvinneligsgkerndrdettekignn-kan spker
hvis kjgnn er underrepresentert foretrekkes ndr dette er i samsvar
med likestillings- og diskrimineringsloven.

Nar spkere for gvrig star kvalifikasjonsmessig likt, foretrekkes den
sgker som har lengst tjeneste i kommunen.

2.3 Heltid/deltid/midlertidig tilsatt

2.3.1 Heltids-/deltidsstillinger

Det skal som hovedregel tilsettes i full heltidsstilling. Unntak drgftes
med de tillitsvalgte med mindre det er dpenbart ungdvendig.

Ved ledighet foretas en gjennomgang av arbeidsplaner og
oppgavefordeling for a vurdere sammenslaing av deltidsstillinger.

Ved ledig stilling skal deltidstilsatte ved intern utlysning i
kommunen/virksomheten* tilbys utvidelse av sitt arbeidsforhold
inntil hel stilling, dersom vedkommende er kvalifisert for stillingen.

Arbeidsgiver skal informere og drgfte prinsippene for bruk av
deltidsstillinger med de tillitsvalgte minst én gang i aret. Det skal
utarbeides lokale retningslinjer med formal om a gke antall heltids-
tilsatte. Detvisestilvedlegg2 Retningslinjene bgr blant annet
inneholde elementer knyttet til bruk av fortrinnsrett, merarbeid,
utlysning av stillinger og kompensasjonsordninger.

*Virksomhet i denne sammenheng: selvstendig, juridisk enhet som ikke er
kommune
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4.2.1 Kontoradministrasjon

Kontoradministrasjonens ordinare arbeidstid skal veere den som na
gjelder i den enkelte kommune, dog ikke ut over hva som fglger av
pkt. 4.2.

Merknad:

De lokale parter kan avtale at arbeidstiden for kontor-
administrasjonen i stedet skal falge pkt. 4.2 mot en gkonomisk
kompensasjon.

5.2 Lgrdags- og sgndagstillegg
For ordinaert arbeid mellom kl. 00.00 Igrdag og kl. 24.00 sgndag
betales et tillegg pa minst kr 50,- pr. arbeidet time.

Det kan etter drgftinger fastsettes ulike satser for tillegget avhengig
av arbeidsbelastning, arbeidstidsordning eller andre lokale behov.
Tilleggene bgr innrettes slik at det stimulerer til flere hele stillinger.

Det bgr som hovedregel veere samme prinsipper for satsene i hele
kommunen/virksomheten.*

* Virksomhet i denne sammenheng: selvstendig, juridisk enhet som ikke er
kommune.

Fra 1.1.2019 gjelder falgende:
5.2 Lgrdags- og s@ndagstillegg

5.2.1 Arbeidstaker som har sin arbeidstid regulert i sentrale
saeravtaler

For ordinaert arbeid mellom kl. 00.00 Igrdag og kl. 24.00 sgndag
betales et tillegg pa minst kr 50,- pr. arbeidet time.

5.2.2 For arbeidstakere som ikke faller inn under 5.2.1
For ordinaert arbeid mellom kl. 00.00 Igrdag og kl. 24.00 sgndag
betales et tillegg pa:

for timene pr. arbeidet time
0-289* minst kr 53,-

290 til 349* minst kr 100, -
350* + minst kr 150,-

*Antall timer pr kalenderdr
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Det kan etter drdftinger fastsettes ulike satser for tillegget
avhengig av arbeidsbelastning, arbeidstidsordning eller andre
lokale behov. Tilleggene bgr innrettes slik at det stimulerer til flere
hele stillinger.

Det bgr som hovedregel vaere samme prinsipper for satsene i hele
kommunen/virksomheten.*

* Virksomhet i denne sammenheng: selvstendig, juridisk enhet som ikke
er kommune.

5.4.1

For arbeidstakere som arbeider etter skift- eller turnusplaner
(skiftende arbeid fra dag til dag og/eller uke til uke), betales et
tillegg pr. time for ordinzert arbeid mellom kl. 17.00 og kl. 06.00.

Tillegget betales ogsa til arbeidstakere ved helseinstitusjoner som
dekker en del av en turnusplan, selv om vedkommende utelukkende
har kvelds- og nattjeneste.

Grunnlgnn fra Til Tillegg
289999 Minst kr 45,-

290 000 349 900 Minst kr 54,-

350 000 Minst kr 56,-

Leerlinger og unge arbeidstakere tilstas minst kr 30,-.

Det kan etter drgftinger fastsettes ulike satser for tillegget avhengig
av arbeidsbelastning, arbeidstidsordning eller andre lokale behov.
Tilleggene bgr innrettes slik at det stimulerer til flere hele stillinger.

Det bgr som hovedregel vaere samme prinsipper for satsene i hele
kommunen/virksomheten.*

* Virksomhet i denne sammenheng: selvstendig, juridisk enhet som ikke er
kommune.

Fra 1.1.2019 gjelder folgende:

For arbeidstakere som arbeider etter skift- eller turnusplaner
(skiftende arbeid fra dag til dag og/eller uke til uke), betales et
tillegg pa minst kr 56,- pr. arbeidet time for ordinzert arbeid
mellom kl. 17.00 og kl. 06.00.
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Tillegget betales ogsa til arbeidstakere ved helseinstitusjoner som
dekker en del av en turnusplan, selv om vedkommende
utelukkende har kvelds- og nattjeneste.

Leerlinger og unge arbeidstakere tilstds minst kr 30,-.

Det kan etter drdftinger fastsettes ulike satser for tillegget
avhengig av arbeidsbelastning, arbeidstidsordning eller andre
lokale behov. Tilleggene bgr innrettes slik at det stimulerer til flere
hele stillinger.

Det bgr som hovedregel vaere samme prinsipper for satsene i hele
kommunen/virksomheten. *

* Virksomhet i denne sammenheng: selvstendig, juridisk enhet som ikke
er kommune.

5.4.2

Arbeidstakere som ikke kommer inn under pkt. 5.4.1, tilstas minst kr
26,- pr. arbeidet time for ordinzert arbeid mellom kl. 17.00 og k.
06.00.

Fra 1.1.2019 gjelder folgende:

Arbeidstakere som ikke kommer inn under pkt. 5.4.1, tilstds minst
kr 28,- pr. arbeidet time for ordinaert arbeid mellom kl. 17.00 og k.
06.00.

9.1 Fgrstegangstjeneste/repetisjonsgvelser

Arbeidstakere med minst 6 maneders forutgaende
sammenhengende tjeneste i kommunen har rett til slik Ignn som
nevnt i pkt. 9.2 ved tvungen militeertjeneste, sivil tjenesteplikt,
plikttjeneste i sivilforsvaret, i politireserven og i heimevernet. Ved
tvungne repetisjonsgvelser gis tilsvarende Ignn for inntil 1 maned i
kalenderaret.

. | o el il
fprstegangstjeneste:
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12.1.1.
Lennsansiennitet fastsettes ved tilsetting etter fglgende regler:

Omsorgstjeneste godskrives med inntil 3 ar. Med omsorgstjeneste
menes omsorg for barn eller pleie av eldre eller syke.

Fagarbeider med avlagt fagprgve far verdiskapningsdelen av
lzeretiden medregnet i Ignnsansienniteten.

Verneplikt godskrives i Ignnsansienniteten.

Ved tilsetting i stilling uten seaerskilt krav om utdanning godskrives all
tidligere privat og offentlig tjeneste i Ignnsansienniteten. Som privat
tjeneste regnes ogsa arbeid i hjemmet med inntil 6 ar. Ved tilsetting
i annen stilling godskrives offentlig tjeneste fullt ut. | tillegg
godskrives Ipnnsansiennitet for tidligere privat tjeneste som er av
betydning for stillingen. Dette punktet gjelder ogsa der det har veert
avbrudd i tjenesten.

For undervisningspersonale godskrives i tillegg Ignnsansiennitet for
privat tjeneste etter fullfgrt faglig og pedagogisk utdanning.

Vedlege 2 Lokal inaslinier— heltidskul

Vedlegget utgar (overfort til pkt. 2.3.1)
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VEDLEGG 2 - HTA vedlegg 5 Vedtekter for
tjenestepensjonsordning — TPO

Kapittel 7 Alderspensjon

§ 7-1 Vilkar for alderspensjon Endret henvisning i pkt. 5

Fratrer et medlem helt eller delvis, og stillingsreduksjonen utgjgr
minst 10 % av full stilling, har det rett til alderspensjon beregnet
etter § 7-4 a) til e) dersom

aldersgrensen er nadd eller

2. sum av alder og medlemstid er minst 85 ar og det ikke er
mer enn 3 ar igjen til aldersgrensen eller
medlemmet har fylt 67 ar eller
medlemmet har fylt 65 ar og har minst 10 ars medlemstid
etter fylte 50 ar eller

5. medlemmet har fylt 65 ar og fyller vilkdrene i § 4-3 i
vedtektene for avtalefestet pensjon (AFP) i KS' tariffomrade
eller tilsvarende krav i andre AFP-vedtekter som matte
gjelde for vedkommende eller

6. medlemmet fratradte fgr fylte 65 ar, fylte vilkarene for
avtalefestet pensjon ved fratreden og har na fylt 65 ar.

7. Resten av § 7-1 viderefgres uendret.
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VEDLEGG 3 - HTA kapittel 3, 4 og 5 samt vedlegg 1 og 3

KS’ forslag til endringer fremkommer i fet kursiv og gjernemstreket tekst.
Kommentarer er merket med understrek og er ikke en del av den endelige tariff-
teksten.

Kapittel 3 Generelle lgnns- og stillingsbestemmelser

3.2 Lokal Ignnspolitikk

Nytt 3. ledd
Det gjennomfgres drlige draftingsmgter om rekrutterings-
situasjonen og om framtidig kompetansebehov/
kompetanseutviklingsbehov for ulike stillingsgrupper i
kommunen/fylkeskommunen/bedriften.

Tillegg til 1. kulepunkt, 4. ledd:

Den lokale Ignnspolitikken skal:
e utformes og virke slik at kvinner og menn likebehandles i
vurdering av Ignn og avansement for arbeid av lik verdi.

3.2.1 Lokale drgftinger

Endring 1. ledd:
De lokale parter skal avhelder etter initiativ fra arbeidsgiver, arlig
avholde ett eller flere Ignnspolitiske drgftingsmgte(r) som samlet
omfatter alle Ignnskapitlene. Dersem-annetikke-avtales-holdes-det
egsa-Med mindre partene avtaler noe annet, avholdes ogsd
saerskilte drgftingsmegter for henholdsvis kapittel 3.4, 4 og 5.

3.2.2 Lgnnsutviklingssamtale

Dersom en arbeidstaker ber om Ignnsutviklingssamtale, skal denne
gjennomfgres mellom arbeidsgiver og arbeidstakeren.
Mgtetidspunkt for lganssamtalen avtales innen 14 dager.
Arbeidstaker har rett til 3 la seg bista av sin tillitsvalgte. | samtalen
skal arbeidsgiver og arbeidstaker i fellesskap diskutere hvilke tiltak
som kan iverksettes for at arbeidstaker skal oppna bedre
Ignnsutvikling. Det skal fgres referat fra samtalen dersom
arbeidstaker ber om det.
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3.4.1 Lederavlgnning — toppledere
Endring 3. ledd:
tenn-tiHglgendelederefastsettesetterforhandlinger- Dersom

partene ikke er enige om annet, fastsettes lgnn til félgende ledere
etter forhandlinger:
C Kommune/fylkeskommune

Radmannens (tilsvarende) toppledergruppe*

@verste ansvarlige for arbeidsgiverfunksjonen i kommunen
* Med «rddmannens toppledergruppe» forstas kommunalsjef,
kommunaldirektgr, etatssjef eller ledere pa tilsvarende niva.

3.4.4 Forhandlingsbestemmelser og tvistelgsning for kap. 3.4.2
0g 3.4.3 Klargjgring

Nytt kulepunkt 2. ledd

Grunnlaget for forhandlingene er blant annet ett eller flere av
felgende kriterier:

e endret ansvarsomrade

e oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal

e utgvelse av lederskap

e betydelige organisatoriske endringer

e behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft

e kompetanse

Endring 3. ledd:
Oppnas ikke enighet, kan hver av partene bringe tvisten inn for

behandling i avgjgres-tvisten-ved lokal nemnd-eHerpendelvoldgift,

jf. Hovedavtalen del A § 6-2. Lgnnstvister bgr veere avgjort innen 2
maneder etter gjennomfgrte forhandlinger. Bestemmelsen om anke
gjelder ikke nar det er avtalt at Ipnnen fastsettes av arbeidsgiver.

Kapittel 4 Sentrale Ignns- og stillingsbenevnelser

4.1 Garantilgnn og Ignnstillegg for ansiennitet
(Ny merknad under tabellen)
Ansiennitetstillegget legges i sin helhet til den enkeltes dGrslgnn.
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Kapittel 5 Lokale Ignns- og stillingsbestemmelser

5.2 Annen lgnnsregulering (Korreksjon 1. ledd — feil henvisning)
Der det foreligger spesielle behov for a beholde og rekruttere
arbeidstakere kan det foretas Ignnsregulering ut over hva som fglger
av punkt 52 5.1.
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Vedlegg 1 Stillingskoder med hovedbenevnelse og
rapporteringsbenevnelser/avansements-
stillinger, stillingsgruppe og merknader

Kolonnen som gjaldt for perioden 01.05.2016-31.07.2017 er slettet i
sin helhet.

Det innfgres ny stillingskode 7730 Stilling med krav om 4-arig
spesialutdanning med 1 ars ngdvendig tilleggsutdanning slik:

Stillingskoder med Rapportering | Fra-01:08-2017-
hovedbenevnelse s- 30.04-2018
benevnelser Stillingsgruppe.
Avansements | Merknader

-stillinger

7730 | Stilling med krav Gruppe 2
om 4-drig Adjunkt med tilleggs-
spesial- utdanning og Stilling med
utdanning med 1 krav om 5-drig U/H-
drs ngdvendig utdanning (min. 300
tilleggsutdannin studiepoeng)
g

Vedlegg 3 Retningslinjer for lokale forhandlinger — God
forhandlingsskikk

Det vises til HTA kapittel 3 punkt 3.2.1.

Med utgangspunkt i dette vedlegget utformer de lokale parter
retningslinjer for gjennomfgring av lokale forhandlinger. Hensikten
er a sikre gode prosesser slik at partene lokalt kan gjennomfgre
reelle forhandlinger. De lokale parter bgr skal giennomfgre arlige
evalueringsmgter om de lokale Ignnsforhandlingene.

| drgftingsmgte tar partene blant annet opp: Endret 6. kulepunkt
e Tydelighet i prioriteringer og begrunnelser fra alle parter

Tillitsvalgtes rett til a fa faktiske opplysninger om Ignnsvilkar ved
lokale forhandlinger Nytt 4. ledd
Ved forhandlinger etter kapittel 3.4.2, 3.4.3 og 5.1 skal aktuelle
organisasjoner meddeles den samlede Ignnsendringen som aktes
foretatt for uorganiserte fgr forhandlingene er sluttfort. Ved disse

26


https://www.kf-infoserie.no/h/931fe8f5-8cdf-47ab-a8fb-9e8dba6f8e66/215653#e91

forhandlingene kan det ikke fastsettes Ignnsendringer for
uorganiserte utover det som er meddelt organisasjonene.
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VEDLEGG 4 SENTRAL FORBUNDSVIS SARAVTALE
VEDR@RENDE

SFS 2201 - Barnehager, skolefritidsordninger, skole og
familiebarnehager

mellom

KS

08

Fagforbundet

Musikernes Fellesorganisasjon
Skolenes Landsforbund

FO

Delta

Utdanningsforbundet
Skolelederforbundet

Norsk Ergoterapeutforbund

1 Hjemmelsgrunnlag mv.
Denne szeravtale er inngatt med hjemmel i Hovedavtalen del
A § 4, jf. § 4-3 mellom KS og Fagforbundet, Musikernes
fellesorganisasjon, Skolenes Landsforbund, FO, Delta,
Utdanningsforbundet, Skolelederforbundet og Norsk
Ergoterapeutforbund.

HTAs bestemmelser og aktuelle sentrale saeravtaler gjelder,
med mindre noe annet er regulert i denne avtalen.

2 Avtalens ikrafttreden og varighet
Seeravtalen gjgres gjeldende fra 01.05.2018 til 31.12.2019.
Seeravtalen ma sies opp skriftlig med minst en maneds varsel
f@r utlgpstid. Dersom avtalen ikke er sagt opp av noen av
partene innen fristens utlgp, fornyes avtalen for ett ar av
gangen med samme gjensidige oppsigelsesfrist.
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3.1

3.1.1

3.1.2

Saerbestemmelser — barnehager, skolefritidsordninger og
skole

Generelt

Tilsatte med stillingskombinasjoner innenfor omradene
barnehage, skolefritidsordning og gvrig elevrettet arbeid
skal ha sine stillinger betraktet som ett arbeidsforhold, jf.
HTA kap.1 §2.3.

Styrer/leder i barnehage
En barnehage skal som hovedregel ha styrer i hel stilling, jf.
HTA kap. 1 §2.3.

| barnehager med plass til 42 barn eller mer, skal det
avsettes hel stilling til lederoppgaver.

| store barnehager bgr det opprettes stilling som
assisterende styrer.

Styrer i mindre barnehager kan ogsa utfgre andre
arbeidsoppgaver enn dem som naturlig tilligger styrer (for
eksempel arbeid i barnegruppe). Disse oppgavene
tidsdimensjoneres etter drgftinger lokalt, likevel slik at tid til
lederoppgaver skal utgjgre minimum 35 % av styrers stilling.
Fellesbestemmelsenes §6.3 gjgres gjeldende for styrer i
barnehager, men for styrer som har over halve stillingen i
avdeling/sammen med barna, kan det i stedet gis
overtidsgodtgj@ring for palagt mgtevirksomhet pa linje med
det gvrige personalet.

Merknad, sikringsbestemmelse:

Styrer som pr 1. januar 1996 hadde fatt fastsatt hgyere
andel tid til lederoppgaver, bibeholder rett til slik
tidsavsetting sd lenge de er i styrerstillingen.

Daglig leder i skolefritidsordningen

| skolefritidsordninger som samlet har innskrevet 60 barn
eller mer, skal det som hovedregel tilsettes daglig leder i hel
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3.3.1

3.3.2

stilling. | mindre skolefritidsordninger kan daglig leder ogsa
utfgre andre arbeidsoppgaver utover funksjonen som daglig
leder. Det foretas en forholdsmessig reduksjon av tid til
ledelse, dog slik at minimum 20 % av hel stilling skal avsettes
til ledelse.

Merknad, sikringsbestemmelse:

Daglig leder som pr 1. august 1999 hadde fatt fastsatt
hgyere andel tid til lederoppgaver, bibeholder rett til slik
tidsavsetting sa lenge de er i stillingen som daglig leder.

Pedagogisk personale (barnehager og
skolefritidsordninger)

Den ordinzere arbeidstiden er 37,5 timer pr. uke. Minst 4
timer i giennomsnitt pr. uke av den ordinaere arbeidstiden
skal anvendes til planlegging, for- og etterarbeid for
pedagogiske ledere/barnehagelaerere. Organiseringen av
denne tiden fastsettes i samrad med det pedagogiske
personalet. Det er leders ansvar a sikre at dette arbeidet kan
utfgres som forutsatt, bade individuelt og sammen med
andre og at de fysiske arbeidsforholdene er tilfredsstillende.

Det gvrige personalet

Barnehager

Det gvrige personalet som gis ansvar for giennomfgring av
aktiviteter, skal gis ngdvendig tid til
planlegging/tilrettelegging. Slik
tilrettelegging/planleggingstid skal innga i ukeplanene.

Planlegging/tilrettelegging skal forega innenfor den
ordinaere arbeidstiden.

Skolefritidsordninger

Det gvrige personalet som gis ansvar for gjennomfgring av
aktiviteter, skal gis ngdvendig tid til planlegging/
tilrettelegging. Slik tilrettelegging/planleggingstid skal innga i
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3.3.3

3.4

3.5

ukeplanene og utgjgre gjennomsnittlig minst 5 % av
arbeidstiden.

Planlegging/tilrettelegging skal forega innenfor den
ordinzere arbeidstid.

Skole
Personalet i elevrettet arbeid skal gi ngdvendig tid til
planlegging/tilrettelegging.

Den ordinzre arbeidstid skal omfatte bade
planlegging/tilrettelegging og direkte arbeid med eleven(e).

Planlegging/samarbeid (barnehager, skolefritidsordninger
og skole)

Det avsettes 37,5 timer pr. ar til planlegging og samarbeid
for personalet ved den enkelte
barnehage/skolefritidsordning/skole.

Ferie (barnehager, skolefritidsordninger og skole)
| tillegg til HTA kap 1 § 7 gjelder fglgende:

Fgrskolelarere som i dag har gunstigere ordninger, beholder
disse sa lenge vedkommende er i samme stilling, dog
kommer Fellesbestemmelsenes § 7.1 bare til anvendelse for
den ferietid som fglger av ferielovens bestemmelser.

Der barnehagen/skolefritidsordningen/skolen er stengt
utover ferielengde i hht. lov og avtaleverk, skal de tilsatte
beholde full Ignn. De kan i denne tiden palegges annet
tilsvarende arbeid for kommunen.

For arbeidstakere i barnehager/skolefritidsordninger/skole
som fglger skolearet kan partene lokalt avtale at Ipnnen i
stedet reduseres med 11,0 %. Det kan ogsa lokalt avtales
annen prosentvis Ignnsreduksjon der arbeidsarets lengde
tilsier dette.
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4.1

4.2

Saerbestemmelser familiebarnehager

Arbeidstid

Familiebarnehageassistent som utfgrer arbeidet i eget hjem
har en ordinzer arbeidstid pa 40 timer per uke. Imidlertid
kan den enkelte familiebarnehageassistent bli palagt a
arbeide inntil 42,5 timer per uke.

| slike tilfeller nyttes gjennomsnittsberegning av
arbeidstiden, jf. arbeidsmiljgloven §§ 10-3, 10-4 og 10-5.

En eventuell arbeidstid utover 8,5 timer per dag (42,5 timer
per uke) vil komme inn under HTA kap 1 § 6 og ma da
kompenseres i fglge disse bestemmelser.

Familiebarnehageassistent som ikke utfgrer arbeidet i eget
hjem har arbeidstid pa 37,5 timer per uke. Imidlertid kan
den enkelte familiebarnehageassistent bli palagt & arbeide
inntil 40 timer per uke. | slike tilfeller nyttes gjennomsnitts-
beregning av arbeidstiden under henvisning til arbeidsmiljg-
loven §§ 10-3, 10-4 og 10-5.

Reduksjon av Ilgnn

Reduksjon i Ignn foretas nar arbeidstiden er under 37,5
timer per uke. Lgnnen reduseres da forholdsvis etter uke-
timetallet, eksempelvis 30 uketimer gir 30/40 av full lgnn.

For arbeidstakere som har arbeidstiden beregnet ut fra 37,5
timer per uke beregnes deltidsstilling etter
Hovedtariffavtalens regler.

Ved egne barn i gruppen under skolealder betales vanlig
oppholdsavgift uten reduksjon i Ignn og kompensasjon.

Det kan lokalt avtales redusert Ignn dersom dette er
begrunnet i at:
o assistenten ikke gnsker full gruppe
o hjemmets arealer ikke godkjennes for full gruppe
o andre lokale forhold som gjgr at alternativet er et
redusert tilbud
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4.3

4.4

4.5

Kompensasjon

| tillegg betales som kompensasjon for kost, slitasje pa hus,
mgbler, lys, brensel, hold og vask av sengeklaer mv kr. 1205,
- pr. barn per maned. Denne sum skal ikke reguleres i
tariffperioden, men endres i samsvar med konsumpris-
indeksen ved hver ny tariffavtaleinngaelse.

Forholdsmessig reduksjon av kompensasjon foretas dersom
barnet har kortere oppholdstid per dag eller fraveer utover
16 dager pga. sykdom. Det gis heller ikke kompensasjon nar
assistenten er syk, ei heller nar assistenten har ferie.

| de tilfeller familiebarnehagen er i et av barnas hjem, skal
kompensasjonsbelgpet tilfalle den som stiller hjemmet til
disposisjon.

| de tilfeller kommunen leier lokaler for familiebarnehage,
faller kompensasjonsbelgpet bort.

Vikarordning
Vikarordning vurderes av partene lokalt slik at en kommer
fram til tilfredsstillende ordninger.

Ferie

For arbeidstakere i familiebarnehager som fglger skolearet
kan partene lokalt avtale at Ignnen i stedet reduseres med
11,0 %. Det kan ogsa lokalt avtales annen prosentvis
Isnnsreduksjon der arbeidsarets lengde tilsier dette.

Kommentarer til avtalen fra KS

Fra nemndskjennelsen 2007:

Sikringen av tid til ledelse for styrere i barnehager gjelder
bare for tid til ledelse fastsatt fgr 1. januar 1996 og for
daglige ledere i SFO for tid til ledelse fastsatt fgr 1. august
1999. For tid til ledelse fastsatt etter disse datoene vil det
ikke vaere noen sikring utover avtalens egen ordlyd.
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Saksutgreiing:

Konsulentselskapet Agenda Kaupang har utarbeidd eit notat om arbeidstilhgva ved Heddelitunet,
bustad for funksjonshemma.

Notatet frd Agenda Kaupang peikar pa at arbeidsplassen har utfordringar knytt til organiseringa av
turnus, utgifter i samband med innleige og bruk av overtid, mange deltidsstillingar, hagt
sjukefraveer over tid, dyr drift av aktivitetssenter, mangle pa hensiktsmessig velferdsteknologi og
innsparingsforslag tilsvarande 20 % stilling. Bustaden har eit variert brukarbehov som og vert
omtala i notatet.

Radmannen si tilrading:

Notatet frd Agenda Kaupang om Heddelitunet, bustad for funksjonshemma blir lagt fram til
drgfting i utvalet.
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NOTAT AGENDA

FORTROLIG

Til: Seljord kommune vikommunalsjef Kari Gro Espeland

Kopi: Leder avdeling Tjeneste for funksjonshemmede v/Janne Merethe
Larsen

Fra: Agenda Kaupang v/Hege Askestad

Dato: 16. april 2018

Avdeling Tjeneste for funksjonshemmede

| dette notatet er det kort gjort rede for tienesten og forutsetningene som ligger til grunn for var
analyse og vurderinger. Vi har tillatt oss & komme med forslag til tiltak for videreutvikling og videre
drift av Heddelitunet. Hovedvurderingene vare er knyttet til turnus, organisering mv. | den
forbindelse kommenterer vi ogsa ressurssituasjonen pa Heddelitunet, sett ut fra vedtakene,
bemanningsplan og innspill fra ansatte og avdelingsleder. Vurderinger, analyser og forslag til
tiltak baseres bade pa erfaring og sammenlikninger med andre kommuner, samt forskning der
dette er tilgjengelig.

Rammene for arbeidet setter begrensninger for hvor omfattende og bredt vi har hatt mulighet til &
gainn i de ulike problemstillingene. | dette notatet pekes det pa forhold vi mener vil ha betydning
for videreutviklingen av tjenestene for bade brukerne, ansatte og for kommunen.

Notatet er delt opp i en kort presentasjon av Heddelitunet, fgr vare vurderinger og forslag til tiltak
presenteres. Ettersom vi bergrer mange ulike tema har vi laget en kort oppsummering av
hovedpoengene til slutt i notatet.

1 Presentasjon av Heddelitunet

Tilbudet ved Heddelitunet omhandler helse- og omsorgstjenester til brukere innenfor kategorien
mennesker med psykisk utviklingshemning og/eller utviklingsforstyrrelser med variert behov og
funksjonsniva i ulik alder. Tjenestene som ytes er:

Praktisk bistand og oppleering
Helsehjelp i hjemmet
Dag- og aktivitetstilbud

Heddelitunet bestar av 10 leiligheter, i tillegg til fellesareal og personalareal. En av leilighetene
benyttes til avlastning, gvrige 9 leiligheter brukes til boligformal. 4 av leilighetene ligger i
umiddelbar naerhet, men ikke i samme bygning. Avdelingen har i tillegg ansvar for & yte helse- og
omsorgstjenester for 3 brukere med ambulante tjenester som bor andre plasser i kommunen.

Avdelingen har ogsé ansvaret for & yte dag- og aktivitetstiloud for malgruppen. Per i dag er det
7 brukere som benytter dette tilbudet. Det er utarbeidet en felles turnus for hele avdelingen.
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Noen av brukerne har tilbud om skole, VTA (varig tilrettelagt tilbud) og VTO (Varig tilrettelagt i
ordinaer bedrift).

1.1 Organisering

Avdeling Heddelitunet bestar av 12,89 arsverk, fordelt pd 25 personer. Leder har 100 % stilling og
har det faglige, gkonomiske og personalmessige ansvaret. Oppgaver knyttet til saksbehandling
og tildeling av helse- og omsorgstjenester ivaretas av felles sgknadskontor i kommunen.

Dag- og aktivitetstilbudet ledes av en leder i 80 % stilling. Hun deltar, i tillegg til ansatte fra
«boligen», i tilbudet ved dag- og aktivitetssenteret. Tilbudet er apent 4 dager pr uke.

Heddelitunet har et primaerkontaktsystem rundt hver bruker. Det er en primeer- og en
sekundeaerkontakt pr bruker.

1.2 Brukere

| forbindelse med gjennomgangen har vi sett pa tjienestebehov og tjenestetilbudene til brukerne.
Brukerne beskrives & ha ulike behov for helse- og omsorgstjenester og er i ulik alder. Det er stor
variasjon i hjelpebehovet, fra lite til mye. Informasjonen som er gjennomgatt er brukersensitiv og
vil derfor ikke gjengis i dette notatet.

1.3 Bemanning og turnus
Avdelingen rommer totalt 12,89 arsverk. Avdelingen har tredelt turnus?, over seks uker.

Alle ansatte jobber hver tredje helg. Naveerende turnusen for avdelingen ble sagt opp november
2015. Hovedvekten av stillingene er besatt, men avdelingen har hatt noe vakante stillinger.

Tabell 1 Arsverk, kompetanse og personer

Arsverk og kompetanse
Arsverk Antall

Leder (inkl. leder dag/avlastning) 1,8 2
Sykepleie

Vernepleie 4,76 7
Hjelpepleiere/helsefagarbeidere 2,69 7
Ufagleerte 3,67 9
Vakant

Sum arsverk 12,89 25

| tabellen under viser vi en oversikt over beboere og ansatte som fordelt pa dager, ulike vakter,
hele dggnet. Under tabellen er det opplyst om ulike vakter og forklaringer til tabellen.

Tabell 2 Brukere og bemanning ulike tider av dggnet, uken gjennom

Ma. Ti On. To. Fr. Lo. Sa.
Beboere i bolig hele dagen - dagtid 2A 7 5-9E 5-9E
Beboer i bolig, for og etter
dag/aktivitetstilbud 2 2 2 2 2 o=l | 5-9k

1 En ansatt jobber en ren nattevaktstilling og to jobber tredelt turnus inkludert natt. Resten jobber todelt med dag- og2
kveldsvakter.
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Brukere med ambulante tjenester -

. 3
dagtid
Dag - ansatte totalt (leder ikke med) 4 4 4 6 4-5B | 2+2C | 2+2C
Dag - ansatte igjen i bolig 1A 5 2+2C 2+2C
Dag - ansatte ambulant 1
Dag - ansatte pa dagtiloud 4 3 4 4-5B
Kveld beboere 9 9 9 9 9 5-9E | 5-9E
l_(veld - brukere med ambulante 2 2 2 2 2 2 2
tjenester
Kveld ansatte 4 4 4 4 3 2 2
Natt beboere 9 9 9 9 5-9E | 5-9E 9
Natt ansatte hvilende 1 1 1 1 1 1 1

A: Reiser som regel til aktivitetssenteret til lunsj, sammen med en ansatt

B: 4 og 5 ansatte annen hver uke

C: Inkluderer to mellomvakter, kl.11 - 18

E: En del brukere er hos foreldre/familie. Tallet kan derfor variere. | tillegg er det en som har
avlastning 1 helg hver mnd. Tiloudet inngér i den ordinzere bemanningen.

En av brukerne har fatt endret vedtak om dag- og aktivitetstilbud. Grunnet hgy alder og
helsetilstand har man sett behov for & endre vedtaket. Endringen innebaerer at tilbudet er avviklet,
men bruker kan delta nar hun gnsker dette. | praksis deltar bruker fortsatt pa dag- og
aktivitetssenteret. Det er ikke gjort endringer i bemanningen som fglge av endringer i vedtaket.

1.3.1 Vakter

Avdelingen har mange og ulike vaktkoder og vaktlengder. Tidligere kom tidligvaktene til ulike
vakttider. Dette er na endret slik at alle tidligvaktene starter kl. 7.30 i ukedager.

Dagvakter starter kl. 7.30 og avsluttes mellom kl. 14.30 og 15.30.

Aftenvaktene starter mellom kl. 14.30 og 15.00, og avsluttes mellom kl. 21.30 og 22.30.
I helgene benyttes mellomvakter fra kl. 11.00 til 18.00.

Nattevakten starter kl. 22.15 og avsluttes kl. 8.30. Det er hvilende nattevakt fra kl. 23.00
og frem til kl. 6.30.

Leder beskriver at avdelingen har et merbehov pa enkelte vakter som man ikke far dekket. Dette
gjelder mandag kveld, onsdag kveld, samt sgndag kveld.

1.4 Sykefraveer

Sykefraveeret i 2017 var i underkant av 23 %, og hovedsakelig knyttet til langtidsfraveer (18,29
%). Korttidsfraveeret var 4,4 %.

Leder opplyser at hun bruker mye tid pa innleie. Avdelingen har vikarer (ansatte i mindre
stillinger). Alt fraveer meldes til leder — eller pa vakttelefon pa kveld og helg. Leder ivaretar innleie
nar hun er tilstede. Utenom det er det den enkelte ansatte pa vakt som ivaretar innleie. Alt overtid
skal avklares med leder. Fraveer medfgrer hovedsakelig innleie.

Under intervjuene fremkom det at sykefravaeret i avdelingen har ligget hgyt over flere ar. Det er
ikke hentet inn tall for dette.

Agenda Kaupang | Holtet 45,1368 Stabekk | T: 67 57 57 00 | firmapost@agendakaupang.no |



1.5 Arbeidsmiljg

Avdelingen beskrives & ha hatt arbeidsmiljgutfordringer. Dette har blitt jobbet med siden 2016, og
NAV arbeidsliv har bistatt avdelingen. Arbeidsmiljget beskrives som bedre na.

Tillitsvalgte og ansattes vurderinger

| forbindelse med gjennomgangen ble det gjennomfart to gruppeintervjuer med totalt 6 ansatte.
Formalet med samtalene var & f& ansattes vurderinger og opplevelser knyttet til dagens drift,
samt & f& innspill til omrader og tiltak for forbedring og utvikling.

Momenter som kom frem var:

Hoay grad av trivsel

Har veert en del utskiftning av leder. Opplever na & ha stedlig ledelse. Dette beskrives som
bra og ngdvendig.

Mange ansatte i sma deltidsstillinger

Ufrivillig deltid blant ansatte

Alle dagvakter begynner nd kl. 7.30 i ukedager. Dette har medfart starre ro i morgen-
rapporteringen. Fortsatt noe «kaotisk» ettermiddagsrapport — mange som kommer og gar
(ulike slutt- og starttidspunkt).

Positivt & jobbe bade i bolig og pa dag- og aktivitetssenteret

Opplever hgyt arbeidspress pa vakter

Stort meransvar for ansatte som jobber i store stillingsstarrelser

Mange deltidsstillinger gjer at det er vanskelig & sikre oppdatert informasjon om endringer
mv. Det medfgrer et meransvar pa de som jobber i store stillinger. Seerlig krevende pa helg.
Heayt fraveer medfarer en ekstra belastning, ikke gode nok systemer for a fordele oppgaver og
ansvar, man kan «glemme» noen/noe.

Opplever at man er blitt flinkere til & bista hverandre

Frustrasjon rundt darlige datalinjer og f& pc-stasjoner

Noen opplever ikke at man klarer a levere gode nok/forsvarlige tjienester

Arbeid fredag kveld far helg er ikke gnskelig, samtidig er det noen som jobber dag fredag og
helg.

| helgene er noen beboere borte. Dersom man ma gjare noe, kan man ta bort mellomvakten
(ulik oppfatning av dette). Noen beskriver at denne vakten gdelegger hele helgen for de som
gariden (1 hver 6. helg).

Naveerende turnus ble sagt opp november 2015

Sykefraveeret var hgyere i 2016 enn i 2017

1.6 Qkonomi

Den gkonomiske rammen for Heddelitunet var 7,8 millioner kroner i 2017. Resultatet viste et
overforbruk pa i underkant av 0,5 millioner kroner (5,6 %). Regnskapet viser at hovedarsaken er
mindre refusjon enn budsjettert fra staten. Avdelingen har ogsa et hgyere forbruk av variabel Ignn
knyttet til innleie. Sykefraveersinntektene i 2017 dekker utgiftene avdelingen har regnskapsfert
som sykevikar.

1.7 Digitalisering og velferdsteknologi

Avdelingen har i liten grad tatt i bruk digitalisering eller tatt i bruk velferdsteknologi. Avdelingen
har elektronisk pasientsystem, men ustabile datalinjer medfarer at mye av arbeidet fortsatt skjer
pa papir/utskrift. | tillegg har avdelingen fa arbeidsstasjoner med tilgang pa pc som gjar at
arbeidet med a fare inn i pasientsystemet og ha tilgang til informasjon mv. beskrives som lite
tilfredsstillende. Dette medfarer at det blir en del dobbeltarbeid (farst pa papir og over pa
elektronisk pasientsystem) knyttet til dokumentering.
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2 Analyse og vurderinger

2.1 Ledelse er avgjgrende for kvalitet og styring

Var erfaring er at stedlig ledelse er en forutsetning for & kunne sikre gode og effektive tjenester
innenfor vedtatte rammer. En viktig forutsetning er at leder har et helhetlig ansvar for gkonomi,
fag og personal. Kontrollspennet til leder er viktig. Det & ikke ha flere ansatte eller ansvars-
omrader enn man klarer a falge opp er viktig. Var erfaring er at et kontrollspenn ut over 25
arsverk i slike tjenester ikke er & anbefale. Basert pa dette er vurderingen at kontrollspennet i
avdelingen for funksjonshemmede er godt innenfor det man ofte anbefaler, og ser at er gjeldende
innenfor tilsvarende virksomhetsomrader i andre kommuner.

Ansatte beskriver at de opplever at behov for stedlig og tilstedeveerende ledelse blir ivaretatt.
Dette til tross for at leder selv opplever at det er lite tid til & utgve ledelse da mye av arbeids-
hverdagen hennes er knyttet opp mot administrasjon av vaktplan, innleie og til & falge opp
sykefraveeret i avdelingen.

2.2 Heddelitunet har smadriftsutfordringer

Mye av utfordringen som er papekt av ansatte og ansatte er slik vi ser det knyttet til at
Heddelitunet er en relativ liten enhet, som skal ivareta en rekke behov dggnet gjennom, hele
uken. Det er gjort flere smarte grep ved & se drift av bolig, ambulante tjenester og
dag/aktivitetstilbud samlet, noe som har medfert en stgrre avdeling, med flere arsverk og
ressurser a spille p4. Samorganiseringen har ogsa medfart et starre fagmilja.

Agenda Kaupang har undersgkt utgifter knyttet til turnus og kompetanse pa kveld, natt og helg.
Vare funn er at mindre grunnenheter/bemanningsgrupper er dyrere a drifte enn stgrre. Dette
gjelder for alle tjenester med dggnbasert drift; se funnene i figuren under.
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Hvordan pavirkes kvalitet og utgiftene av starrelsen pa grunnenheten?

Hvordan pavirkes kvalitet og utgiftene av starrelsen pa grunnenheten?

— Utgiftsniva

Kvalitet inkl trivsel

Utgiftsniva og kvalitet

Utgifisniva og kvalitet

] 5 10 15 20 25 a0 35
Antall &rsverk

Figur 1 Agenda Kaupang prosjekt for Stavanger og Sandnes — kartlegging av boliger og sykehjem pr
turnusgruppe. Sammenheng mellom starrelser pa turnusgrupper og utgiftsnivd og opplevd kvalitet

Basert pa det samme grunnlaget har vi gjennom ulike studier funnet at en grunnenhet oppnar
stordriftsfordeler nar den er over en stgrrelse pa 13-14 arsverk. Enheter og grupper pa starrelser
under dette har ofte smadriftsulemper knyttet til turnusgruppene. Dette gjelder med hensyn til
ansatte pr arsverk og antall ansatte pr bruker, behov for bemanning p& natt og tilgangen pa
hagskolekompetanse pa kveld, helg og natt. Det er knyttet flere valgmuligheter til starre grupper.
Sma turnusgrupper medfarer hgy grad av sarbarhet ved fraveer og endringer, vanskeligheter med
a etablere fagmiljg, heltidskultur, i tillegg til utfordringer med & sikre kostnadseffektiv drift.
Smadriftsulempene som er nevnt over ser vi ogsa gjelder for Heddelitunet.

Vurderingen er at Heddelitunet, til tross for smarte grep ved & ha samdrift mellom bolig,
ambulante tjenester og aktivitetstilbud, har utfordringer som er knyttet til at de er noe sméa
(smadriftsutfordringer).

2.2.1 Heddelitunet har noe hgy andel ansatte uten formalkompetanse

| underkant av 43 % av ansatte i turnus? har en hgyskoleutdanning (vernepleie), 33 % av ansatte
som jobber turnus har en fagutdanning og 30 % av de ansatte er uten formell kompetanse.
Gjennomgangen viser at fordeling av kompetanse pa ulike vakter uken gjennom er noe krevende
a fa til. Informantene forteller blant annet at man pa noen vakter er flere med hgyskoleutdanning,
men at man pa andre vakter ikke har noen.

Vurderingen er at Heddelitunet begr sgke a fa opp andel ansatte med hgyskole- og fagutdanning.
Ettersom andel ansatte med fagutdanning jobber i en lav gjennomsnittlig stillingsstarrelse bar
malet veere & gke denne. Behovet for mer tverrfaglig kompetanse bar ogsa vurderes. For en liten
avdeling som Heddelitunet kan det vaere krevende a dekke behovet for bade generell
fagkompetanse samtidig som behovet for spisskompetanse blir ivaretatt. Det kan medfagre at man
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heller inngar samarbeid med andre f.eks. hjemmesykepleien nar behovet for slik kompetanse
oppstar. Et slikt samarbeid eksisterer i dag.

2.2.2 Heddelitunet har relativt lave enhetskostnader i bolig

Oppdraget som er gjennomfgrt har hatt hovedfokus p& organisering og drift, med seerlig fokus pa
turnus mv. Kommunen har i tillegg gnsket en vurdering av ressursbruk og kvalitet. Nar det gjelder
ressursbruken innenfor Heddelitunet er vurderingen at enheten har en del smadriftsutfordringer
som kan gjare det krevende a fa til effektiv ressursbruk (jf. figur 2 i dette notatet) og som igjen
pavirker kostnadsnivaet. Samtidig ser vi at avdelingen har gjort mange smarte grep for & fa til en
mindre sarbar drift ved & ha en samdrift mellom bolig, ambulante tjenester og aktivitetstiloudet.
Dette tenker vi er kloke grep bade for & sikre en bedre ressursbruk, men ogsa kvalitet pa
tienester. Starre enheter gir mulighet for starre fagmiljg, starre stillinger mv. som presentert
tidligere i notatet.

Gjennomgangen har ikke gitt rom for et dypdykk knyttet til ressursbruk og kvalitet. Vi har likevel
gjort noen analyser for & kunne si noe om ressursbruken. Vi har foretatt en sammenlikning av
arsverk i bolig sett i forhold til antall plasser i bolig. Dette er analyser vi har gjort i et titalls
kommuner. Data fra dette er sammenfattet i figuren under.

Boliger med personalbase
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Figur 2 Plasser og arsverk i bolig — data fra over 20 kommuner, Agenda Kaupang (trukket ut arsverk til
ledelse og aktivitetstilbud)

Figuren viser at kommuner med lav andel boliger for formalet har gjennomgaende hayere
bemanning pr bruker enn det vi ser i kommuner med hgy andel plasser. Dette kan henge
sammen med at de brukerne som far et slikt tilbud er de som har hgyest omsorgsniva og et
omfattende behov for tjenester. For de kommunene som har mange plasser avsatt til dette
formalet, som Seljord har, vil det oftest veere en stgrre variasjon i brukergruppen. Behov for
tjenester vil variere, fra lette til mer omfattende behov. Gjennomgangen av brukerne ved
Heddelitunet understgtter dette.
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Figuren viser at Seljord har relativt mange plasser og at de ogsa ligger i det nedre sjiktet pa
arsverk nar vi ser dette i forhold til andel plasser til brukergruppen. Figuren over viser en
variasjon, hvor noen kommuner har lavere andel arsverk pr plass, og noen hgyere. Dette henger
selvsagt sammen med brukernes behov, men de bygningsmessige strukturene for boliger,
dagtilbud mv. spiller ogsa inn her.

En annen analyse man kan benytte for & vurdere ressursinnsatsen, er & beregne enhets-
kostnader. Agenda Kaupang har bistatt flere kommuner med dette. Var erfaring er at enhets-
kostnadene varierer. Forskjeller i enhetskostnader méa selvsagt sees i sammenheng med
brukernes behov for bistand og tjenester. | tillegg har utforming av tjenester/boliger og hvordan
tilbudet er organisert stor betydning for kostnadsnivaet. Et grovt estimat av enhetskostnadene i
Heddelitunet viser at kostnad pr bruker i bolig ligger pa ca. kr. 750 000 (netto).

Ser vi p& enhetskostnader pr bruker i bolig er vurderingen at denne ligger i det nedre sjiktet,
sammenliknet med andre tilsvarende tilbud. Var vurdering er at dette blant annet skyldes at man
har fatt til en effektiv samdrift mellom bolig, ambulante tienester og aktivitetstilbud. Samdrift er
etter var erfaring helt avgjgrende for a holde enhetskostnaden nede.

Seljord har relativt mange plasser (sett i forhold til innbyggertallet). Det kan bety at Seljord har
stgrre variasjon i brukerbehovene og flere brukere med et lavere omsorgsniva enn kommuner
med lavere antall plasser. Gjennomgangen av brukerne ved Heddelitunet viser at det er store
forskjeller i bistandsbehovene. Noen trenger relativt lite bistand og tilsyn, mens andre trenger mer
tilsyn og bistand. Seljord har ikke brukere som er beskrevet som ekstremt «tunge» og hvor man
ma tilrettelegge med kontinuerlig tilsyn og bistand med en eller flere ansatte, men avdelingen har
brukere som kommer inn under ordningen med statlig finansiering av ressurskrevende tjenester.
Det viser at det er stor variasjon i brukernes behov for helse- og omsorgstjenester.

Gjennomgangen av tildelte timer kan tyde pé at Seljord har noen brukere i bolig som i andre
kommuner ville hatt ambulante tjenester utenfor bofellesskap. Dette stemmer godt overens med
analysen var som viser at Seljord har flere plasser (sammenliknet med antall innbyggere). Det
avgjgrende her er ikke ngdvendigvis hvor mange plasser man har, men hvordan man ivaretar
behovene, og hvordan tjenestene organiseres. Dersom tildeling av tilbud i bolig med stedlig
bemanning medfgrer gkte forventninger om mer bistand og vedtak om mer tjenester enn om man
hadde fatt tilbudet effektuert en annen plass er dette lite heldig. Dersom dette medfgrer at
brukerne i stgrre grad opplever trygghet og gkt mestring er vurderingen at en slik
«samlokalisering» kan veere smart bade for kvalitet, men ogsa for ressursbruken/kostnadene.
Vurderingen var er at dette er lgst p4 en smart mate i Seljord. Heddelitunet bestar av to hus, med
flere leiligheter. Husene ligger i naerheten av hverandre, men man kan ikke ga tgrrskodd mellom
husene. Brukerne som er i behov av mest bistand er naermest personalbasen. Samlokalisering
medfgrer blant annet at man sparer tid til & kjgre til og fra, og redusert responstid, som igjen kan
veere avgjgrende for brukernes trygghetsfglelse. Antall boenheter som er samlokalisert vurderes
heller ikke som sa stort at det kan virke stigmatiserende.

Lav enhetskostnad kan ogsa skyldes lav bemanning/ressursinnsats. Ansatte og leder beskriver &
ha et hgyt arbeidspress deler av uken. Fraveer, arbeidspress mv. uttales som arsaken til at det til
tider er vanskelig & ivareta behovene hos brukerne. Noe av dette lgses ved a leie inn ekstra
arbeidskraft. Noe av det handteres ved & nedprioritere oppgaver som kan vente. Noen ganger
medfarer det ogsa at vedtak og tienester ikke utfgres. Vurderingen er at dette kan vaere
indikasjoner pa at den lave enhetskostnaden i bolig ikke bare skyldes effektiv organisering og
mange plasser, men at det ogsa kan skyldes at enheten har mindre rammer & drifte innenfor.

Ressursinnsatsen i en tjeneste svinger og er i stor grad knyttet opp mot brukernes behov. Ofte vil
det forkomme endringer hos bruker som ikke medfgrer behov for endringer i ressursinnsats. Det
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kan veere f.eks. vaere sma endringer i behov, eller endringer av kortvarig karakter. Samtidig skjer
det endringer som ikke er mulig a fa til innenfor vedtatte rammer. Dette kan f.eks. veere at en
bruker dgr, og det kommer inn en ny bruker med gkte behov. Det kan ogsa veere endringer som
falge av alderdom, sykdom mv. som medfarer at man méa gjgre endringer i bemanning og turnus,
og som kan fa gkonomiske konsekvenser. VVurderingen var er at det er viktig & ha systemer som
sikrer at dette ivaretas bedre enn i dag. Dette gjelder bade nar behovene opphgrer eller gker.
Gjennomgangen viser at det er gjort endringer i vedtak for en bruker som far driftsmessige
konsekvenser. Det er ikke lagt inn en gkning i rammen for & ivareta dette. Slik vi ser det kan det
veere vanskelig & dekke endringene hos denne bruker innenfor rammen knyttet til boligdrift.

2.2.3 Enhetskostnadene pa aktivitetstilbudet er noe hgye

Nar det gjelder enhetskostnad pa aktivitetstilbudet vet vi at dette varierer veldig fra kommune til
kommune. Type brukere og hvordan tilbudene organiseres har stor betydning, og pavirker ogsa
kostnadsnivaet. Noen brukere er i behov av tett oppfalging og bistand, mens andre kan klare seg
med lite eller ingen bistand. De mest effektive tilbudene er de tilbudene som er gruppebaserte,
men hvor brukere likevel far et individuelt tilbud. Der brukerne er i behov av mer hjelp og bistand
er det ofte effektivt at ressurser fra bolig falger med over pa aktivitetstilbudet, slik man gjer det
ved Heddelitunet.

Til tross for samdrift mellom bolig- og aktivitetstilbudet kan det se ut som om enhetskostnaden
med kr. 215 000 p4 aktivitetstilbudet er noe hgy sammenliknet med andre tilsvarende tilbud. |
tilsvarende tilbud ser en ofte at bemanningsfaktoren ligger rundt 0,4- 0,5. | Seljord er
bemanningsfaktoren neermere 0,6.

Ettersom avdelingen er liten vil en reduksjon i personale her kunne veere krevende & gjennom-
fare, og gjare tilbudet sarbart ved fraveer og endringer. Dersom man tar bort en dagvakt pr dag vil
dette medfare en bemanningsfaktor pa 0,42 (gitt samme brukertall). Et alternativ til & ta ned
bemanning er & gke antall brukere uten at ressursene gkes tilsvarende. Et annet alternativ kan
veere & omfordele noe av ressursene til gkt drift i bolig for & ivareta en av beboerne i bolig som
har fatt endret vedtak om tjenester grunnet helsetilstand. Endringene innebaeerer at bruker skal
kunne velge om hun vil delta p& aktivitetstilbudet eller ikke. Leder opplyser at bruker fortsatt er
med pa aktivitetssenteret, og at det pr i dag ikke er ansatte igjen i bolig pa dagtid. Det medfgrer
ikke en reell valgmulighet for bruker. Leder har ikke funnet en lgsning pa hvordan dette skal
ivaretas fremover. Gjennomgangen var har vist at det er noe hgy bemanning og enhetskostnader
pa aktivitetstilbudet. Kan en mulighet for & ivareta brukers endrede behov veere a la en ansatt bli
igjen i bolig pa dagtid? Da kan denne ressursen benyttes bade til & ivareta bruker i bolig, samtidig
som ressursen ogsa kan benyttes til & ivareta oppgaver knyttet til primaerkontaktoppgaver og
oppgaver i boligen, samt en backup for aktivitetssenteret. Dersom denne ressursen ivaretar
oppgaver i boligen som vanligvis dekkes av kveldsvaktene (eller nedprioriteres) vil dette igjen
kunne fristille kapasitet pa kveld som igjen kan redusere arbeidspresset som bade ansatte og
leder har beskrevet i intervjuene.

2.2.4 Hgyt sykefraveer pavirker alle forhold ved avdelingen

Heddelitunet har et hgyt sykefraveer og beskrives & ha hatt det over flere ar. Informantene uttaler
at sykefraveeret har veert hgyt over lang tid. Tall for 2016 har vi ikke fatt, men for 2017 var det
samlede fraveeret i underkant av 23 %. Fraveeret var knyttet til bade korttid (4,4 %) og langtid
(18,3 %). Intervjuene med ansatte og leder viser at fravaeret pavirker alle deler av
tienestetilbudet.

Nivaet pa sykefraveeret har betydning for ekstravakter. Vanligvis vil det vaere lettere & planlegge
innleie ved langtidsfraveer, fordi man ofte vet en stund pa forhand nar det er behov for vikarer.
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Noen kommuner har gkt antall ansatte ut over det som trengs i turnusen, nettopp for & kunne fylle
ledige vakter som oppstar ved fraveer.

Staten dekker lgnnsutgifter til ansatte med langtidsfraveer. Lannsutgiftene til ansatte med korttids-
fraveer ma tienestestedene dekke selv. Det betyr at tienestene har et gkonomisk incentiv til &
redusere korttidsfraveeret.

Regnskapet for 2017 viser at refusjoner i form av sykepenger mv. utgjorde ca. 740 000 kr i 2017,
og ser ut til & dekke enhetens bruk av sykevikarer. Det kan dermed se ut som om ikke alt fraveer
dekkes inn. Dette samsvarer med det informantene ogsa uttaler.

Vikarer og overtid blir brukt ved fraveer og nar stillinger ikke er besatt. Enheten benyttet ca.
670 000 kr i 2017 til & dekke inn vikarer (ikke sykefraveer) og ekstrahjelp, ca. 70 000 kr ble
benyttet til overtid. Vurderingen er at enheten har et relativt stort bruk av variabel lgann, men at
man i liten grad benytter seg av overtid.

Leder uttaler at hun bruker mye av sin tid pa & fglge opp sykemeldte, fylle vakter i vaktplan ved
fravaer mv. Ansatte forteller at fraveer, i tillegg til hgy andel ansatte som «jobber» lite pa
avdelingen pavirker deres arbeidssituasjon og forklares ogsa som en medvirkende faktor til gkt
opplevd arbeidspress. Var erfaring er at hgyt sykefraveer pavirker alle forholdene i en avdeling. |
sma avdelinger som Seljord kan alt fraveer veere krevende & handtere. Nar fravaeret utgjar over
24 % er vurderingen at dette er sd krevende 4 ivareta at man bar foreta en grundig analyse for &
finne arsaker og ngdvendige tiltak for & fa ned fraveer som er mulig & gjgre noe med. Oppfalging
av sykemeldte, forebygging av sykefraveer mv. er viktige lederoppgaver. Selv om det i dag
foreligger et stort omfang av kunnskap og veiledningsmateriell for sykefraveersarbeid og
naerveersarbeid (for eksempel hos Idebanken for sykefraveer, NAV, forskningsrapporter mv.) er
det ingen” quick fix” i dette arbeidet. Hvert sykefravaers-/neerveerstilfelle er unikt og ma handteres
deretter. Hvordan arbeidstaker og neermeste leder, eventuelt med bistand fra biaktarer internt og
eksternt, handterer situasjonen, er avgjgrende for om man lykkes.

2.2.5 Det er et stort potensial for dtai bruk velferdsteknologi og gkt
digitalisering
Avdeling Heddelitunet har i liten grad tatt i bruk velferdsteknologi eller digitalisering. Stadig flere
kommuner tar i bruk og har gode erfaringer med a ta i bruk velferdsteknologi som digital
dagsplan, kommunikasjonshjelpemidler, spraktreningsapper, digital bildebank, Skype, sensor-
varsling (minst mulig inngripende) og omgivelseskontroll. Malet med velferdsteknologi er & gi
personer med helseutfordringer trygghet til & kunne bo i egen bolig lengst mulig, og muligheter til
& mestre eget liv og helse.

Bruk av vellferdsteknologi og gkt digitalisering medfarer nye méater & gjgre ting pa og krever en
nyleering og avleering. Dette gjelder bade brukere, foresatte og ansatte i tienesten. Bruk av
velferdsteknologi og gkt digitalisering vil pavirke mater & jobbe pa og hvordan vi organiserer
arbeidet. For kommunen vil gkt bruk av velferdsteknologi handle om investeringer, organisasjons-
utvikling og innovasjon.

Mange kommuner har gode erfaringer i & ta i bruk velferdsteknologi overfor denne
brukergruppen. Bodg kommune har blant annet erfaring i & ta i bruk mobilt vaktrom, digitale
tilsyn, voldsalarm, tilstedemarkering, adgangskontroll, mv. Dette er tiltak som har medfart kortere
responstid, bedre arbeidsfordeling, gkt trygghet og forutsigbarhet for ansatte. For brukerne er
erfaringen at dette har medfart en mer komfortabel og funksjonell hverdag. Bruk av f.eks.
omgivelseskontroll sies a ha gitt brukerne starre selvstendighet, ved at man f.eks. slipper a fa
hjelp av andre samt a vente pa ansatte (Kilde: Bodg kommune).
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Brukerne ved Heddelitunet er av ulik alder, noen unge og noen eldre. | mange prosjekter ser vi at
malgruppen farst og fremst er «nye» brukere, og gjerne de yngste. Men dette ma ikke utelukke at
ogsa de som allerede mottar helse- og omsorgstjenester far mulighet til & ta i bruk velferds-
teknologi som fremmer egenmestring. Innfgring av velferdsteknologi mé& skje med starst mulig
grad av brukermedvirkning og gjennom behovsdrevne, planlagte og systematiske prosesser.
Stadig flere psykisk utviklingshemmede blir introdusert for teknologi som smarttelefoner, nettbrett
o0.l. mens de bor hjemme hos foreldre. Dette er en brukerkompetanse som ma nyttiggjgres for a
na malet om gode og effektive tienester med utgangspunkt i den enkelte brukers utfordringer,
behov og potensiale.

Stadig flere arbeidsprosesser digitaliseres. Malet er ikke digitalisering, men at man nyttiggjar
digitalisering der hvor dette kan bidra til kvalitet, og til en like god eller bedre ressursutnyttelse.
Leder og ansatte ved Heddelitunet uttaler at de i liten grad har tatt i bruk digitalisering og at det er
ulike arsaker til dette. Manglende kapasitet pa server, manglende arbeidsstasjoner og manglende
kompetanse innen f.eks. IKT er noe av det som nevnes. Erfaringen var er at mange kommuner
sliter med a ta i bruk digitalisering. Flere kommuner er kommet langt. Det er viktig at kommunen i
det videre lgpet sikrer at arbeidsprosesser som kan og bgr digitaliseres blir digitalisert.
Tilstrekkelig oppleering, arbeidsverktay, og lederstgtte understgttet av nye mater & arbeide pa er
viktige suksessfaktorer for & fa dette til.

2.3 Behov for ny turnus ved Heddelitunet

Hovedvekten av utgiftene i Heddelitunet er knyttet opp mot lgnnsutgifter. Lannsutgiftene baseres
bade pa faste stillinger, men ogsa bruk av vikarer, ekstrahjelp, overtid mv. Hovedvekten av
lgnnsutgiftene har sitt «opphav» i en turnus, men hvordan innleie og bruk av ekstrahjelp mv.
praktiseres spiller ogsa inn.

Turnusen ved Heddelitunet er sagt opp i 2015. Gjeldende turnus bygger pa en bemanningsplan,
sett i forhold til brukernes behov. Gjennom samtaler med ansatte og leder fremkommer det
opplysninger som tilsier at gjeldende turnus ikke oppleves optimal hverken for brukerne, ansatte
eller for a sikre effektiv drift. Det er pekt pa ulike arsaker til dette, blant annet:

Mange deltidsansatte

Krevende ressurssituasjon

Hoyt arbeidspress ulike tider av dggnet og uken

Gammel turnus tilpasset tidligere ansatte

Mv.
| Heddelitunet gar alle ansatte, minus avdelingsleder og leder for aktivitetssenteret, i turnus.
Grunnlaget for turnus bgr veere en bemanningsplan, som igjen bygger pa tienestemottakernes
behov. | utgangspunktet er det, juridisk sett, arbeidsgiver som bestemmer hvordan arbeidet, og
dermed arbeidstiden, skal organiseres. Dette faglger av prinsippet om arbeidsgivers styringsrett.

Det er tre interessenter i turnusplanleggingen: brukerne, ansatte og arbeidsgiver. Det er
arbeidsmiljgloven som legger de prinsipielle rammer for turnusarbeid. Tillitsvalgte ma bidra til at
det utarbeides turnusplaner som er i samsvar med kravene i lov- og avtaleverket.

Turnusplanlegging er mer enn & regne sammen vakter og arbeidstid. Turnusplaner er et nyttig
redskap til mange formal. De viktigste er:

et virkemiddel for & skape et bedre arbeidsmiljg, bl.a. ved & skape en jevn fordeling av vakter
og ved a ta hensyn til gnskene til dem som skal falge planen.

et virkemiddel for a sikre at brukernes behov blir tilfredsstilt.

et budsjettverktay og et hjelpemiddel ved organisering av arbeidet, beregning av
personalbehov og fordelingen av personale pa de forskjellige vaktene. Det finnes ikke noe
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fasitsvar pa turnusplanlegging. | de fleste tilfeller vil det veere mulig med forskjellige l@sninger
som ivaretar de ulike interesser med ulik vekting.

2.3.1 Heddelitunet har lav gjennomsnittlig stillingssterrelse og har ufrivillig deltid

Kartleggingen viser at Heddelitunet har lav gjennomsnittlig stillingsstarrelse. Informasjon fra
intervjuer med ansatte, leder og tillitsvalgte tyder pa at avdelingen har ansatte som jobber ufrivillig
deltid, og som gnsker hgyere stilling.

Det er vanlig & bruke gjennomsnittlig stillingsstarrelse som et samlemal for omfanget av deltid.
For eksempel var det viktigste malet i utviklingsprogrammet «Sammen om en bedre kommune» &
gke den gjennomsnittlige stillingsstarrelsen. | Fafo (2016)2 blir det gitt en omtale av utviklingen for
de rundt 40 kommunene som deltok i programmet, under temaet «Heltidskultur». Det er svaert
store forskjeller i utviklingen av gjennomsnittlig stillingsstarrelse for kommunene som deltok.
Forskjellene illustrerer at mange kommuner opplevde det krevende & gjennomfare tiltak som gker
stillingsstarrelsen.

Analysen viser at gjennomsnittlig stillingsstarrelse ved Heddelitunet er ca. 48 %?*. Dette er sveert
lavt. Ansatte med hgyskoleutdanning (i turnus) jobber i snitt i en 68 % stilling. Faglaerte har en
gjennomsnittlig stillingsstarrelse pa 38 %. Hos ufaglaerte er 41 % gjennomsnittlig
stillingsstarrelse.

Forskningen pa feltet har dokumentert at et hgyt omfang av sma stillinger farer til svekket
tjenestekvalitet og en ineffektiv tjeneste. Samtidig gir sma stillinger uverdige ansettelsesforhold
for arbeidstakere som er avhengige av full lgnn/pensjon og mer forutsigbarhet. Sma stillinger
bidrar til en fragmentert tjeneste, og virker direkte negativt inn pa tjenestekvaliteten nar omfanget
er stort.

Seerlig innen pleie- og omsorgssektoren vil mange av brukerne ha behov for stabile tjeneste-
utavere som de kjenner, og som kjenner dem. En virksomhet som satser pa heltidsstillinger har
lettere for & trekke til seg kompetent arbeidskraft — og holde pa den. Den vil ha lettere for & utvikle
gode fagmiljger og for a legge opp en tjeneste «med bruker i sentrum». Dermed sikres bade
kompetent arbeidskraft og en mer brukervennlig anvendelse av arbeidskraften.

Mulige sammenhenger mellom stillingsstarrelse og arbeidstidsordninger pa den ene siden og
kvalitet, arbeidsmiljg og effektivitetsvariabler pa den andre siden, er vist i «kvalitetshjulet»
utarbeidet av Leif Moland. Se figuren under.

3 Fafo (2016): «<Sammen om en bedre kommune: En oppsummering». Fafo-rapport 2016:08

4 Her er ikke leder for avdelingen eller leder for arbeidssenteret med. Dersom disse stillingene tas med gker 12

gjennomsnittlig stillingsstgrrelse til i underkant av 52 %.
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Figur 3 Kvalitetshjulet, Leif Moland, 2016

Gjennomganger av tilsvarende boliger/tilbud i andre kommuner viser at giennomsnittlig
stillingsstarrelse varierer. Avdelinger med hgyest heltidskultur er enheter som er av en viss
starrelse (arsverk), og som benytter ulike arbeidstidsordninger som f.eks. medleverturnus,
langvakter pa helg, langvakter hele uken mv.

«Faktum er at den tradisjonelle turnusordningen (med arbeid hver tredje helg) som har blitt
benyttet kombinert med sma tienesteomrader har bidratt til hay bruk av deltidsarbeidskraft. |
helgene har bemanningen til tider bestatt av en hgy andel ufagleert arbeidskraft i sma stillinger.
Dette var ikke noen heldig situasjon, hverken for beboere/brukere eller for de ansatte.» (Fafo-
rapport 2015:25, Stgrre stillinger og bedre bedrifter)

Vurderingen var er at Heddelitunet har lav gjennomsnittlig stillingsstarrelse og ufrivillig deltid blant
noen av avdelingens ansatte. Vurderingen er at en starre heltidskultur er helt avgjgrende for a
kunne yte gode kostnadseffektive tienester fremover. Et tiltak for dette ma veere a gke
gjennomsnittlig stillingsstarrelse i tienesten.

2.3.2 Helgearbeid er utfordringen

| helse- og omsorgssektoren kan det ofte vaere krevende & fa dekket vaktene i den ubekvemme
arbeidstiden pa kveld og i helger. Det er ikke uvanlig at bemanningen holdes p& et minimum pa
tider som oppleves som ubekvemme. Informantene i intervjuene opplever fallende kvalitet i
helger og ferier som en av de viktigste utfordringene i driften av dggnkontinuerlige tjenester.
Fallende kvalitet er et resultat av at det i helgene arbeider mange vikarer og ansatte i sma
stillinger, som jevnt over har lavere kompetanse enn ansatte i stgrre stillinger.

Omfanget av arbeid i helgene er av betydning for den gjennomsnittlige stillingsstarrelsen. Helge-
hyppigheten blir pavirket av ordninger som gjelder alle ansatte og avtaler som gjgres med den
enkelte arbeidstaker. Ved Heddelitunet jobber alle ansatte hver tredje helg, ordineere vakter. De
har tidligere forsgkt langvakter med arbeid hver 6 helg. Dette ble avviklet da dette ikke lgste
utfordringen pa helg, samt at det ble en dyrere ordning enn ordinaere vakter.

| den dggnkontinuerlige delen av helse- og omsorgstjenestene vil en vanlig turnus der de ansatte
jobber hver tredje helg generere et behov for ekstravakter i faste helgestillinger. Ekstravaktene
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har ofte lavere formal- og realkompetanse enn det faste personalet. Dette farer til at mange
enheter i helgene gar pa sparebluss og leverer lavere tienestekvalitet, bAde hva gjelder omfang
av tjenester og innholdet i tienestene. Er andelen deltidsansatte/ekstravakter stor, farer dette
ogsa til gkt belastning for det faste kjernepersonellets. Dette fremkommer ogsa i vare samtaler
med ansatte. Informantene gnsker ikke en hyppigere helgebelastning. Noen ser at bruk av
langvakter® hver fierde eller tredje helg kan veaere aktuelt. Var vurdering er at bruk av langvakter
kan veere en lgsning, samtidig som man ogsa ser pa om ansatte som jobber helgestillinger ma
jobbe oftere enn hver tredje helg.

Vurderingen er at avdelingen bgar se pa bruk av ulike arbeidstidsordninger nar ny turnus skal
utarbeides. Bruk av langvakter kan veere et tiltak for & fa til gkt gjennomsnittlig stillingsstarrelse.
Dersom kommunen ikke gnsker & ta i bruk langvakter bgr man vurdere & ha rene helgestillinger
som jobber hver annen helg. Ansatte i starre stillinger bar ikke jobbe sjeldnere enn hver tredje
helg. Kommunen bgr samtidig se om det er dagstillinger som ogsa bgr jobbe helg.

2.3.3 Heltidskultur er viktig for tjenestekvalitet

Starre stillinger og redusert turnover er viktige forutsetninger for & kunne bidra til styrking av
kompetansen og bedre tjenestekvaliteten, se figuren nedenfor.

Attraktive arbeidstidsordninger- Store stillinger og f&rre ansatte

O\

- Godt omdomme .

- Lav turnover - Kompetente medarbeidere,
- Kjente medarbeidere
- @kt faglighet
- Fa vikarer, lite ekstraarbeid

Effekiiv
ressursbruk

- Bedre arbeidsmiljo
- Roligere vakter

- Meningsfylte vakter ,
inasty - Bedre miljo

for godt arbeid
&

- Trygge brukere
@kt maloppnaelse - Aktive brukere /
- Tilfredse brukere

- Rolige brukere

- Tilfredse parerende . "
P Bedre tjenestekvalitet

Figur 4 Sammenhengen mellom heltidskultur, attraktive arbeidstidsordninger og bedre tjenestekvalitet.
Kilde: Leif Moland, Fafo

Gode heltidsprosjekt er ogs& kompetanseprosjekt som bidrar til & styrke driften. Arsaken er at
stgrre giennomsnittlig stillingsstarrelse gjer det lettere & gjennomfare kompetanseutvikling og
kvalitetssikring. Kompetansekultur forutsetter heltidskultur og vice versa.

Informantene ved Heddelitunet opplyser om at det har veert en del arbeidsmiljgutfordringer.
Situasjonen beskrives som bedre nd. Stedlig ledelse, bistand fra arbeidslivssenteret og innsats
fra ansatte har ifglge informantene medfart et bedre arbeidsmiljg. Et godt arbeidsmiljg er viktig for
a beholde og rekruttere ngdvendig kompetanse, men er ogsa helt avgjarende for kvaliteten pa

5 http://iwww.fafo.no/images/pub/2015/20430.pdf
6 Med langvakter eller langturnus sikter vi til arbeidstidsordninger der arbeidstakerne

jobber lange vakter flere dager i strekk, etterfulgt av friperioder. Dette kan gjgres pa deler av uken f.eks.
helg, eller hele uken.
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tienestene som leveres. Som det fremkommer i figuren over er det klare sammenhenger mellom
heltidskultur, arbeidsmiljg, kvalitet, turnover mv.

Med en gjennomsnittlig stillingsstarrelse pa under 50 % er var anbefaling at kommunen etablerer
et prosjekt hvor malet er & fa en heltidskultur ved Heddelitunet. Dette vil veere et langsiktig arbeid.
Gjennom ulike prosjekter fra en rekke kommuner er var erfaring at god prosess og involvering er

en forutsetning for & skape heltidskultur.

Hva er organisasjonens behov, og hva er prosjektets hensikt?

Hvilke mal er satt, og hvordan skal det informeres om prosjektets hensikt og mal?
Hvordan sikres god forankring — politisk, administrativt og hos tillitsvalgte og ansatte?
Hvordan legges det opp til samarbeid, medvirkning og involvering av ledere, tillitsvalgte og
ansatte?

Er det satt av tilstrekkelig med ressurser i form av tid, gkonomi og kompetanse (endrings-,
turnus- og fagkompetanse)?

Hvordan vil prosjektet bli fulgt opp underveis og i etterkant?

Kartlegging og evalueringer — flere ganger

Vurderingen er at Heddelitunet har gjort mange smarte grep for & unnga smadriftsulemper, og
dermed gi ansatte mulighet for stgrre stillinger. Samdrift mellom bolig, ambulante tjenester og
dag- og aktivitetstilbud er viktige grep for & fa flere starre stillinger, og mulighet for akt
gjennomsnittlig stillingsstarrelse. Til tross for dette har Heddelitunet hgy deltid. Arsaken til dette
ma sees i sammenheng med behovet for ansatte pa helg. Ettersom ansatte som jobber helg
jobber ordineere vakter hver 3. helg, medfarer det behov for flere ansatte for & fylle helgene.
Lgsningen pa dette méa vaere at ansatte jobber flere timer pa helg. A jobbe oftere enn hver tredje
helg for ansatte i store stillinger er lite gunstig eller gnskelig. La@sningen her vil kunne veere a ha
langvakter hver tredje ev. fierde helg. For rene helgestillinger bar prinsippet veere at man jobber
hver annen helg. Dette for & unngé at det blir for lang tid mellom hver gang ansatte er pa jobb, og
redusere antall personer det vil veere behov for i en turnus.

Langvakter i ukedager er ogsa et tiltak man kan vurdere, og som flere kommuner, blant annet
Oppegérd, har gode erfaringer med og som bade har hatt effekt p& ressursbruk, men ikke minst
kvaliteten pa tjenestene (https://www.youtube.com/watch?v=9H9pVIBjifU).

2.4 Avdelingen har et krav om reduksjon tilsvarende 20 % stilling
Avdelingen har fatt et innsparingskrav om redusert ramme tilsvarende 20 % stilling. Hvorvidt dette
ma tas i faste arsverk eller sees ut fra enhetens samlede gkonomiske ramme er uklart. Var
erfaring er at enheter bgr styres pa gkonomiske rammer og ikke arsverk. Var erfaring er at man
ikke kan styre pa arsverk/hjemler alene da dette ikke inkluderer bruk av variabel lgnn. Bruk av
variabel Ignn varierer veldig, og kan i noen enheter ligge sveert hgyt. Hagyt bruk av variabel lgnn
vurderes ikke a veere i trad med prinsippene som vi har omtalt over knyttet til heltidskultur.

| intervjuene fremkom det at man opplever hayt arbeidspress, seerlig pa kveldstid, og at dette i
verste fall kan medfgre at oppgaver ikke blir ivaretatt. En ansatt uttaler:

«Vi har mange som jobber i sma stillinger og som kjenner seg utrygge. Far man ned andel
ansatte i deltid vil dette hjelpe pé».

Flere forhold som medfarer gkt arbeidspress var:

Fordeling av arbeid og oppgaver ved fraveer er ikke strukturert nok

Mange deltidsansatte som ikke har god nok kjennskap til driften og endringene siden sist
Uhensiktsmessige overlappingssituasjoner hvor ansatte kommer og gar til ulike tider. Kan
medfgre at man ikke far gitt eller far informasjon. Kan bruke opptil én time pa rapporten.
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https://www.youtube.com/watch?v=9H9pVfBjifU

Fraveer som medfgrer at man ma omfordele oppgaver og hvor ansatte med hay
stillingsprosent opplever & matte ta et meransvar

Personavhengighet

Ansatte i sma stillinger kan kjenne seg utrygge

Darlig tilgang til elektronisk pasientsystem. Medfarer at man bruker mer tid, og at man ma
registrere flere plasser mv.

Ikke bil i egen tjeneste, ma ga eller 1ane bil av andre for & ivareta ambulante oppdrag
Vikar for vikaren

Ikke vernepleier pa alle vakter (men kan vaere tre pa en vakt)

Ikke vite hvem man skal jobbe med (fraveer)

Ansatte var veldig forngyd med at leder deltok i overlappingen og at hun bistod med fordelingen
av arbeidsoppgaver mv.

Agenda Kaupang har pekt pa flere forhold i dette notatet som kan pavirke det opplevde
arbeidspresset. Var erfaring er at mangelfulle strukturer, manglende kompetanse mv. er forhold
som ofte pavirker arbeidssituasjonen negativt og medfgrer gkt opplevd arbeidspress.

Informantene vi snakket med har kommet med innspill pa mulige endringer. Informantene var
ikke ngdvendigvis enige om alle tiltakene. Alle vi snakket med var enige om at endringene som
var gjort med at alle starter 7.30 i ukedager var positivt, og at dette hadde medfart en roligere og
bedre start pa dagen hvor det var mulig a planlegge dagen, samt fa og dele informasjon om
brukere og driften.

| avsnittet under har vi sammenfattet innspillene som kom fra informantene som omhandlet
vaktkoder, vaktlengder og turnus:

Mellomvakt pa lgrdag benyttes hovedsakelig til aktiviteter og reiser. Dersom man ma
redusere noe, kan man eventuelt heller benytte stgttekontakt for de som trenger bistand til
aktivitet og fritid?

Kan man redusere mellomvakt pa sgndager? Mange av brukerne reiser bort. Ved fraveer
leies denne sjelden inn. Kan man heller flytte over en vakt pa kveld nér alle beboerne
kommer hjem?

Vakter: innfare ulike vaktkoder knyttet opp mot ansvar, f.eks. ha ansvarsvakter
Dagvakter, ukedager: kl. 7.30-15.00 —kan man avvikle vakten som gar til kl. 15.30?

Det er behov for en senvakt som gar til kl. 22.30. Dette ma fordeles likt pd ansatte, slik at
man unngar at noen far mange senvakter, og noen far fa/ingen

Fordele vernepleiekompetansen jevnt pa alle vakter. Pr i dag har man noen ganger 3
vernepleiere pa vakt, og noen vakter ingen

Ikke ha kveldsvakt fredag far frihelg. Noen jobber dagvakt fredag og helg.

Bruke vaktkoder for & beskrive ansvar og oppgaver

Agenda Kaupangs vurdering er at det bgr gjgres grep for & rydde i vaktkoder. Bruk av vaktkoder
for fordeling av oppgaver og «meransvar» benyttes ofte med god effekt og kan benyttes for a
sikre effektiv fordeling av oppgaver/ansvar.

Videre vil det veere smart & gjennomfare tiltak for & f& en mer effektiv og god overlapping og
kompetansedeling mellom dagvakt og aftenvakt. Det kan veere at man pa sikt kan klare seg med
noe mindre tid, eller kan ga over til «stille» rapport mv. Dersom man velger & opprettholde
dagens rapportform kan man f.eks. gjgre det slik at alle dagvaktene slutter samtidig (kl. 15) og at
aftenvaktene starter 14.30. Eller man kan ha én til to meransvarlige pr vakt som har ansvar for
rapport og overlapping, og at det er disse som gar til kl. 15.00 og kommer kl. 14.30.
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Vaktene som gar til kl. 15.30 beskrives av flere som overfladige og bar vurderes avviklet.

Midtvaktene pa helg bar vurderes. Dette er vakter som mange opplever som belastende, men
noen beskriver disse vaktene som gode. Midtvaktene er innfgrt for & sikre brukerne mulighet til
aktivitet og fritidstilbud. Noen ansatte uttaler at man kanskje kunne benyttet stgttekontakt. Flere
av brukerne er ikke tilstede i boligen i helgene. Ved fraveer leies det sjelden inn vikar da man ser
at behovet for ansatte er noe lavere enn oppsatt bemanningsplan tilsier. Sgndag kveld beskrives
imidlertid som hektisk. Da kommer alle beboerne hjem til boligen og det medfarer at behovet for
ansatte gker mer enn bemanningsplanen har lagt opp til. Vurderingen méa veere om man kan
redusere midtvakt pa lgrdag og sgndag, og at noe av dette kan benyttes til & gke bemanningen

fra 2 til 3 pa kveld sgndager.

Videre bgr man se p& hvordan man kan sikre at vernepleie- og annen ngdvendig kompetanse er
likt fordelt p& ulike vakter (dag/aften). Ansatte uttaler at dette er noe tilfeldig pr i dag, og at noen
ganger kan man veere tre vernepleiere pa vakt samtidig, mens andre ganger ingen.

Turnusen ved Heddelitunet strekker seg over 6 uker. Var erfaring er at bruk av 6 ukers turnus er
sjelden. Flere enheter ser behov for & kunne ha en lengre planperiode og benytter da ofte 9 eller
12 ukers turnuser. Noen enheter benytter ogsa arsturnus/arsplan. | forbindelse med
utarbeidelsen av ny turnus kan det veere nyttig & benytte et lengre turnusforlap enn 6 uker. Dette
vil gi arbeidsgiver starre mulighet for & planlegge og til & utnytte ressursene best mulig. Pr i dag
er det noen vakter som forlenges mv. for & fylle opp stillingsstarrelsen. Annenhver uke er det
ogsa satt inn en person mer pa dagvakt enn behovet tilsier & veere. Ved a planlegge for en lengre

periode kan man kanskje i starre grad unnga dette.

2.5 Eksempel pany arbeids- og bemanningsplan

Basert pa innspill har vi laget et eksempel pa ny arbeids- og bemanningsplan. Det er viktig at

dette ikke sees pa som et endelig forslag til ny bemanningsplan.

Basert pa innspill og dagens arbeidsplan har vi laget falgende skisse:

Oppsummering arbeidsplan Mandag Tirsdag Onsdag Torsdag Fredag Lgrdag Sendag
dag 4 4 4 6 4 3 2
mellom 0 0 0 0 0 0 0
langvakt 0 0 0 0 0 0 0
kveld 4 4 4 4 3 2 3
natt 0 0 0 0 0 0 0
sovende nattvakt 1 1 1 1 1 1 1
Sum 9 9 9 11 8 6 6
Figur 5 Arbeidsplan — oversikt over vakter
I ny arbeidsplan har vi tatt bort mellomvakter i helgene og erstattet disse med en ordinaer vakt
lardag og en ordinger vakt sgndag kveld. Vi har videre lagt inn 4 dagvakter hver fredag og ikke
variasjon som i dag hvor det annenhver uke er satt opp 4 eller 5 personer.
Ny bemanningsplan utgjer ca. 12,74 arsverk, og er under dagens niva pa 12,89. | forslag til ny
bemanningsplan har man tatt hensyn til mange av momentene som ansatte og leder har pekt pa
som utfordrende pr i dag.
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Bemanning
Bemanningsplan
Antall
Total Total Antall arsverk
Ledelse og stgttefunksjoner |D/A/N Man [Tir Ons [Tor [Fre uke (Lo Sen helg | ordinzere (ordineere
Antall timer pr. | timer pr. uke/
Funksjon Timer Type vakt Antall personer Timer personer  [Timer uke 35,5)
Awd.led 37,5|D 4 4 4 6 4 165 3 2 35 200| 5,6338028
A 4 4 4 4 3| 1425 2 3 37,5 180| 5,0704225
0[N 1,00 1,00 1,00 1,00{ 1,00] 26,25 1,00/ 1,00 10,5 36,75 1,04
Total 37,5|Total 9,00f 9,00 9,00| 11,00| 8,00] 333,75| 6,00| 6,00 83| 416,75 11,74
Arsverk ledelse 1 Beregning inkludert timer til ledelse 12,74

Figur 6 Eksempel pa ny bemanningsplan og beregning av arsverk
Fglgende vakter og prinsipper er lagt inn:

Vakter som er benyttet pa dagtid i ukedager: kl. 7.30-15.00

Aftenvakter i ukedager: En vakt fra kl. 14.30-21.30. En vakt kl. 14.30-22.00, og en vakt til kl.
22.30

Nattevakt hele uken: kl. 22.15-8.30

Dagvakt i helg: kl. 8-15

Aftenvakt i helg: kl. 14.30-22 og en vakt til kl. 22.30

Antall dagvakter fredager er 4 (ikke 5 annenhver uke)

Mellomvakter pa helg er fiernet. Vi har lagt inn en ekstra tidligvakt lgrdag og en ekstra
aftenvakt sgndag

Avdelingsleder for dag- og aktivitetstilbudet er lagt inn med 4 dagvakter pr uke.

Ettersom denne bemanningsplanen utgjgr noe lavere arsverk enn det avdelingen pr i dag har vil
dette gi noe reduserte lgnnsutgifter. Endringene som er lagt inn vurderes ikke a ha store negative
konsekvenser for brukerne eller ansatte. Vurderingen er at en arbeidsplan og turnus som i starre
grad tar hensyn til avdelingens behov for gode overlappinger og kompetansedeling vil kunne
bidra til at brukerne far et bedre tilbud og at ansatte far en bedre avslutning/start pa dagen, og at
dette kan bidra til en bedre arbeids- og oppgavefordeling og opplevd arbeidssituasjon.
Endringene p& helg bar heller ikke medfgre negative endringer for ansatte eller brukerne.
Ettersom det sjelden leies inn for fraveer p& midvakt p& helg og mange brukere er borte, vil en
fierning av mellomvakten samt gkt tidligvakt lgrdag og senvakt sgndag veere mer i trdd med
behovene som er skissert. Som i alt turnus- og endringsarbeid anbefales det at ogsa disse
endringene ev. giennomfgres i tett dialog med ansatte.

Avdelingen har fatt krav pa seg om & redusere med inntil 20 % stilling. Om dette ma Igses ved a
ta ned arsverk eller ved & redusere innleie er usikkert. Dersom man ma redusere arsverk i
bemanningsplan vil et alternativ kunne vaere & ta bort mellomvaktene lgrdag, og ikke erstatte
disse. Det vil medfare en reduksjon fra ca. 12,75 arsverk til 12,54 arsverk. Det er viktig at dette
ikke gjgres uten at man ser pa hvordan man skal dekke behovene disse vaktene var ment &
dekke. Et alternativ, som ansatte selv har uttalt, kan vaere at man ma se om stgttekontakt kan
benyttes for & ivareta brukernes behov for bistand til en meningsfylt fritid. Det er viktig at ev.
nedtak i arsverk ikke medfgrer gkt bruk av variabel lgnn knyttet til innleie og overtid. En slik
praksis vil ikke veere bra for hverken brukere, ansatte eller kommunen.

| et mer langsiktig arbeid er var klare anbefaling at kommunen jobber for & gke gjennomsnittlig
stillingsstarrelse og far etablert en heltids-/kompetansekultur. Mange av de utfordringene som vi
har pekt pa i dette notatet vil ikke Igses ved kun & gjgre sma justeringer i turnus.
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3 Oppsummering

Vurderingen var er at det gjgres mye bra arbeid i avdelingen. Samtidig ser vi at det er en rekke
forhold som kan pavirke bade kvaliteten pa tjeneste, men ogsa kostnadseffektiviteten i tjenesten.

Det er i mgte med det enkelte menneske at opplevelser rundt kvalitet oppstar. Hvordan man
mater tienestemottaker, hvordan ressursene blir ivaretatt og hvordan man bistar tjenestemottaker
er helt avgjgrende for hvordan mgtet og kvaliteten oppleves. Tjenestemottakerne ved
Heddelitunet er forskjellige. De har forskjellige behov, men behovet for & bli sett og matt som et
helt menneske er felles for alle. Det er viktig at de individuelle behov blir ivaretatt. Gjennom vare
samtaler med leder og ansatte kan det virke som om flere opplever at man ikke i stor nok grad
klarer & etterstrebe og ivareta de individuelle behovene godt nok. Noe av dette kan nok skyldes
utfordringer knyttet til mange ansatte, hgyt fraveer, og logistikkutfordringer (ikke nok
arbeidsstasjoner, ikke bil til ambulante tjenester mv).

Vare analyser viser at avdelingen har lave enhetskostnader i bolig, og at dette sammen med
informasjon fra samtaler med ansatte og leder kan tyde pa at ressurssituasjonen ikke er hgy.

Enhetskostnaden pa aktivitetstilbudet er derimot noe hgy og skyldes noe hgy bemanningsfaktor
pr bruker.

Basert pa innspill fra ansatte, leder og vare erfaringer fra andre kommuner har vi synliggjort hva
kommunen kan gjgre i ny bemanningsplan for & innfri kravet om & redusere med 0,2 arsverk.
Vurderingen er at dette ikke vil vaere tilstrekkelig for & fa til en bedre drift av avdelingen. | vart
notat har vi kommet med vurderinger, samt forslag til tiltak pa kortere og lengre sikt for
videreutvikling av avdelingen. | punktene under har vi sammenfattet de viktigste:

Heddelitunet har til tross for smarte grep (samdrift mellom bolig, ambulante tjenester og
aktivitetstilbud) utfordringer som er knyttet til at de er noe sma (smadriftsutfordringer).
Gjeldende turnus bygger pa en bemanningsplan sett i forhold til brukernes behov.
Naveerende turnus oppleves ikke som optimal hverken for brukerne, ansatte eller for a sikre
effektiv drift.
Heddelitunet har lav gjennomsnittlig stillingsstarrelse og ufrivillig deltid blant noen av
avdelingens ansatte. Skal kommunen yte gode kostnadseffektive tjenester fremover méa et av
tittakene veere & fa opp gjennomsnittlig stillingsstarrelse.
Enhetskostnadene i bolig er lave. Vurderingen er at dette kan veere en indikasjon pa at den
lave enhetskostnaden i bolig ikke bare skyldes effektiv organisering og mange plasser, men
at det ogsa kan skyldes at enheten har mindre rammer & drifte innenfor.
Enhetskostnaden pa aktivitetstilbudet er noe hgy. Kan kommunen redusere denne og benytte
mer av ressursene inn i boligdriften?
Det er viktig at kommunen i det videre lgpet sikrer at arbeidsprosesser som kan og bar
digitaliseres blir digitalisert. Tilstrekkelig oppleering, arbeidsverktay, lederstatte understattet
av nye mater & arbeide pa er viktige suksessfaktorer for a fa dette til.
Heddelitun bgr se pa bruk av ulike arbeidstidsordninger nar ny turnus skal utarbeides.
o Bruk av langvakter kan vaere et tiltak for & fa til gkt gjennomsnittlig stillingsstarrelse.
Dersom kommunen ikke gnsker & ta i bruk langvakter bgr man vurdere & ha rene
helgestillinger som jobber hver annen helg. Ansatte i starre stillinger bgr ikke jobbe
sjeldnere enn hver tredje helg. Kommunen bgr samtidig se om det er dagstillinger
som ogsa bar jobbe helg.
Ny turnus bgr ha et lengre planleggingsperspektiv enn 6 uker. Erfaringen er at de fleste har
en 12 ukers turnus. Noen benytter ogsa arsturnus.
Det er behov for & rydde i bruken av vaktkoder, vaktlengder og vakter.

o Bruk av vaktkoder for fordeling av oppgaver og «meransvar» er ofte et godt grep
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Gjennomfare tiltak for & f& en mer effektiv og god overlapping og kompetansedeling mellom
dagvakt og aftenvakt.
Gjennomfare tiltak for & sikre vernepleie- og annen ngdvendig kompetanse likt fordelt pa
ulike vakter (dag/aften).
Redusere bruk av midvakt pa helg.

o Benytte ressurser pa andre tider nar behovet er starre, f eks. sgndag kveld
Med en gjennomsnittlig stillingsstarrelse pa under 50 % er var anbefaling at kommunen
etablerer et prosjekt hvor malet er a fa en heltidskultur ved Heddelitunet.
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Oppsummering

Oppgédva med & giennomfere endringsprosessen i Seljord kommune vart gjeve politisk til
rddmannen i formannskapet 18. januar og Administrasjonsutval 2. februar 2018 pa bakgrunn
av budsjettvedtaket PS 111/17 i kommunestyret 14. desember 2017.

I denne omgangen gar vi fra 25 avdelingar til 7 einingar og 3 avdelingar. Det tyder at vi Ogsa
vidare framover vil sjé pé forbetringar og endringar. Eit viktig stikkord her er kontinuerleg
forbetring. Vi har no fyrst og fremst sett pd organiseringa og vidare sikring av hag kvalitet pa
tenestene vi skal levere. Framover skal vi i sterre grad sjé pé korleis vi kan forbetre
tenesteleveransane. Dette er eitt av hovudmala for heile endringsprosessen 2018.

Trepartsprinsippet, Hovudavtalen og Arbeidsmiljeloven er lagt til grunn for arbeidet. Arbeidet
med 4 fremje forslag har vore gjort i respektive arbeidsgrupper i dei ulike programomrada.
Gruppene har vore sett saman av leiarar, tilsette, tillitsvalde og verneteneste. Til saman er det
lagt ned om lag 1.400 timar som har omfatta ferebuing, planlegging, forankring og arbeid i
arbeidsgrupper fram til konklusjonane 1 dette dokument..

Mila er politisk fastsette, men administrativt er framlegga jobba fram nedanfrd og opp.
Openheit og samhandling har stétt i fokus. Alle dokument har vore tilgjengelege for alle
undervegs 1 arbeidet. Rddmannen har forsekt a ikkje leggje for mange foringar for arbeidet
med eigne framlegg. Dette sluttdokumentet er laga slik at det er mogeleg med samhandling
med alle tillitsvalde, avdelingsleiarane og radmannsteamet i produksjon. Dette gir eigarskap
til forslaga fra dei som kjenner organisasjonen best. For rddmannen har det vore viktig & sekje
loysingar som organisasjonen har hatt tru pa: uteve leiing, rettleiing og samhandling 1 prosess
fram til dette forslaget som svarar pd dei politiske bestillingane.

Dette forslaget til endring av organisasjonen Seljord kommune er eit dokument dei tillitsvalde
og vernetenesta kjenner att og star inne for.

Eg vil rette ein spesiell takk til avdelingsleiarane, medarbeidarane, dei tillitsvalde og
vernetenesta som har jobba hardt under tidspress, vore kritiske og konstruktive undervegs, og
levert kvalitetsmessig gode forslag til slutt. Suksessen i1 arbeidet som er gjort, er deira
forteneste.

Seljord 1.juni 2018

Finn-Arild Bystrem
Réadmann



1.Innleiing/bakgrunn

Rekneskapen for 2017 synleggjer eit planlagt overforbruk pa 5,3 mill kr. Dette utgjer eit netto
driftsresultat pd minus 1,73%. Den 14. desember 2017 vedtok Seljord kommunestyre i sak PS
111/17 eit driftsbudsjettet for 2018 med eit overforbruk pa 6,2 mill kr. Det gir eit negativ
nettodriftsresultat pd minus 2,16%. Tilrddd maltal for netto driftsresultat for kommunane er
minst pluss 1,75%. Den gkonomiske differansen mellom der vi er og der vi burde ha vore i
2017/18, er 1 overkant av 11 millionar kroner, og for 2018 er differansen auka til 12,5 mill kr.

Seljord kommune har pr 31.12.17 eit disposisjonsfond pa 14,7 mill kr. Det er politisk vedteke
at det ikkje skal gjerast strukturendringar innan skule i kommunestyreperioden 2015-2019.
Det skal heller ikkje innforast eigedomsskatt pa private hus og hytter. For & unnga 4 seie opp
tilsette mé disposisjonsfondet nyttast til & dekkje inn overforbruket. Held drifta fram pa
dagens niva, vil disposisjonsfondet vere tomt 1 midten av 2020. Differansen mellom minus
1,73% og 1,75% (11 mill kr) i nettodriftsresultat tilsvarar rundt 16 stillingar.

Under budsjetthandsaminga i desember 2017 blei det varsla reduserte inntekter for
kommunen. Mindre inntekt fra eigedomsskatt fra verk og bruk, lage kraftprisar og varsla
reduksjon i talet pd flyktningar som skal busetjast, gir lagare ekonomiske rammer. I tillegg er
det krav om auka effektivitet/forbetring 1 tenesteleveransane.

Seljord kommune er ein relativt liten kommune med 2959! innbyggjarar. Pr januar 2018 er
det om lag 350 tilsette i 265 stillingar, fordelt pa 25 avdelingar innan fem programomrade i
Seljord kommune?. Talet pa avdelingar verkar for hagt, og det er ein utstrekt bruk av
prosentvise stillingar ogsd innanfor leiarstillingar.

Avdelingsleiarane har ikkje fullt resultat-, personal- og ekonomiansvar. Totalansvaret for
dette ligg hos den einskilde kommunalsjefen. Det er tre utfordringar som peikar seg ut 1 denne
samanhengen;
1. Mange avdelingar inneber eit krevjande kontrollspenn
1. %-vise leiarstillingar gjer det meir komplisert & utfore leiaroppgaver i kombinasjon
med fagoppgaver.
2. Ein fremjar ikkje autonomi, leiing og prinsippet om at saker ber loysast pd lagast
mogleg nivd, nar kommunalsjefane skal avgjera alle spersmal innan gkonomi,
personal og resultat.

Pa bakgrunn av dette fremjar raidmannen ei sak der organiseringa skal gi leiarar betre
foresetnader til leiing ved a leggje rett mynde til ansvaret, slik at avgjerd kan takast pd 1dgast
mogleg nivd, at organiseringa er meir tilpassa drifta, og at det gjev hove til & sja etter
loysingar som kan betre tenesteleveransane vi skal yte.

Organiseringa legg opp til 4 redusere talet pa 25 avdelingar til 7 einingar og 3 avdelingar?.
Einingane skal leiast av einingsleiarar som far skonomisk rammestyring, noko som kan vere
et insitament til endé betre gkonomistyring.

Thttps://www.ssb.no/kommunefakta/kostra/seljord/befolkningsprofil pr 17.mai 2018
28.6 — Seljord kommunes organisasjonskart pr 1. januar 2018
38.7 — Seljord kommunes organisasjonskart pr 1. oktober 2018



https://www.ssb.no/kommunefakta/kostra/seljord/befolkningsprofil

Ein ser likevel ikkje at dei store pengane vil bli spara inn i denne omgangen. Men
organiseringa vil vere eit betre utgangspunkt for leiing og framtidig drift, og ein reduksjon 1
drifta som pr nd,synest hogst reell.

2.Mandat

2.1 Politiske mandat

Kommunestyre 14.desember 2017 i sak 111/17:
Gul bok;
- Side 15, punkt 1.3.6 «Seljord kommune skal satse pd ein kommuneadministrasjon som
tek sikte pa effektivitet og bidrar til samarbeidskultur og optimisme i eigen
organisasjon.»

Formannskap 18.januar 2018 i sak 3/18;

«Formannskapet ser behovet for at Seljord kommune skal giennomfore endringar i
organisasjonen. Endringar md ha fokus pd at me ska vera ein servicekommune, med fokus pad
kvalitetsmessig gode tenester som bidreg til at vi moter framtida med stadig auka krav som
blir venta av oss.

Det er viktig at endringane er godt forankra i organisasjonen og at det vert utarbeidd
milepelar i framdriftsplanen. Formannskapet er innforstdtt med at endringar kan innebere
auka forbruk i ein periode for ein kan ta ut effektivitetsfaktoren. Formannskapet skal haldast
orientert om arbeidet.»

Administrasjonsutval 2. februar i sak 2/18;

«Seljord kommune startar ein prosess med organisatorisk endring for a na dei politiske og
okonomiske mdla som er vedteke i budsjett 2018 og okonomiplanperioden 2019-2022. Ein md
i prosessen gd inn i organisasjonen og fa fram aktuelle tiltak og kva konsekvensar desse vil
fa. Prosessen ma gjennomforast i samarbeid med fagfolka pa dei ulike tenesteomrdda, og i
neert samarbeid med dei tillitsvalde. Prosessen skal medverke til at Seljord kommune framleis
skal vere ein servicckommune med god kvalitet i tenestene.»

2.2 Radmannens mynde til avgjerd

Seljord kommunestyre er kommunens ovste avgjerdsniva. Det ligg til kommunestyret & vedta
rammene for den kommunale drifta, og kva for politiske prioriteringar og mal drifta skal rette
seg etter.

Seljord kommunestyre har delegert til rddmannen & syte for dagleg drift av Seljord kommune.
Det ligg til radmannen & innrette organisasjonen slik at ein kan oppné dei politiske mala som
er sett, og fa til ei optimal drift med dei tilgjengelege resursane.

Det er 1 denne saka sokt politisk stenad for dei endringane som er foreslegne, for & sikre at dei
er i trdd med politisk vilje for korleis mal skal néast. I tillegg veit ein at endringar kan fore til
motstand p& grunn av endringa i seg sjolv. A ha arenaer der ein kan informere alle
interessentar, dei tilsette, tillitsvalde, vernetenesta og folkevalde, aukar sjansen for
maloppnding, og minkar sjansen for feiltolkingar og ukontrollerbar misngye.



Med det myndet radmannen er delegert, kunne saka vore fremja som ei referatsak og til
vitande for kommunestyret. Nar saka likevel blir fremja som ei ordiner sak, er det for &
handsame saka sa grundig som ho fortener, ogsa politisk. Dersom ein politisk ikkje finn saka
tilstrekkeleg utgreidd, ber ho sendast tilbake for ytterlegare utgreiingar istaden for a endre
innhaldet i motet.

3.Foremal

Seljord kommune skal justere driftsniviet slik at det er tilpassa dei gkonomiske rammene vare
og framleis vere ein framtidsretta organisasjon som skal gje kunnskapsbaserte og
behovstilpassa tenester med stor grad av serviceinnstilling.

Vi skal sjé pa programomréda for 4 sikre at dei har?;
- Rett mynde til sitt ansvar

- Kan tenesteleveransar, arbeidsprosedyrar og system betrast?
- Tenleg mate 4 bli organisert pad
- Eimeir reindyrka leiarrolle (administrativt og fagleg)

- Tilpasse drifta til dei gkonomiske rammene kommunestyre har loyvd

Undervegs 1 denne prosessen har behovet for enda eit feremalspunkt blitt fremja:
- Sikra ein fagleg strategi og utvikling av tenestene

Arbeidet skal sikre at Seljord er ein servicekommune med god kvalitet pa tenestene.

4.Planlegging og forankring

4.1 Beskriving av prosessen

Det er utarbeidd eit prosesskriv® som forankrar korleis og kva vi skal gjere i
endringsprosessen. Forankringa til dette skrivet er gjort ved at innhaldet er jobba gjennom hos
bade avdelingsleiarane, dei tillitsvalte og vernetenesta for det blei godkjent. Involvering og
reell paverknad pa innhaldet har statt i fokus, for det vart vedteke.

Politisk har prosessen og prosessdokumentet vore gjenstand for diskusjon og justering i
formannskapet 18. januar og administrasjonsutval 2. februar 2018.

Det er utarbeidd ei tidsline® som viser dei kjende punkta i prosessen fra planlegging, arbeid i
arbeidsgrupper, dreftingar, mete, evalueringar og avgjerdspunkt. Tidslina er mellombels og
blir justert etterkvart som prosessen skrid fram og dei nye punkta blir kjende. Tidslina er mest
presis sett bakover, og framover i nar framtid.

Undervegs er prosessen informert om og diskutert 1 kvart formannskap, administrasjonsutval
og arbeidsmiljoutval (AMU). Kommunestyret har ogsé fatt informasjon via rddmannens

“Vedlegg 1, Prosessdokument — Endringar i Seljord kommunes organisasjon - Kapittel 3 — Foremal —2018/157-2
SVedlegg 1 — Prosessdokument endringar i Seljord kommune 2018
%Vedlegg 2 — Tidsline pr 080518



briefingar til kvart kommunestyre. I alle utval har det vore mogleg for dei folkevalde & stille
spersmél om prosessen.

Det har vore faste manadsmete med dei tillitsvalde og vernetenesta, og separate mote med
avdelingsleiarane. Det er jamleg sendt e-post med info til alle tilsette, og all dokumentasjon 1
prosessen er lagd ut pd kommunens intranettside og pa ein skyteneste, slik at
dokumentasjonen skulle vere lett tilgjengeleg.

Fra 1. april 2018, til 31.oktober 2018 har vi etter seknad frd Fagforbundet auka frikjopet til
hovudtillitsvalt 1 Fagforbundet frad 50% til 80%. Dette har vore naudsynt for & sikre god
representasjon og inkludering av den sterste organiserte gruppa i Seljord.

4.2 Tidsline med mal og delmal

Det er utarbeidd ei tidsline” som beskriv dei kjende arbeids-, meate- og vedtakspunkta som har
vore kjende 1 prosessen. Tidslina skulle bidra til & gjera prosessen foreseieleg for alle
involverte.

Viktige datoar i prosessen:

02.01.18 - 31.01.18 — Planlegging, samhandling og politisk forankring

31.01.18 — 30.04.18 — Planlegging, samhandling og forankring med tilsette og tillitsvalte
30.04.18 — 14.06.18 — Droftingar, samhandling og avgjerd pd endringar

29.06.18 — 20.08.18 — Sommarferie

20.08.18 — 05.09.18 — Kursing og opplearing (kan bli forlenga og/eller justert)

01.10.18 — Planlagt oppstart av ny organisering i Seljord kommune

5.Gjennomfering

5.1 Arbeidsgrupper

Kommunalsjefane og personal- og organisasjonssjefen har hatt ansvar for kvar sitt
programomrade for 4 drive fram forslag til endring. Det er utarbeidd eit mandat? til
arbeidsgruppene som beskriv méla dei skal levere pa.

Arbeidsgruppene er leia av kommunalsjef eller personal- og organisasjonssjef og er sett
saman med tilsette og tillitsvalde. Hovudverneombodet har ogsé delteke i fleire av gruppene.
Fra 1. april 2018 har rddmannen ogsa fungert som kommunalsjef for helse og omsorg i
programomrade 3. Prosessen i programomradet er blitt rettleia av innleigd konsulent Rolf
Henning Jensen fra 1. april til framlegginga av dette dokumentet 27. mai 2018.

Gruppene har lagt fram forslag innanfor dei einskilde programomrada. Forslaga er
grunngjevne, og det er laga konsekvensanalysar for kvart forslag.

Radmannen skal vekte forslaga og setje dei saman til eit forslag som tek eit overordna omsyn
til organisasjonen, Seljord kommune.

"Vedlegg 2 — Tidsline pr 080518
8Vedlegg 3 — Mandat for arbeidsgrupper



Nedlagde arbeidstimar 1 arbeidet fram til 27.mai 2018.

Omrade Timar
Forprosjekt/kartlegging | Rddmannsteam / avdelingsleiarar 150
i /tillitsvalde/verneteneste
Forankring!® Politisk / radmannsteam / 250
avdelingsleiarar/tillitsvalde/verneteneste
Planleggjing'! PO 1 61
PO 2 82
PO 3 193
PO 4/5 60
Ré&dmannsteam 85
Avdelingsleiarmote 250
Kontaktmete tillitsvalte 110
Rédmannens saksutgreiing 150
Handsaming hos dei tillitsvalde ?
Handsaming hos vernetenesta ?
Totalt timetal 1391

5.2 Informasjon og involvering

Det har vore eit uttala mél a halde endringsprosessen open og inkluderande. All tilgjengeleg
informasjon er lagd ut parallelt pa fleire plattformer. Seljord kommunes intranettside, ei
skyteneste (OneDrive) og saks- og arkivsystemet ePhorte!?. P4 denne mate er informasjonen
gjort uavhengig avplattform, og den einskilde kan sekje info sjelv om ho/han ikkje er pa jobb.
I tillegg er det jamleg sendt ut info-epostar til alle tilsette med beskriving av viktige milepélar
i prosessen, og hendingar som skjer i nar framtid.

Det er halde sarskilde méanadslege mete med dei tillitsvalde og hovudverneombod, samt alle
avdelingsleiarane. Mota har gjeve godt heve til diskusjonar, problemloysingar og dialog om
tema for endringsprosessen.

5.3 Fra avdeling til eining

Avdelingsleiarane har hatt eit overordna fagleg ansvar for sine tenesteomréde, men har ikkje
hatt gkonomisk resultatansvar, administrative personaloppgéver eller skonomiansvar knytt til
si leiarstilling. Avgjerd knytt til dette har vore lagd til kommunalsjefane og personal- og
organisasjonssjefen. Ved a gé fra avdelingar til einingar blir ogsa ansvarsomradet endra.

°Samtalar, bli kjent med kommunen, avstemmingar rundt forventing, 010118-250218

9Utarbeiding, drefting og politisk vedtak av prosessdokument vedlegg 1, 010218-280218

'Beregna ut fra talet pa deltagara pr referat x timane mete vara, pluss sakshandsaming for & oppsummere i kvart
programomrade som var satt til eit gjennomsnitt pa 20 timar. 280218-270518

12Vér ref 2018/157



Alle dei planlagde einingane har fyrst og fremst eit overordna ansvar for tenester som
grunnleggande er baserte pé fag som til demes pedagogikk, medisin og ingenierfag. Det vil
derfor vere viktig at einingsleiarane har fagleg relevant bakgrunn i tillegg til administrativ
kompetanse.

5.3.1 Einingsleiars kompetansekrav

A vera einingsleiar er ei viktig og sjelvstendig leiarrolle i Seljord kommune. Rolla krev
forstaing for kva leiing er og faget som skal forvaltast. Det er eit ynskje at rolla blir fylt av
nokon med fagkompetanse og leiarkompetanse, eller som er villig til & bli med pa eit lop der
ein tileignar seg leiarkompetanse.

Ein einingsleiar blir motivert av:
- 4 leie og utvikle eit tenesteomréde fagleg og ekonomisk
- & ha personal-, resultat- og skonomiansvar
- &5ja Seljord kommune som organisasjon og ikkje berre si eining

Ein einingsleiar ber ha fylgjande kompetanse:
Formalkompetanse:
- Relevant utdanning innan fagomradet
- Ha/tileigne seg leiarkompetanse
- Hattileigne seg basis gkonomikompetanse
- Haftileigne seg saksbehandlingskompetanse
- Ha/tileigne seg basiskunnskap om arbeidslivets plikter og rettar

Fylgjande realkompetanse (lang/omfattande realkompetanse kan vurderast & kompensere for
manglande formalkompetanse):

- Fagforstiing for omradet ein skal leie

- Erfaring innan liknande/samanliknbare stillingar

- Personleg eigenskap

5.3.2 Einingsleiars ansvar
Dei nye einingsleiarane vil {4 fullt ansvar for drift, resultatoppnding, administrative
personaloppgaver og skonomi innanfor si eining.

PO, Personal og ekonomi vil fungere som stettefunksjonar til einingsleiarane. Dette vil i
starre grad reindyrke og gje rett mynde til ansvaret til einingsleiarrolla. Det faglege ansvaret
for overordna strategi og utvikling, herunder tilsetjingar og fagleg personalarbeid, skal
leggjast til hogast faglege kompetanseniva innan kvar eining.

I dette ligg det at einingsleiaren fér ei sterkare administrativ styring av sitt ansvarsomrade,
herunder avgjerd. Dei skal framleis forhalda seg til tenesteveg i Seljord kommune, men
dagleg drift vil tilheyra einingsleiarane, og saker av meir prinsipiell og fagleg karakter blir
lofta til kommunalsjef/rddmannsniva. Dette er nytt i Seljord, men det er ei ordning som er
velkjend og utprevd i store delar av norsk arbeidsliv.
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Einingsleiaren skal syte for at kvar eining har eit formalisert ansvar for fagleg méloppnding,
strategi og kompetanseutvikling. Rolla kan til demes liggje til einingsleiaren, ein assisterande
einingsleiar eller ein utpeika fagleg ansvarleg (lista er ikkje uttemande).

Einingsleiar rapporterer til kommunalsjef.

Kommunalsjefane og personal- og organisasjonssjef vil & ein meir strategisk administrativ og
okonomisk funksjon, noko rddmannen skal bruka for & utvikle drifta av Seljord kommune for
framtida.

5.3.3 Oppleering til ny rolle som einingsleiar
Det blir lagt opp til ei grunnleggjande opplaring for einingsleiarane og sd langt det er mogleg,
dei fagansvarlege i einingane i tidsperioden 20.08.18 til 05.09.18 innanfor folgjande omréde:
- Qkonomi
- Personalpolitiske retningsliner og oppfelgjing
- ePhorte (saks- og arkivsystem)
o Prinsipp ved sakshandsaming
- Leiaruteving (rolleforstding, mynde, ansvar for einingsleiar og fagleg ansvarleg)
- Aktuelt lovverk
o Arbeidsmiljelova
Offentlegheitslova
Forvaltningslova
Hovudavtala
Personalpolitiske retningsliner
Ikkje uttemande

0O O O O O

Det kan hende at nokre opplaeringspunkt vil méatte takast ogsé etter 5.september, avhengig av
nar einingsleiarane blir tilsette. Nye leiarar ma fa opplering nér dei startar.

Budsjettopplering kan nyttast under resten av budsjettarbeidet. Opplaring 1 ePhorte er truleg
ikkje sé prekert at den einskilde einingsleiar ma vere oppe og ga fra dag ein.

5.3.4 Sikre det faglege

Gjennom arbeidet i arbeidsgruppene har leiarane og deltakarane fatt til oppgave a sikre at
ikkje berre administrativ leiing far fokus, men ogsa det faglege som er sareige for kvart
tenesteomrade som skal ha prioritet. Endringane skal sikre eit framleis hogt kvalitativt niva pa
tenestene. Det er ei utfordring & forankre ansvaret for fagleg strategi og utvikling. Dette ma
formaliserast, og kvar eining mé forankre faglege avgjerder pa det hogaste kompetanseniviet
1 kvar eining.

Einingsleiaren skal syte for at kvar eining har eit formalisert ansvar for fagleg méloppnding,

strategi og kompetanseutvikling. Rolla kan til demes liggje til einingsleiaren, ein ass.
einingsleiar eller ein utpeika fagleg ansvarleg (lista er ikkje uttemande).
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5.3.5 Uvisse

Mynde og ansvar

Det har vore ein del uvisse rundt kva ein einingsleiar skal gjere, kva er ansvaret og kva slag
mynde som er lagt til rolla. Eit svar utleyser gjerne nye spersmal. Dette blir tolka som uvisse
og ikkje som motvilje for ordninga.

Einingsleiaren far ansvaret for resultat-, personal- og ekonomistyring i eininga.

Det faglege

Organisasjonen engstar seg for at faget 1 einingane blir tona ned eller blir skadelidande nér ein
innferer einingsleiing. I fleire av kapitla blir fag og verdien av fagutvikling nemnd. Fag og
vidare utvikling av gode faglege tenester er viktig. Leiing og ekonomistyring er ogsa viktig.

Viktigast er at einingsleiaren skapar ein god balanse mellom leiing, skonomistyring og
fagutvikling.

Storleik pa einingane

Det har ogsé vore uvisse kring spegrsmalet om einingane blir for store. Seljord kommune er
ein liten kommune med ca 270 stillingsheimlar fordelt pé ca 350 tilsette. Slik
endringsprosessen legg opp til, er ridmannen trygg pa at vi ikkje har skapt noko som blir for
stort & leie innan kvart tenesteomrade.

Omorganiseringa er ny og ukjend for oss, men velkjend og utprevd i kommunane i Noreg.
Dette vil ga seg til, og uvissa vil hagst sannsynleg bli erstatta av meistring og fleksibilitet.

Kultur
Samanslding av avdelingar under nye einingar medferer at kulturar metest. Dette blir det
einingsleiaren sitt ansvar & jobbe med som ein naturleg del av leiarskapet.

Det er ogsa det a seie at ein kultur ikkje har livets rett dersom han gar pa tvers av Seljord
kommunes personalpolitiske mél, eller dersom kulturen gér ut over tenesteleveransane.

Dei einskilt tilsette har signert ein frivillig kontrakt med Seljord kommune der dei forpliktar
seg til & levere dei tenestene kommunen har behov for, til avtala pris og timetal. Nar dei er pa
jobb, er dei arbeidsgjevaren sitt praktiske verktoy for & oppna dei méla som arbeidsgjevaren
og politikarane har sett. Det ligg i arbeidsgjevaren sin styringsrett & leie, fordele og organisere
arbeidet slik det er mest forméalstenleg for arbeidsgjevaren.

Det er i utgangspunktet ikkje arbeidsgjevaren sitt problem dersom nokon ikkje likar kvarandre
pga kulturskilnader eller konfliktar. Men ein ventar at kvar einskild leverer kvalitetsmessige
gode tenester, uavhengig av om ein likar eller ikkje likar kollegaen sin. Det blir
arbeidsgjevaren si sak dersom forholdet gér utover arbeidsmiljoet eller tenestene.

5.4 Tenesteutvikling og kontinuerleg forbetring

Eitt av mala i prosessen er a sja pad om «tenesteleveransar, arbeidsprosedyrar og system
betrast» (Vedlegg 1, s 3, 3.Foremal). Arbeidet skal sikre at Seljord er ein servicekommune
med god kvalitet pa tenesta.
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Tanken her er & innfore eit prinsipp om kontinuerleg forbetring i tenesteleveransane.
Kontinuerleg forbetring er ein av faktorane innanfor LEAN-metodikken!3. LEAN ser etter
elementa i ein prosess som kan forbetrast slik at organisasjonen kan lere av forbetringar.

Kontinuerleg forbetring skjer i etappar, der ein tek for seg ein eller nokre fa delar av ein
arbeidsprosess, og gér bevisst inn for 4 sja etter stader ein kan forenkle, forbetre og endre fréa
«slik det alltid har vore gjort» til « slik gjer ein det lettare, sikrare og meir effektivty.
Arbeidet stoppar ikkje nedvendigvis opp etter ei giennomfering, men kan gjentakast for
ytterlegare forbetringar.

Metoden krev eit medvit og openheit om at det finst forbetringspotensiale i organisasjonen.
Enda viktigare, ein ma vere villig til 4 sja pé ulike forbetringspunkt og ha vilje til & endre dei.
Handling framfor ord.

A gjennomfore sjolve omorganiseringa i Seljord kommune er eit eksempel p4 4 sja etter
forbetringar. Forslaga som kjem fram i dette dokumentet, kan med fordel bli gjenstand for ein
ny forbetringsprosess nar ein har gjort seg nokre erfaringar med korleis organisasjonsforma
fungerer.

Til eit visst mon er det ogsa sett pa forbetringar i tenesteproduksjonen, men arbeidet ute i
arbeidsgruppene med & jobbe fram alternative forslag til organisering, har teke det meste av
kapasiteten. Tenesteleveransar vil fa sitt fokus etter at ny organisering er pa plass.

Sjelve prosessen kan forklarast via figuren til hogre.
Pukk-hjulet star for Planlegge, Utfore, Kontrollere,
Korrigere (Forbetre). Nar deltakarane er samde om
kva som skal undersokjast, startar planlegginga.
Visuelt kryssar ein av i rubrikken for & vise alle som
er med og utanforstdande, at prosessen har starta, og
kor ein er i hjulet.

Er ein framp4, hengjer ein opp skrivet pa ei tavle i
fellesarealet og merkjer av kva som skal endrast, og
kor ein er i pukk-hjulet. D4 kan alle tilsette ogsa lett
sja kva det blir jobba med.

Malet med forbetringar er ikkje at fleire skal jobbe
meir, snegggare eller tyngre. Malet er & fjerna

tidstjuvar, utnytte dei tilgjengelege resursane meir
effektiv, finne smartare métar a utfere arbeidet pa.

Figur 1: Pukk-hjul

Prosessane mé dokumenterast slik at andre kan fa leere av den beste praksisen ein har komme
fram til.

Bhttp://www.gran. kommune.no/lean#Lean%20i%20Gran%20kommune
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Lean tek utgangspunkt i brukarane sine behov, og kva som kan skape verdi for brukarane.
Lean bestar av ei rekkje enkle arbeidsmetodar som kan nyttast for & gjere arbeidsprosessar

enklare og smartare.

Systemet baserer seg i stor grad pad medarbeidaren sin kompetanse og kunnskap om utfering
av arbeidsoppgavene. Det vil seie at det er medarbeidarane som leverer inn

forbetringsforslaga'®.

Lean er ein av fleire
metodar som er utvikla for
a forbetre kvalitet og
kapasitet.

Det som gjer at Lean skil
seg ut, er nettopp fokus pa
a ta i bruk og setje i system
medarbeidaren sin
kunnskap om eigne
oppgaver.

Tilsette som far hove til &
planlegge og forbetre
tenestene til dei brukarane
1 Seljord som dei har
ansvar for, vil fa eit storre
eigarskap til utferinga.

Dette igjen vil verke inn pé
medarbeidaren si
oppleving av & kunne
paverke oppgéveloysinga
pa arbeidsplassen. Dette er
igjen ein kjent faktor som
kan péverke trivselen pd
arbeidsplassen.

Med erfaringane fra denne

«ni. 4 A

-

VIRKER: Sykepleierne Mari Dashlen (il venstre) og Trine Lise Balland har fatt mer tid til Anne Marie Engen
og de andre brukerne av hjemmetjenesten | Gran. Radmann Arne Skogsbakken er imponert over Lean-resul-

tatene.

Fatt mer tid
til pasientene

- Glimrende, sier rad-
mann Arne Skogsbak-
ken. Torsdag fikk han
here hvordan med-
arbeidere i hjemme-
tjenesten har «snudd
steiner» for a finne
smartere mater a
jobbe pa.

GRO E. HAMMERSTAD

geh@hadeland.net « 950 46 986

bade lokalavisen og rédmann
Arne Skogsbakken.

Hjemmetjenesten i Gran wvar
gennom  innferingsprosjektet i
fjor hest. De har regnet ut at de
ved enkle grep har [t 18 tmer
mer i uka & bruke til beste for pa-
sientene.

Noe av det forste jenesten tok
for seg var kjorelister.

— Vi fant ut at ved & lage mer
effektive lister 4 kisre etter ut tl
pasientene, har vi spart 3,5 time i
uka, sier fagsykepleier i hjemme-
fjenesten, Trine Lise Ballangrud.

Et annet grep de har giort er &

— Naodvendige meter er effek-
tivisert og gode ideer noteres pa
forbedringstavla pid meterommel
i stedet for 4 bli sagt i forbifarten
for s& og bl glemt, sier Aschim
Olerud.

Forneyd radmann

— Dette er glimrende og akkurat
det vi hapet pd. Det er s3 mye
kunnskap ute i egen organisasjon
som vi ma bruke. Mange kan ha
hatt tanker om forbedringer. N4
er det satt i system. Dette er en
suksesshistorie, sier rédmann
Arne Skogsbakken.

Faksimile Hadeland blad 6.juli 2012

prosessen der vi har jobba etter ein nedanifra-og-opp-filosofi, er trua at Lean og Lean-
metodikk vil fungere svert godt.

Uhttp://www.gran.kommune.no/Gran-kommune/Ansattportalen/Vi-i-Gran-SFI/Verktoy-og-
fagstoff/Lean/Bolgen---Lean-i-Gran-kommune-2011-2013/Nyheter-om-Lean/Gran-kommune-i-tet/
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4.5 Evaluering og laring
Ein organisasjon larer ikkje utan evalueringar og implementering av ny kunnskap fra
evalueringane inn i dei vidare/nye arbeidsprosessane.

I denne endringsprosessen fré januar og ut 2018, er det lagt opp til tre evalueringar.
1. 23-30.april 2018 — Evaluere planlegginga og forankring av prosessen
1. 11-19.september 2018 — Evaluere arbeidet med gjennomfoering
2. 17-21. desember 2018 — Evaluere dei fyrste erfaringane med ny organisering

Til denne utgreiinga er fyrste evalueringspunkt klart. Sidan det var dei tillitsvalde,
vernetenesta og avdelingsleiarane som var involverte i planlegginga og forankringa, var det
dei som hadde foresetnader for & kunne meine noko om dette.

Resten av dei tilsette i Seljord er involvert i evaluering nr 2 og 3.

Fyrste evaluering's hadde fem individuelle sparsmél der ein pa ein skala fra 1 til 5 kunne
rangere kor godt ein hadde opplevd involvering og planlegging, og kor godt ein opplevde at
prosessen var forankra. 19 av 36 moglege respondentar svara pa undersekinga, noko som gjev
ein svarprosent pa 52%!°.

Ranger spgrsmalene under fra 1-5, kor 1 er darleg og 5 er veldig bra. Kor godt
opplevde du at planlegginga av endringsprosessen var?

o N1 N2 3 EMs EES

Prosessdokumentet er Malet med endringa er Det ble brukt god nok tid Jeg opplevde & 1 blimed  Alti alt, kor godt forneyd er
klart og tydeleg klart og tydeleg pa planlegging og pa utforminga av du med prosessen rundt
forankring planleggingen planlegginga?

Svara gir grunn til & meine at vi har koyrt planleggingsprosessen relativt godt. Unntaket er
kolonna «Det ble brukt god nok tid pd planlegging og forankring». Det har fleire gonger vore
uttrykt bekymring for at tidslina er for ambisies og knapp. For 4 kompensere for dette har det
blitt gjeve ekstra tid 1 programomrade 2 - Skule og oppvekst og 3 — Helse og omsorg, nar dei
bar bede om dette. Programomréde 1 og 4/5 har klart & levere eit forslag pd normert tid.

Det er ikkje knytt prestisje til at tidslina skulle haldast. Det viktigaste er at kvaliteten pa det
arbeidet som blir levert, er hog og god.

Bhttps://docs.google.com/forms/d/e/IFAIpQLSeHCxGon21CCwDUQKIrLHDvvIveFISmFplIUfKxw56 WeNtR1

g/closedform
16
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Utfordringa i1 planlegging og gjennomforing er at ynske om ekstra tid ikkje har resultert i ein
tanke/plan for ytterlegare arbeid med planlegginga fra dei som ynskjer meir tid. A gje meir tid
utan at det blir gjort konkret arbeid med prosessen, ser eg som lite nyttig.

I undersegkinga vart det opna for & svare utfyllande 1 kommentarfelt og gi tilbakemelding pa
sparjeundersgkinga om det mangla spersméal som burde ha vore med.

Kva kunne vore gjort annleis?

«Klarare innhald pa typar organisering som radmannen ynskjer»

«Har ein ubehagelig folelse av at lopet er lagt, og prosessen er satt i gang for a gje
oss ein folelse av medvirking»

«Kartlegging pa at dette gjer ein besparelse» (summert fra tre besvaringar)

Er det andre forhold rundt planlegginga av endringsprosessen som ikkje har kome fram, og
som du ynskjer a fremje?

«Informasjon fra personar som deltek pd forskjellig niva har vore med pa skape
usikkerheit... Argumenterer du imot organisering kan du miste jobben»

Den einskilde si oppfatning og oppleving av si rolle i prosessen, er eigd av den einskilde. Det
er mange viktige leringspunkt 1 tilbakemeldingane.

Kort blir det kommentert pa tilbakemeldingane:
- Type organisering har ikkje vore klar for arbeidsgruppene har gjeve sine innspel til
rddmannen. Dette for & sikre at vi ikkje driv ein skinnprosess, men reell involvering
- Det er eit mél at drifta ma tilpassast dei rammene vi er tildelte!”

- Argumentasjonen om at ein mister jobben viss ein er imot endringa, er ukjent. Det
som er sagt, og som er ein naturleg konsekvens av endringsprosessen, er at talet pa
avdelingsleiarar skal reduserast. Dei som ikkje lenger skal vere avdelingsleiar, er
tiltenkt & g inn i ein annan rolle i organisasjonen.

At nokon i organisasjonen opplever ei stemning som er uttrykt her, blir teke pa hegste alvor,
og det er teke opp pé avdelingsleiarmote og med dei tillitsvalde.

5.6 @konomi

Det er ikkje venta at ein far dei store innsparingane pa driftssida 1 denne endringsprosessen.
Vi far feerre avdelingar og dermed faerre leiarar, men fleire av dei som ikkje held fram som
leiarar, har opparbeidd seg rettigheiter som kan fore til at dei beheld lena sjelv om dei blir
medarbeidar. Dei far ikkje same lonnsutvikling som andre dei kan samanlikne seg med.

Unntaket er programomrade 2- Skule og oppvekst som sannsynleggjer moglege
innsparingar/omdisponeringar ifm omorganiseringa.

"Vedlegg 1, s3, 3.Foremal
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Det er heller ikkje lagt opp til ein reduksjon 1 talet p tilsette i denne omgangen. Dersom dette
skulle vore gjennomfoert, matte prosessen ha vore lagd opp pé ein annan maéte.

I denne omgangen ser vi pd organiseringa av tenester og forbetring 1 tenesteleveransane.
Okonomisk gevinst med denne endringa er tenkt & komme pé lenger sikt, ndr vi kjem i gang

med forbetringsprosessar 1 tenesteleveransane.

6.Vekting og vurdering fra dei einskilde programomréade

6.1 PO1 - Sentraladministrasjon

6.1.1 Innleiing

Tre alternativ er konkretisert:
1. Innlemme lons-, fraveers- og refusjonstilsette i personalavdelinga

1. @konomi og personal blir slegne saman til ei eining under org- og personalsjef

2. Ingen endringar, gkonomi og personal blir halde oppe som i dag

Valt alternativ — 1. Innlemme lons-, frdvaers- og refusjonstilsette i personalavdelinga

Organisatoriske plasseringar i PO1 - Sentraladministrasjon

For endring pr 1. okt. 2018

Etter endring pr 1. okt. 2018

Rédmann Rédmann
Personal- og organisasjonssjef Personal- og organisasjonssjef
Kommunalsjef PO2, 3 og 4/5 Kommunalsjefar PO 2, 3 og 4
w» | Personal Personal
g | Arkiv Arkiv
= | Sentralbord Sentralbord
§ Reinhaldsleiar Reinhaldsleiar
Magtehandsamar Magtehandsamar
Internpost Internpost
Lon
Sjukemeldingsoppfelging
Okonomisjef Okonomisjef
Rekneskap Rekneskap
Faktura Faktura
Skatteoppkrevjar Skatteoppkrevjar
Lon
Sjukemeldingsoppfolging

Totalt arsverk PO1 inkl. NAV | 24,09
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6.1.2 Fordelar med endringa

Som fylgje av dreftingar i1 arbeidsgruppene rundt ei meir effektiv organisering av gkonomi-
(9) og personalavdelinga (P) blir forslagl tilrddd. Lons- og fravers-/refusjonsrollane vert
innlemma i1 personalavdelinga. @konomioppgavene blir skilde ut og held fram i eiga avdeling.

Funksjonen ekonomisjef er ein viktig del av radmannsteamet. Etter dette forslaget opprettheld
okonomisjefen ein heilt nedvendig status og mynde som leiar 1 organisasjonen.

Dette kan vere ei god loysing med tanke pé at len og fravar-/refusjon er oppgéver som er
nart knytte til arbeidet med lenstilvising, preparering av lon og maksdatoar for sjukemelding
m.m. som vert gjort pd personalavdelinga i1 dag. Det gar fore seg eit dagleg samarbeid pa dette
omrédet allereie, og ei felles organisering kan gjere at dette blir enda tettare, og at ein kan
involvere seg meir 1 oppgavene til kvarandre utover dei matepunkta ein har i dag.

Det vil ogsa kunne fore til at ein far meir innsikt 1 dei ulike trinna i arbeidet med lon og
registrering av fravaer og refusjonskrav. P sikt kan ein sja for seg at ein kan lere opp fleire
tilsette 1 dei ulike oppgavene, og pa den maten hindre sirbarheita ved a berre basere
organiseringa pd personleg spisskompetanse ytterlegare, og styrke samhaldet mellom dei
tilsette.

Okonomisjef og personal- og organisasjonssjef leiar kvar sine resursar.

Denne typen organisering er vanleg 1 mange kommunar alt 1 dag. Fleire stader er det €in og
same person som har alle desse tre arbeidsfelta i sitt ansvarsomrade, som t.d. Nissedal. I Vinje
kommune er det ein lenskonsulent som har oppgaver som er knytte bade til lon og
fraveer/refusjon.

Andre kommunar sine erfaringar ber undersekjast breitt, td. Nissedal.

6.1.3 Uvisse

Eitt av mala til endringane innanfor ekonomi er a jobbe for at skonomiavdelinga far meir
normale arbeidsdagar. Over fleire ar har arbeidspresset vore for hegt, og talet pd ,timar som er
lagt ned, har overstige det som ma kunne kallast normaltid. Eit grep for a fa ned timetalet er &
gi ekonomisjefen hove til & ha meir fokus pé fag og mindre pé personaloppfolging.

Forslaget til ny organisering gir framleis ekonomisjefen personalansvar, sé her vil ikkje
effekten bli sa stor som i mélsetjinga. Den store effekten i reduksjon vil pé sikt, vonleg
komme nar einingsleiarane blir meir sjolvgéande pa ekonomistyring.

Det er ein relativt liten administrativ stab med fleire viktige resursar der ein er sérbar for
fraveer ndr oppgéva ligg til €in person, og det ikkje er folk nok til & ha ein avleysar. Nokre
oppgéaver er spesialiserte tenester, og det kan vere ei utfordring & opparbeide
krysskompetanse.
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6.1.4 Konklusjon

Réadmannens konklusjon for PO 1- Sentraladministrasjon:

Malet for endringsprosessen vil vere nadd med den fereslegne modellen i
konsekvensanalysen!®. Det gir ein meir tenleg mate & vere organisert pa. P4 sikt betrar ein

méten tenestene blir leia pd og resursane fordelte, med meir oversikt og betre rutinar.

Endringa i programomrade 1 skal setjast i verk frd og med 1. oktober 2018.

Nytt organisasjonskart for programomrdde 1 (PO1) — Sentraladministrasjon frd 1. oktober

2018

Org- og personalsjef

Internpostbud

Sentralbord,post,arkiv

Arkivansveraleg

Lgnskonsulent

Radmann

Reinhaldsleiar

Mgtehandsamar, arkiv,

merkantil Reknskapradgjevar

Persoanlkonsulent

Fravaer og refusjon

@konomisjef

Skatteoppkrevjar

8Vedlegg 4.1 — Konsekvensanalyse for valt organisasjonsform — PO1 - Sentraladministrasjon
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6.2 PO 2 — Skule og oppvekst
6.2.1 Innleiing

Organisatoriske plasserin

ar i PO2 — Skule og oppvekst

For endring pr. 1. jan 2018

Etter endring pr 1. okt. 2018

Kommunalsjef skule og oppvekst (sentral
admin)

Kommunalsjef skule og oppvekst (sentral admin).,
for tida med ansvar for avdeling for integrering og
Vaksenopplaring og skulekontoret (ped.kons,
logoped og spes.ped)

Skulekontoret, ped.kons, logoped og
spesialpedagog (stettefunksjon)

Skulekontoret, ped.kons, logoped og
spesialpedagog (stettefunksjon)

Seljord barneskule

Seljord barne- og ungdomsskule (1-10 skule)

Seljord ungdomsskule

Seljord barnehage

Flatdal barneskule Flatdal oppvekstsenter

Heddeli barnehage Kulturskulen

Tussejuv barnehage Avdeling for integrering og vaksenopplering
(omorganisering av bustad EMF fra sept 2018)

Flatdal barnehage

Amotsdal barnehage

Kulturskulen

Avdeling for integrering og vaksenopplaering
(omorganisering av bustad EMF fra sept 2018)

Totalt tilsette i PO2- Skule og oppvekst 142

135

Totalt stillingsheimlar PO 2 120 |

6.2.2 Fordelar med endringa

Forslaget om ny organisering av avdelingane har som utgangspunkt at det er ynskjeleg med
leiarstillingar som er 100% administrative, leiarteam ved alle avdelingar, samt ein viss
geografisk nerleik til avdelingane/tilsette ein skal leie. Dette er igjen basert pa innspel og
erfaringar fra avdelingsleiarane i eksisterande struktur. Leiarrolla i skule og barnehage er

krevjande og 1 stadig omstilling og utvikling.

Det har vist seg vanskeleg & kombinere ei leiarstilling med arbeid som pedagog ute i
avdelinga/klassen. Slike kombinasjonsstillingar ferer til at ein mé sjonglere fleire vanskelege
roller i eigen organisasjon. Skal ein lykkast med utviklingsarbeid og systematisk fagutvikling,
m4 leiar ha tid og kapasitet til & fylgje opp kvar enkelt arbeidstakar, foresette, elevar og barn.
Endringane i skule og barnehage ber ein sja i samanheng med investeringsprosjektet
"skulepakka" 1 2020. Endringar og tilpassingar av bygningsmasse kan gi grunnlag for betre og

meir effektiv drift av tenestene.

Det er ikkje teke stilling til eventuelle fagstillingar i einingane utover det ein kjenner fra
organisasjonen i dag. Ein legg til grunn at den som blir tilsett i ny stilling som einingsleiar,

kan organisere eininga slik han/ho meiner er

rettast for & utvikle best mogelege tenester.
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6.2.2.1 Seljord 1.-10. skule i sentrum.
Om lag 60 tilsette, 300 elevar i 1.-10.klasse. 60-80 barn i SFO.

e Einingsleiar: 100 % leiarressurs.

e Ass. einingsleiar: 100%
leiarressurs.

e Merkantil funksjon: 80% stilling
(som i dag).

SFO-leiar som i dag, men ein mé
vurdere om SFO-leiar i sentrum ogsé
skal vere fagleg leiar for SFO 1 Flatdal.

M T R i
Dersom ein 1 og med skulepakka kan {4 pa plass eit nytt bygg mellom skulane, kan ein samle
administrasjon og lerarmilje i eit felles miljo, noko som vil vere positivt for uteving av
leiinga og dei tilsette. Da ber ein ogsd vurdere inkludering av Vaksenopplaringa i det nye
skulemiljget i sentrum. Det er venta reduksjon av talet pa flyktningar framover, noko som
truleg vil fore til reduksjon av behovet for opplaering for vaksne flyktningar. Ei eventuell
flytting kan i sé fall skje i samband med realisering av "skulepakka" fra 2020/21. Leigeavtale
for Vaksenopplaringa sine lokale 1 Telebygget er tredrig, og kan seiast opp med verknad frd
2020 (arleg kostnad om lag 230 000 kr).

Ny organisering av leiinga ved sentrumsskulane, utan omsyn til eventuell utviding med
Vaksenoppleringa, ber vere klar til oppstart frd og med skuledret 2019-2020. Intern utlysing
ber skje hausten 2018, etter vedtak i k-styret oktober.

Innsparing/reduksjon av driftsnivé:

Resursar til leiing av sentrumsskulane 2018/19 utgjer : 255%.
Resursen har auka med om lag 50 % dei siste tre ara.

Seljord bsk: 100% rektor og 40% ass rektor.

Seljord usk: 80% rektor og 35% ass rektor.

Resursar til skuleleiing av sentrumsskulane 2019/20 utgjer : 200%.

Reduksjonen kan gje om lag 425 000 kr innsparing fra 2020, med full arseffekt.

6.2.2.2 Seljord barnehage, med to avdelingar: Tussejuv og Heddeli
Om lag 90-100 barn og 31 tilsette.

e FEiningsleiar: 100% leiarresurs.
e Ass. einingsleiar: 100% leiarresurs.
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Omfanget av leiarresurs er drofta og vurdert ift niviet pd lelarresurs ved sentrumsskulen (ogsa
200%). Ein legg til grunn at dersom ass. einingsleiar for ¥
bhg skal ha 100% leiarresurs, sa er det fordi ein ikkje
har tilgang til merkantil stette slik som ved skulen.

Etter lov og forskrift sa har ein ikkje heve til & redusere
leiarresursen 1 to s store einingar.

Rédmannen meiner det er viktig med leiarstillingar som
har 100% leiarresurs og foreslar difor 2 stillingar med
100% leiarresurs.

Forslaget forer ikkje til reduksjon av
driftsnivaet/innsparing, men er vidareforing av
driftsnivéet i dag.

Ny organisering av leiinga ved sentrumsbarnehagen ber
vere klar til oppstart fra og med skulearet 2019-2020.
Intern utlysing ber skje hausten 2018.

6.2.2.3 Flatdal oppvekstsenter
Om lag 21 arsverk, 29 tilsette, 65 elevar i grunnskulen, 24 barn i Flatdal barnehage, 12 barn i
Amotsdal. Totalt om lag 100 barn.

e FEiningsleiar: 100% leiarresurs.

e Ass. einingsleiar: 60% leiarresurs.

e Merkantil hjelp/stotte: 20% resurs.

Forslaget inneber & samle leiinga av Flatdal skule,
Flatdal barnehage og Amotsdal barnehage i eit felles
leiarteam, lokalisert i Flatdal. Forslaget foreset at
leiarteamet har skulefagleg og barnehagefagleg
kompetanse/utdanning. Forslaget forer ikkje til
endring av skulekrinsar eller strukturmessige
endringar.

Ein legg til grunn at forslaget er i samsvar med krav
stilt til leiing av barnehage og skule i lov og forskrift,
men at ein ma utarbeide retningsliner for korleis ein
skal uteve leiinga av tre geografisk ulikt plasserte
einingar.

Etablering av eit oppvekstsenter i Flatdal med eit
felles leiarteam og merkantil stottefunksjon er basert : e
pa driftssituasjonen slik han er i dag, med tre avdelingar og elev- /barnetal som i dag.

22



Kommunen kan avgrense omfanget av oppvekstsenter med utgangspunkt i barnehage og 1.- 4.
klasse, det vil da vere om lag 70 elevar/barn ved oppvekstsenteret. Men dette er 1 konflikt med
det politiske vedtaket om at skulestrukturen ikkje skal endrast og er séleis utanfor mandatet til
arbeidsgruppa og rddmannen 1 arbeidet med omorganisering av leiarresursar.
Innsparing/reduksjon av driftsniva:

Leiarresursar Flatdal skule, Amotsdal bhg og Flatdal bhg 2018/19 utgjer : 203%.

Flatdal skule: 100% rektor.

Flatdal barnehage: 53 % styrar (auka til 60% 2018/19 grunna samarbeidsavtale med Heddeli
barnehage).

Amotsdal barnehage: 43% styrar.

Resursar til skuleleiing av oppvekstsenteret 2019/20 utgjer : 180 % (inkl merkantil).
Reduksjonen kan gje om lag 150 000 kr innsparing fra 2020, med full arseffekt. Ny
organisering av eit oppvekstsenter ber vere klar til oppstart frd og med skulearet 2019-2020.
Intern utlysing ber skje hausten 2018, etter vedtak i k-styret oktober.

6.2.3 Uvisse

Skulen planlegg arbeidséret slik at det passar med skuleéret. Planlegging og tilsetjing skjer i
mars/april manad, og drift fra august til juni (skuleéret). Endringsprosessen er lagt opp til &
fylgje eit lop frd januar til oktober. Dette gjev utfordringar som er loyste med at skulane
organisatorisk realiserer ny leiarmodell med verknad fra og med skulearet 2019/2020, men
mynde og ansvar for resultat, personal og ekonomi blir lagde ut til avdelingsleiarane fra
oktober 2018.

Endringa som er foreslege, er eit forsek pa eit kompromiss av kommunestyrevedtaket om at
det ikkje skal vera strukturendringar innanfor skule denne kommunestyreperioden.
Kompromisset tek omsyn til ein krevjande ekonomisk situasjon der bade Flatdal og Seljord
har behov for oppgraderingar og/eller utbyggjingar.

6.2.4 Konklusjon

Réadmannens konklusjon for PO 2- Skule og oppvekst:

Malet for endringsprosessen vil vere nddd med foreslatt modell i konsekvensanalysen'®.
Det gjer ein meir tenleg mate og vere organisert pd. Pa sikt betrar man maten tenestene blir
leia pa og resursane fordelt, med meir oversikt og betre rutinar.

Fra skuledret 2019/2020 gjerast folgande organisatoriske endringar

Det opprettast tre einingar;
- Seljord barne- og ungdomsskule (1-10 skule)
- Seljord barnehage med avdelingane Heddeli og Tussejuv barnehage
- Flatdal oppvekstsenter

19 Vedlegg 4.2 — Konsekvensanalyse for alt organisasjonsform — PO2 — Skule og oppvekst
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Fra skuleéret 2019/2020 vidareforast folgjande avdelingar;
- Avdeling for integrering og vaksenopplering
- Avdeling Kulturskulen

Fra 1 august 2018 far desse avdelingane fullt resultat-, personal- og ekonomiansvar;
- Seljord barneskule
- Seljord ungdomsskule
- Flatdal barneskule
- Heddeli barnehage
- Tussejuv barnehage

Andre avdelingar;
- Amotsdal barnehage
- Flatdal barnehage

far ikkje delegert fullt resultat-, personal- og ekonomiansvar, dette blir framleis underlagt
kommunalsjef skule og oppvekst i 2018/2019.

Rédmannen rér likevel til ei ny politisk drefting av driftsniva, skule- og barnehagestruktur
generelt, og oppretting av oppvekstsenter 1 Flatdal spesielt. Ei slik sak kan bli lagt fram 1
samband med kommunedelplanarbeidet 2018/19.

Nytt organisasjonskart PO2 — Skule og oppvekst fra skuledaret 2019/2020

Kommunalsjef
skule og
oppvekst

Skulekontor

|
Avdeling

| | |
Eining Eining Eining
Seljord barne- og Seljord Flatdal
ungdomsskule barnehage oppvekstsenter

integrering og
vaksenopplaering

|
Avdeling
kulturskule
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PO 3 — Helse og omsorg
6.3.1 Innleiing

Det er utarbeidd to forslag som er konsekvensutgreidde:
1. Tre einingar
1. Eining for open omsorg, der tenester for funksjonshemma er innlemma i
helsetenester
2. Fining for institusjon
3. Eining for helsetenester

2. Fire einingar

Eining for open omsorg

Eining for institusjon

Eining for helsetenester

Eining tenester for funksjonshemma

b S

Radmannen legg alternativ 2, med fire einingar til grunn for endringa®’.

Helse og omsorg er det storste programomrade i talet pd tilsette og budsjett. Og det blir levert
gode, men ikkje kostnadseffektive tenester?!. Legg ein gkonomi til grunn, burde Seljord
kommune ha samla sd mange som mogleg av sine helsetenester pa eit avgrensa geografisk
omrade 1 Seljord sentrum. D4 kunne ein 1 vesentleg storre grad ha drege nytte av at tilsette
kunne hjelpe til pa fleire avdelingar innunder einingane. Utgifter til byggdrift ville kunne
samlast og hogt sannsynleg reduserast. Desse momenta blir ogsa framheva av Agenda
Kaupang sin gjennomgang av Seljord kommunes helse- og omsorgstenester fra 201322 ;

«Var gjennomgang viser at kommunen har hoyere driftsutgifier (pr. innbygger) enn
sammenligningskommunene, og landsgjennomsnittet til pleie og omsorgstjenester. Innenfor
helse ser vi ogsd at Seljord kommune har hayere utgifter (pr. innbygger) enn
landsgjennomsnittet. Seljord har hoyere kostnader pr. bruker i pleie og omsorgsektoren totalt,
enn sammenligningskommunene og landet for ovrig.

Videre har vi sett at Seljord kommune har en lavere dekningsgrad nar det gjelder mottakere
av hjemmetjenester, samt dekningsgrad institusjon. Nar det gjelder dekningsgrad for boliger
med heldogns omsorg for eldre over 80 dr, ligger dekningsgraden i Seljord kommune over
landsgjennomsnittet.»

Nar vi har den geografiske inndelinga vi har i dag, er det ei politisk prioritering om & fordele
tenester til der folk bur og er tilknytt.

Arbeidsgruppene innan programomradet 3 har levert ein konsekvensanalyse?? Det er pr januar
2018, 10 avdelingar innunder dette programomradet. Arbeidsgruppene foreslér a gjere dei om
til fire einingar, der fleire av dei opphavlege avdelingane gér inn under dei nye einingane.

20Vedlegg 4.3 - Konsekvensutredning av to alternative modellar for organisering av helse og omsorgstenesta i
Seljord kommune
2Ihttps://kommunal-rapport.no/kommunebarometeret/2018/04/kommunebarometeret-2018-helse

2Agenda Kaupang — Gjennomgang av helse- og omsorgstjenestene av 16.aug 2013 — Seljord kommune -
Kapittel 14, s83-85 (u.off)

BVedlegg 4.3
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Ferre leiarar som har mynde over ein sterre del av dei tilsette, kan lettare fordele
arbeidsoppgéver mellom arbeidarane.

Konsekvensanalysen tek pa den eine sida innover seg arbeidsmandatet og leverer eit tilradd
forslag med ny organisering av tenesteomradet. P4 den andre sida blir det svart pa kvitt
beskrive kvifor det gdr med frie einingar, men ikkje like godt med tre.

R&dmannen er villig til & prove ut forslaget med fire einingar sidan det er den forma dei
tilsette har tru pa, og det er ingen tungtvegande argument for meg pr dd om vi skal vera tre
einingar. Eining Nesbukti endrast til eining/ institusjon for & fa ei nemning meir lik dei andre
einingane, og som gjenspeglar kva for tenester som blir gjevne og ikkje geografisk plassering.

Rédmannen peikar pé at eininga for tenester for funksjonshemma stér fram som noko liten til
a vera eiga eining. Dersom det pa sikt viser seg at tre einingar er det rette, blir teneste for
funksjonshemma innlemma under ein av dei andre einingane.

Organisatoriske plasseringar i PO3 — Helse og omsorg

For endring pr 1.jan 2018

Etter endring pr 1. okt. 2018

Kommunalsjef helse og omsorg

Kommunalsjef helse og omsorg

Avdeling for helsetenester

Eining for open omsorg

Legevakt

Eining for institusjon

Avdeling heimetenester

Eining for helsetenester

Nesbukti pleie og omsorgssenter somatisk

Eining tenester for funksjonshemma

og demente

Avdeling psykisk helse og rus

Teneste for funksjonshemma

Heddeli bu- og omsorgssenter

Tenestekontor

Steinmoen bu- og servicesenter

Totalt stillingsheimlar PO 3 105 I

6.3.2 Fordelar med endringa
Organiseringa med fire einingar er den forma som arbeidsgruppa tilrar. Argumenta som blir
nytta for fire einingar kunne langt pa veg ogsa nyttast for 4 innfere tre einingar.

Ved 4 organisere oss med fire einingar vil vi framleis ha betre hove enn i dag til 4 bruke
personalet fleksibelt i eit storre fagmilje. Dette resulterer vonleg i redusert vikarbruk.

Korleis einingane internt skal organisere seg, blir mykje opp til dei nye einingsleiarane a
bestemme. Det verkar fornuftig a ha ein ass.einingsleiar som tek ein del av drifta av eininga,
og/eller har eit spesielt ansvar for fagleg utvikling. Det er mogeleg at det ber utpeikast ein
teamleiar som fungerer som formann ute pa avdelingane og far dagleg drift til & fungere.
Funksjonen teamleiar/formann har ikkje personal-, resultat- og ekonomiansvar.
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Ein ber ogsé sja pad om det er mogeleg & ha merkantilt tilsett(e) 1 staden for & bruke
helsefagleg kompetanse pa arbeidsoppgaver som ikkje treng slik utdanning.

Kommuneoverlegen er plassert utanfor einingsleiars ansvar. Dette gjeld dei medisinsk faglege
spersméla. Personalmessig er kommuneoverlegens nearaste overordna einingsleiar for
helsetenester.

I begge alternativa blir det framheva at det skal fokuserast pa rehabilitering i sterre grad enn
det blir gjort i dag.

6.3.3 Uvisse

Avdelingsleiarane og dei tillitsvalde har fra dag €in uttrykt at dei er ikkje sikre pa om tidslina
er for ambisigs. Det er mange tidkrevjande arbeidsprosessar som ein skal reflektere over og
ga gjennom for a sikre at endringane ikkje skal ga utover kvaliteten pa tenestene som skal
leverast, og sikre at dei tilsette heng med pa endringane. For & kompensere for alt det uvisse
er det gitt ekstra tid pa ca ein manad for a jobbe med konsekvensanalysane og sikre eit
framleis godt fagleg tilbod ut til brukarane. Det er eit poeng & ha nok tid, men heller ikkje
meir enn det. Vi skal ikkje st 1 endringa meir enn nedvendig for & oppna mala i prosessen.

I vektinga pa modell 1 (tre einingsleiarar) og modell 2 (fire einingsleiarar) er valet falle ned
pa modell nr 2. Truleg kunne tenester for funksjonshemma innlemmast innunder eining for
open omsorg, men arbeidsgruppene har gjennom sitt arbeid argumentert hardt og godt for at
modell 2 er betre. Radmannen kjeper denne argumentasjonen i denne omgang. PO3 har flest
folk tilsett under seg. Det er viktig & ikkje organisere seg inn i ei form der ein ikkje har trua pa
at ein skal rekkje over alt det personalmessige som einingsleiar. Men ved neste endring vil
plasseringa til eininga for funksjonshemma bli vurdert ein gong til.

A g4 fra 10 avdelingar til 4 einingar skal i teorien kunne gje auka fleksibilitet av den
kompetansen som er tilgjengeleg. For & {4 dette til mé viljen og forstainga vere til stades.

Gamle skilje m4 setjast til side, og ny kultur mé byggjast for 4 fa dette til. A vere tilsett ein
stad, skal ikkje hindre ein i & loyse den oppgéva vi er her for, nemleg & gi tenester til alle
brukarane. Den einskilde er tilsett i Seljord kommune. I det ligg bdde moglegheit og plikt for
einingsleiarane og dei tilsette for & finne loysingar ogsé pd tvers av organisatorisk tilknyting
ved a nytte rett kompetanse.
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6.3.4 Konklusjon

Ridmannens konklusjon for PO3 — Helse og omsorg

Malet for endringsprosessen vil vere nddd med foreslegen t modell 2 i konsekvensanalysen
24 Det gjev ein meir tenleg mate & vere organisert pa. P4 sikt betrar vi méten tenestene blir
leia pé og resursane fordelte, med meir oversikt og betre rutinar.

Det blir oppretta fire einingar:
- Eining open omsorg
- Eining institusjon
- Eining helsetenester
- Eining tenester for funksjonshemma

Endringa i programomrade 3 blir sett i verk fra og med 1. oktober 2018.

Nytt organisasjonskart PO3 — Helse og omsorg frd og med 1. oktober 2018

Kommunalsjef
Helse og omsorg

Tenestekontor Kommuneoverlege

Eining
Tenester for
funksjonshemma

Eining Eining Eining
Open omsorg Institusjon Helsetenester

Nesbukti pleie og Legesenter /

sjukeheim legeveakt mm Bufellesskap

Heimesjukepleie

Steinmoen

bufelleskap mw  Kigkkendrift Helsestasjon Aktivitetssenter

Ambulerande
tenester

Nestunet

bufelleskap Fysioterapi

Psykisk helse

Rehabilitering 08 rus

2Vedlegg 4.3 — Konsekvensanalyse for valt organisasjonsform — PO3 - Helse og omsorg




6.4 PO4/5 — Samfunn og drift

6.4.1 Innleiing
Nytt namn PO4 — Samfunnsutvikling og drift

Organisatoriske plasseringar i PO4 — Samfunnsutvikling og drift

For endring pr 1.jan 2018 Etter endring pr 1. okt. 2018

Kommunalsjef PO 4/5- Teknisk, plan, nering og | Kommunalsjef PO4 — Samfunnsutvikling og drift
kultur

Teknisk avdeling Utvikling og rddgjeving
Landbruk og milje Kommunalteknikk
Kultur og symjehall Drift

Plan og naering

Bibliotek

Totalt stillingsheimlar PO 4 17,9 I

6.4.2 Fordelar med endringa
Det blei valt a setje ned ei arbeidsgruppe med tillitsvald for NITO/Fagforbundet, verneombod
og avdelingsleiar teknisk for a sja pa endringar i1 organisering for sarskilt programomrade 5.

Programomréde 4 har ein struktur det er vanskeleg a endre pd, da omradet er sett i hop av fa
personar med s@rskilde oppgaver innanfor sine fagomrade; skog- og landbruk, natur- og
miljo, naering- og kultur samt bibliotek. Dagens PO4 struktur blir difor med inn 1 ny
organisering av nytt kommunalomrade 4/5.

Forslag til nytt namn er programomrade 4 - Samfunnsutvikling og drift.

Det blei sett pa 3 ulike modellar for organisering av tenestene. To av modellane er
konsekvensutgreidde. Den valde modellen er justert etter ei konsekvensutgreiing der ein
ynskte & fjerne negative konsekvensar der det var mogeleg.

Mala som var sette 1 vedteken endringsprosess har vore styrande for arbeidet, 1 tillegg har ein
sett pa korleis ein ved hjelp av digitale laysingar kan fa betre og meir effektive rutinar og
oppgévelaysing knytt til serskilt vedlikehald.

Viser til KU for vurdering og konklusjon, men vald modell for organisering er fyrst og fremst
ein nytt organisasjonskart for programomrade 4/5 der innhald pa detaljnivd ma komme etter
kvart som strukturen blir lagd. Modellen har fjerna avdelingsleiarniva, dagens teknisk sjef.
Det blir oppretta ein eigen stillingsheimel for driftsavdelinga (arbeidsleiar/formann) som blir
lyst ut internt for 4 rekruttere ein av dagens tilsette pd teknisk drift. V/A ingenier er lagd til
driftsavdelinga for & styrke denne. Modellen vil fore med seg storre og mindre endringar for
tilsette.

Ein sekjer & finne ei organisering som gjer at ein pa best mogeleg mate kan handtere alle
saker som kommunen skal lgyse innanfor dette programomradet, utan at det forer med seg
auka behov for fleire tilsette. Dagens rutinar for drift av kommunale bygg vil endrast med
modellen.
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6.4.3 Uvisse

Det ber investerast i nytt digitale loysningar som gjer at einingane melder inn behov utover
vanleg drift til arbeidsleiar via ein applikasjon pé data/telefon. Systemet meldar tilbake nar
oppgéave er forventa loyst. Slike system vil pa sikt, nar det er innarbeida, fore til auka
effektivitet. Driftsavdeling kan samle opp fleire gjeremal og gjere dei pa same tur. Det gir
arbeidsleiar moglegheit til & planlegge arbeidsveka for dei tilsette, noko som gir meir
foreseielege vilkar for drifta, betre moglegheit til & prioritere samt sikrar god HMS

oppfylging.

6.4.4 Konklusjon

Radmannens konklusjon for PO4 — Samfunnsutvikling og drift

Mialet for endringsprosessen vil vere nidd med framlagde modell i
konsekvensanalysen . Tilsette fir nye oppgaver, og ein oppnér ein meir tenleg méte a
vere organisert pi. Pa sikt far ein betra méaten tenestene blir leverte pa, med meir
oversikt og betre rutinar. Serviceniva vil oppretthaldast med betra kvalitet. Rett
mynde til rett ansvar vil bli praktisert med ein flatare struktur utan avdelingsleiar
som mellomledd.

Endringa i programomraide 4 blir sett i verk fra og med 1. oktober 2018.

Nytt organisasjonskart for programomrdde 4 — Samfunnsutvikling og drift fra 1. oktober 2018

Kommunalsjef
samfunnsutvikling
og drift

Utvikling og radgiving Kommunalteknikk Driftsavdeling
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6.5 NAV

Kommunestyret i Seljord vedtok 8.mars 2018 & samlokalisere tenestene 1 Vest-Telemark pa
Dalen i Tokke kommune. Det blir nokre fa tenester igjen, sporadisk og etter avtale med
brukarane.

Bygget Nav nyttar seg av 1 dag i Brolesvegen 13B, blir ledig og kan nyttast av andre fra
2019/2020. Det blir arbeidd med & etablere eit servicetorg/tenestetorg i Seljord. Nav-lokala
kan gje rom for ei slik teneste, inkludert at Nav far dei kontorlokala dei treng etter at
samlokaliseringa i Vest-Telemark er gjennomferde.

Gjenbruken av lokala og eventuell etablering av eit servicetorg/tenestetorg vil bli arbeidd med
vidare utover hausten 2018.

6.6 Barnevernstenesta

Barnevernet i Seljord er lagt til barnevernsamarbeidet i Vest-Telemark som er lokalisert i
Kviteseid?®. Det farebyggjande arbeidet med barns helse og oppvekstvilkar ligg framleis til
kvar einskild kommune. Det er i 2018 sett i gang eit arbeid i1 Seljord for & gjere desse
tenestene betre i regi av programomrade 3 — helse og omsorg.

7. Radmannsnivaet
7.1 Innleiing

Radmannsteamet pr 1. januar 2018 er satt saman pé fylgjande maéte;

1
[ I I I | 1
Kommunalsjef Kommunalsjef Kommuna_lsjef Personal- og . .
Skule og oppvekst Helse og omsorg FABL RERI, organisasjonssjef lenosis LIS
teknisk og kultur

Endringsprosessen har som mal & gje leiarane rett mynde til ansvaret. For einingsleiarane
medforer dette at dei far personal-, gkonomi- og resultatansvar for sine einingar. I dag ligg
dette hos kommunalsjefane. Ved & flytte ansvaret til einingane skal kommunalsjefane,
okonomisjef og personal- og organisasjonssjef nyttast i storre grad pd eit overordna og
strategisk nivé for utvikling av Seljord kommune, men ogsa som hjelp og rettleiarar for
einingsleiarane.

Seljord kommune er ein relativt liten organisasjon, sa heilt tette skott mellom utferande
einingsleiarniva og strategisk radmannsniva vil ikkje vera mogleg. Det er heller ikkje
ynskjeleg. Fleksibiliteten vi har for & hjelpe kvarandre i dagens organisasjon, er ein av
kvalitetane vi skal prove a fore vidare over i ny organisasjon.

Zhttp://www.vinje. kommune.no/tjenester/barn-og-familie/barnevern
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Nav skal samlokaliserast pd Dalen 1 Vest-Telemark, stadleg leiar er no mellombels tilsett og
plassert i Seljord tre dagar i veka. Nér samlokalisering er eit faktum i 2019/2020 vil
funksjonen falle bort og lagd under Nav-leiar 1 Vest-Telemark

7.2 Tankar om endringar

Det var eit bevisst val & ikkje endre rddmannsnivéet nar endringsprosessen vart sett i gang i
2018. Raddmannen trong kunnskapen og kompetansen i raidmannsteamet for & gjennomfore
prosessen pa ein god mate. Nar ny organisering er sett i verk og har begynt a fungere, vil det
vere naturleg a sja pa radmannsnivaet og korleis det skal vere organisert og kva for oppgaver
som skal liggje der.

7.3 Uvisse

Réadmannsnivéet ma spegle dei behova einingane har. Nér det blir gjort endringar bade ute 1
avdelingane og einingane, er det naturleg 4 sja pé korleis organiseringa er pa strategisk
rddmannsniva. Det er ogsa viktig at endringsprosessen fra avdeling til einingsmodell fungerer
tilfredsstillande for ein set 1 gang ei ny endring pé strategisk niva.

7.4 Konklusjon

Rédmannsteamet er eit viktig strategisk verktoy for utvikling og drift av Seljord kommune.
Det strategiske nivaet skal spegle organisasjonen under. Néar endringsprosessen for Seljord
kommune 2018 er gjennomfort, evaluert og kontrollert at han fungerer etter intensjonen, er
det naturleg 4 sja pd organisasjonsforma pa radmannsniva.

Radmannsteamet pr 1.oktober 2018 er sett saman pa fylgjande mate;

Kommunalsjef Kommunalsjef XTI Personal- o
: ) Samfunnsutvikling sonal- 0g @konomisjef NAV leiar
Skule og oppvekst Helse og omsorg Sl organisasjonssjef

32



8. Oppsummering konklusjonar

Ved foreslatt endring gar vi frd avdelingsleiarmodell til ein einingsleiarmodell. Med dette
reduserast talet leiare under ridmannsniva fra 25 avdelingsleiarar til 7 einingsleiarar og 3
avdelingsleiarar (Kulturskule, Integrering og Vaksenopplaring, og Tenestekontor), totalt 10
leiare.

Dei nye einingane far frd 1. oktober 2018 delegert fullt resultat-, personal- og
okonomiansvar?®. Avdelingane fér ikkje delegert fullt resultat-, personal- og ekonomiansvar,
dette blir framleis underlagt kommunalsjefen.

Stillingsheimlar i Seljord kommune
PO1 - Sentraladministrasjon 24
PO2 — Skule og oppvekst 120
PO3 — Helse og omsorg 105
PO4 — Samfunnsutvikling og drift 18
Totalt stillingsheimlar i Seljord kommune 267

8.1 Radmannsnivéet

Réadmannsnivéet skal spegle organisasjonen som den leier. Strategisk rdidmannsniva skal
gjennomgdast med mal om forbetringar etter at endringsprosessen 1 Seljord kommune 2018 er
gjennomfort og evaluert samt kontrollert at endringa fungerer.

8.2 PO1 — Sentraladministrasjon
Mila for endringsprosessen blir rekna som oppnadd med dei framlegga som er konkludert 1
kapittel 6.1.

Rédmannen og hans team bestar av:
- Kommunalsjef skule og oppvekst
- Kommunalsjef helse og omsorg
- Kommunalsjef samfunnsutvikling og drift
- Personal- og organisasjonssjef
- @konomisjef
- Nav-leiar Seljord

Personal- og organisasjonssjef og skonomisjef er leiarar for kvar sine funksjonar i line under
deira plasseringar 1 organisasjonen.

Endringa i programomrade 1 skal verke fra og med 1. oktober 2018.

26 Unntak for programomréde 2 skule og oppvekst som vil ha sin organisatoriske oppstart ifm skuledret
2019/2020
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8.3 PO2 — Skule og oppvekst

Mala for endringsprosessen blir rekna som oppnadd med dei framlegga som er konkludert 1
kapittel 6.2.

Programomrédet vil bli leia av ein kommunalsjef, tre einingsleiarar og to avdelingsleiarar.
Avdelingsleiarane vil fra 1. oktober 2018 fa einingsleiaransvar inntil dei organisatoriske
endringane i einingsleiarmodellen trer 1 kraft for skuledret 2019/2020, eller suksessivt fram

mot skuledret etter ein prosess med tilsetjing av einingsleiarar.

Den organisatoriske endringa med & opprette Flatdal oppvekstsenter skal gjerast i ein eigen

prosess 1 sbm kommunedelplanarbeidet hausten 2018 og varen 2019. D4 kan forslaget fa god

tid til & bli diskutert og fa ein politisk prosess utan at endringane i dei andre programomrada

stoppar opp.

Dei andre endringane som er foreslegne i PO2, blir gjennomferde utan opphald.

8.4 PO3 — Helse og omsorg
Miala for endringsprosessen blir rekna som oppnadde med dei forslaga som er konkludert i
kapittel 6.3.

Programomrédet vil bli leia av ein kommunalsjef og fire einingsleiarar.

Det blir oppretta frie einingar:
- Eining open omsorg
- Eining institusjon
- Eining helsetenester
- Eining tenester for funksjonshemma

Endringa i programomrade 3 blir sett i verk fra og med 1. oktober 2018.

8.5 PO4 — Samfunnsutvikling og drift
Mala for endringsprosesse blir rekna som oppniddde med dei forslaga som er konkluderte i
kapittel 6.4.

Malet for endringsprosessen vil vere nadd med fereslegen modell. Tilsette far nye oppgéver,
og ein oppndr ein meir tenleg méate 4 vere organisert pa. Pa sikt far ein betra maten tenestene

blir leverte pa, med meir oversikt og betre rutinar. Serviceniva vil oppretthaldast med betra

kvalitet. Rett mynde til rett ansvar vil bli praktisert med ein flatare struktur utan avdelingsleiar

som mellomledd.
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8.6 Seljord kommune organisasjonskart 1. januar 2018

Radmann

Personal- og

@konomisjef i .
organisasjons sjef

‘ g — Y
NAV Kommunalsjef Kommunalsjef Kommunalsjef
Skule Helse og omsorg Teknisk/plan
“ ,

Seljord barneskule Heddsli barnehage Avd. for helsetjenester Legevakt Teknisk avd Plan og naering

Avdeling
heimetenester

Avdeling

Seljord ungdomsskule psykisk helse og rus

Tussejuv bamehage Landbruk og milj@ Bibliotek

Flatdal barneskule
avd

. Teneste for Heddeli bu- og
Vaksenopplzringa Flatdal barnehage funkjsonshemma omsorgssenter
Flyktningetjenesta Seljord kulturskule Tenestekontor g tmoenbu- og

servicesenter

r v T v v

Nesbulti pleie og
omsorgssenter, somatisk Kultur og symjehall

Nesbukti pleie og
Amotsdal barnehage omsorgstenester, avd for
demente

Seljord kommune
Organisasjonskart Januar 2018



8.7 Seljord kommunes organisasjonskart 1. oktober 2018

Skule og oppvekst har organisatorisk oppstart skuledret 2019/2020

Radmann

Personal- og
organisasjonssjef
(PO1)

Stab og stgtte

Lgn og personal

@konomisjef
(PO1)

Faktura

Reknskap

Skatteoppkrevjar

Leiing
Teneste/ funkjsonar

Skulekontor

Kommunalsjef
Skule og oppvekst

Avdeling
Tenestekontor

Eining
Seljord barne- og
ungdomsskule

Eining
Seljord barnehage

Eining
Flatdaloppvekstsenter|

Avdeling
Integrering og
vaksenopplaering

Avdeling

Kulturskule

Kommunalsjef
Helse og omsorg
(PO3)

Kommuneoverlege

Eining
Open omsorg

Eining
Institusjon

Eining
Helsetenester

Eining
Tenester for
funksjonshemma

Kommunalsjef
Samfunnsutvikling og
drift (PO4)

ma Utvikling og radgiving

Kommunalteknikk

NAV
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Vedlegg 1 - Prosessdokument endringer i Seljord kommune 2018

Seljord kommune

Prosessdokument

Endringar i Seljord kommunes organisasjon

Dokumentet skildringar feremal, mandat, korleis, og nar endringar pa eit overordna

niva i Seljord kommune er planlagt gjennomfort i 2018
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Prosessdokument

l.Innleiing

Det vert stilt stadig hegare krav til kvalitet, dokumentasjon og
effektivitet i dei arbeidsoppgivene og tenesteleveransar kommunane
skal utfera. I tillegg kjem eit stadig tilflyt av fleire lovpalagte
oppgaver til tenesteomriada. Samstundes far vi ein
reduksjon/stagnasjon i utviklinga i kommunebudsjettet, noko som
tvingar oss til 4 endra méten oppgavene vert loyst pa.

Ved tilsetting av ny rddmann i juni 2017 var det ein klér forventing om
at dagens driftsstruktur skulle gjennomgaast for 4 sja etter eit
forbetringspotensiale.

Nér man ser pé korleis avdelingane er fordelt og organisert innunder
programomradane peikar det seg ut nokon element som ber sjdast narare

pa;
- Kan tenesteleveransene, arbeidsprosessane og systemane betrast?
- Rett myndigheit til sitt ansvar
- Tenneleg mate a verte organisert pa

- Ein meir reindyrka leiarrolle (administrativt og fag)

- Tilpassa drifta dei skonomiske rammene kommunestyre har
loyva

Det er eit sjolvstendig mél & involvera og sterst mogleg grad spille pé
den kunnskap organisasjonen har, for & jobbe frem eit grunnlag for
avgjerd. Avdelingsleiarne ynskjer at radmannsteamet tek ein styring og
besluttning pé korleis organiseringa av fremtidig organisasjon skal sja ut.

Avdelingsleiarne og dei tillitsvalte ytrer bekymring for at tiden for
endringsprosessen er for knapp. Tidslinja som er utarbeidet (vedlegg 2)
er tentativ og kan justerast ved behov.

I denne gjennomgangen vil det veere avdelingane og tenesteproduksjon
som vil star 1 fokus. Nar denne er gjennomfoert vil det ridmannteamet bli
gjennomgitt. A endre pa bade avdelingane og ridmannsteamet samtidig
vil bli ein for stor endring a handtere pa ein gong.

Innleiing ¢ 2

Gjer vi det vi
alltid har gjort,
fer vi det vi
alltid har fatt

Samfunnet endrast, vi
ma endre for a kunne
gi gode tenester med

ein hoy grad av service.

Kan vi levere betre
tenester ved at vi
saman jobbar med
finne smartare
loysingar i véare

tenesteleveransar?



Prosessdokument

2.Mandat

Det er politiske avgjerd om at vi skal sji p4 moglege omradar for
forbetring.

Det visast til:
- Kommunestyre 14.12.17 1 sak 111/17 — Kommunedelplan —
handlingsdel med handlingsprogram, budsjett og ekonomiplan
2018-2021 (budsjett 2018)

- Formannskap 18.01.18 1 sak 3/18 — Oppstart endring i Seljord
kommune

- Administrasjonsutval 02.02.18 1 sak 2/18 — Mandat for endring

Réadmannens tilrading PS 3/18 — Oppstart endring i Seljord
kommune:

Seljord kommune startar ein prosess med organisatorisk endring, med
mal om & gjera drifta meir effektiv, og for a no dei politiske mala som
er vedteke 1 budsjett 2018 og ekonomiplanperioden 2019-2021

Formannskapets vedtak 18.januar 2018:

Formannskapet ser behovet for at Seljord kommune skal gjennomfoere
endringar 1 organisasjonen. Endringar m4 ha fokus pé at me ska vera
ein servicekommune, med fokus pa kvalitetsmessige gode tenesta som
bidreg til at vi meater framtida med stadig auka krav som blir venta av
0sS.

Det er viktig at endringane er godt forankra 1 organisasjonen og at det
vert utarbeidd milepelar i1 framdriftsplanen. Formannskapet er
innforstitt med at endringar kan innebere auka forbruk i ein periode for
ein kan ta ut effektivitetsfaktoren. Formannskapet haldast orientert om
arbeidet.

Administrasjonsutvalet vedtak 2. februar 2018:

Seljord kommune startar ein prosess med organisatorisk endring for &
nd dei politiske og skonomiske méla som er vedteke 1 budsjett 2018 og
okonomiplanperioden 2019-2022. Ein ma 1 prosessen ga inn i
organisasjonen og fa fram aktuelle tiltak og kva konsekvensar desse vil
fa. Prosessen mé gjennomforast 1 samarbeid med fagfolka pd dei ulike
tenesteomrada, og 1 naert samarbeid med dei tillitsvalde. Prosessen skal
medverke til at Seljord kommune framleis skal vere ein
servicekommune med god kvalitet i tenestene.

Kart og terreng
ma stemme

Kartet her er foringane

i politiske vedtak.

Terrenget er
programomradane
med tilheyrande

avdelingar.



Prosessdokument

3.Faremal

Seljord kommune skal justere sitt driftsniva, slik at den er tilpassa
vire ekonomiske rammar og framleis vaere ein organisasjon som skal
levera gode tenester, med ein heg grad av serviceinnstilling.

Man skal sjé pa programomrada for a sikre at dei har;

- Rett myndigheit til sitt ansvar

- Kan tenesteleveransar, arbeidsprosedyrar og system betrast?
- Tenneleg mate & verte organisert pa

- Ein meir reindyrka leiarrolle (administrativt og fag)

- Tilpassa drifta dei skonomiske rammene kommunestyre har
bevilga

Arbeidet skal sikre at Seljord er ein servicekommune med god kvalitet pé
tenesta.

4.Kva skal endraste

Vi skal endre méten vi er organisert pa, slik at foreméalet kan nais.

Tidlegare kommunestyrevedtak om a oppretthalde dagens skulestruktur 1
denne valperioden ligger fast. Kravet fra politikarane om innsparing og
forbetring gir konsekvensar pa méten vi driftar. Nér vi skal verne eit
omrade, ma andre omradar ta ein storre belastning av endringane. Det
eine heng saman med det andre.

Seljord kommune har i dag fem programomrada med 25 avdelingar, sja
vedlegg 1 — Seljord kommune organisasjonskart januar 2018.
Avdelingsleiarne ynskjer at radmannsteamet tek ein styrende rolle i
utforming og besluttning 1 korleis fremtidig organisering av Seljord skal
sja ut.

I denne gjennomgangen vil det veere avdelingane og tenesteproduksjon
som vil sta 1 fokus. Nar denne er gjennomfert vil det raidmannteamet bli
gjennomgitt. A endre pa bade avdelingane og ridmannsteamet samtidig
vil bli ein for stor endring a handtere pa ein gong.

Foremal « 4

Rett myndigheit
til ansvaret

Ein leiar ber ha
myndigheit som svarar

til ansvaret ein har.

Politikarane har gitt oss
i oppdrag & na deira

mal.

Er talet avdelingar
optimalt for 4 na mala

for prosessen?



Prosessdokument

5.Nar skal det endraste

Endringsprosessen startar ved vedtak i formannskapet 18. januar
og administrasjonsutvalet 2. februar 2018. Mailet er at prosessen er
gjennomfort innan 1. oktober 2018.

Det er utearbeidet ein forebels tidslinje som eit vedlegg till dette
dokumentet, vedlegg 2. Tidslinja viser korleis man ser far seg
prosessen. Den kan sjdast pé ein historisk dokumentasjon for kva som
har blitt gjort frem til dags dato, og som ein estimert plan for prosessen
framover. Man ma derfor rekna med at tidslinja kan bli justert etter
kvart som prosessen gir framover og man fér frem ny informasjon,
eller uventa hendingar oppstir og méa tas omsyn til under vegs.

Tidslinja viser metepunkt, prosessperioder, milepelar og datoar for
forskjellige avgjerd.

6. Prinsippa for endring

Hovudavtala og Arbeidsmiljelova skal liggje som fundamentet for
endringsprosessen. Saman med tydelege mal i dette prosesskrivet,
medarbeidarinvolvering og ein kjent tidsplan, seker man loysingar
som kommer i mote de krav som er satt til organisasjonen.

Tilsette 1 Seljord kommune ma folgje de krav som blir satt av
kommunestyre. Leiarar har ein tydelegere rolle for & nd de mal som blir
satt. Bae arbeidstakarane og arbeidsgivar skal saman bidra til eit godt
arbeidsmilje. Endringsprosessar kan opplevast som krevjande og uro
kan lett oppsta.

Foreseieleg

Prosessen er kjent,
partane har samhandlet
om og drefta

prosessdokumenet

Ein tidslinje synleggjer

prosessens innhald.

Tillitsvalte og
avdelingsleiarane har
arenaer for diskusjon,
informasjon og

droeftingar.
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For & minimere stoy og uro fokuserast det pd felgande prinsippa i Det er ein tid
prosessen;
for alt
A bygge tillit og ha godt samspel med de folkevalde og tillitsvalte.
Ved 4 ha foreseieleg 1 skriftlegheit, dialog, informasjon og dreftingar. cee

A styre etter vire verdiar, mil og rammer, ta avgjerd og vise
gjennomfoeringskraft i trad med politiske vedtak og feringar.
Ved a ha Hovudavtale, Arbeidsmiljolova og vedteke retningsliner for
omstilling 1 Seljord kommune som grunnfundament for prosessen og

. Kjente prinsipp og
endringane.

framforhandla avtalar

A sja ein storre heilheit og samanheng i organisasjonen for i sikre glew ianEseislay o

god utnytting av kompetanse og ressursar. rettleiing for prosessen
Ved a kartlegge ressursfordelinga og bruka den kompetansen som er i

organisasjonen for a drive prosessen og fremme innspel til

forbedingspunktar og endringar.

A kommunisere tydelege forventningar, gi tilbakemeldingar og
anerkjenning til den som forten det.

Ved a utarbeide en tidslinje med kjente méal, milepelar, matepunkt,
dreftingspunkt, datoar for avgjerd og fremheve dei gode eksempla som
kjem frem.

A legge til rette for lering og utvikling, gjennom & involvere og gi
ansvar til medarbeidar.

Ved a jobba saman i1 samansette arbeidsgrupper som gjev

innspel og forslag til endrings- og forbetringspunktar. T FsHLUE
— AUSS P

A skape oppslutning om endringar og fa alle med seg i
endringsprosessar.

Ved a informere, diskutere og drefte forslag, behov og
loysingar forst og fremst via de tillitsvalte og leiarane, men
ogsa stille pa allmete ved behov.

A involvere innbyggar og andre akterar i utvikling av tenestene.

Ved 4 bruke ein tillitsunderseking fra Telemark forsking som gir ein
tilbakemelding pé korleis vi blir oppfatta 1 vér tenesteleveransane.

Prinsippa for endring ¢ 6
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Det er ein tid for alt. I starten av prosessen gar man bredt ut for a sikre
involvering og forankring 1 organisasjonen. Undervegs vil det bli
utarbeida forskjellige forslag og innspel frd arbeidsgruppene i de
forskjellige programomradane. Forslag og innspel vil bli vurdert og
vekta inn 1 et storre bilete.

Innspel kan vere gode isolert sett, men kanskje ikkje formélstenleg i ein
heilheit. Til slutt vil ridmannen etter vektig og dreftingar fremma ein
sak med sin tilrdding til kommunestyre.

Dei tilsette oppfordrast til & bruke tillitsvaltapparatet for & fremma sine
syn og innspel til prosessen.

- Medarbeidars tenesteveg om tenestlege foremal er via de
tillitsvalte og/eller naermaste leiar.

- Leiars tenesteveg om tenestlege foremadl er til sin n&ermaste
leiar.

Det aksepterast ikkje at tilsette gar til folkevalde med sakar som skal
handsamast tenesteveg.

/.Kommunikasjon S R

Omkampar, kan
dei unngas?

I motet med tillitsvalte
representerer leideren
arbeidsgivar, og den
tillitsvalte representera
eige forbund og

medlemmane.

Organisasjonen

Formelle trekk

Uformelle trekk

Organisasjonsstruktur

Ein prosess vinn eller tapst ved maten

A 4

Or

kommunikasjon blir handtert.

Prosessen folger prinsippa om meiroffentlegheit.

Alle ferdigstilte dokument leggast i saks og

arkivsystemet til Seljord, pa intranett og i en

skytjeneste slik at informasjon er enkelt a nd,

uavhenging av hvilken digital arbeidsplattform

|
|
du brukar. |
|
|
|

Det er eit mal & kanalisere kommunikasjon inn

tenesteveg, slik at man i storst mogleg grad unngar feiltolking.

Partane skal f& uttrykt seg og gje paverknad til innhald og framdrift i

prosessen.

Kommunikasjon ¢ 7

Ledelse
Y Y
Kommunikasjon Output
& |
Samarbeid ! :
o
__________________________________________ \
Evaluering :
_________________ e — — — e
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8. Arbeidsgrupper

Det opprettast arbeidsgrupper som skal sja pa leysningar innanfor

dei foremal som er satt i kapittel 3.

Det utarbeidast eit mandat til arbeidsgruppene som skal sja pa
alternative loysningar for & na mala. Arbeidsgruppene settast saman
slik at bade nedvendig fagkunnskap blir ivaretatt, og nedvendig

korrektiv finnes i same gruppe.

9.Konsekvensanalyse

Det skal utarbeidast ein overordna konsekvensanalyse som tek for

seg kjente styrker og svakheiter ved prosessen.
Radmann utarbeider ein overordna konsekvensanalyse.

Kommunalsjefane utarbeider ein overordna konsekvensanalyse for

sine programomrada.

Arbeidsgruppene utarbeider nedvendige konsekvensanalysar

innanfor dei dei seerskilde omradane som dei arbeider med.

10. Evaluering

Evaluering er ein viktig kjelde for ny laering.

Evaluering skal skje pa gitte punkter i prosessen. Dei involverte
partar skal fa moglegheit til & gje innspel som igjen kan brukast som

ny leerdom for vidare arbeid.

Arbeidsgrupper ° 8

Risiko og lering

Ein SWAT eller ein
GAP analyse kan
enkelt gje oversikt over

styrker og svakheiter

Evaluering gir viktig
kunnskap om
forbetringspunkter i eit

arbeidt som er gjort.
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11. Vedlegg

Vedlegg 1 — Organisasjonskart Seljord kommmune januar 2018
Vedlegg 2 — Tentativ tidslinje for endringsprosessen

Vedlegg 3 — Overordna konsekvensanalyse

Denne blir utearbeidet nar prosesskrivet er godkjent

Vedlegg 4 - Konsekvensanalysar programomrdda

Disse blir utearbeidet néar prosesskrivet er godkjent

Konsekvensanalyse programomrdade 1
Konsekvensanalyse programomrdde 2
Konsekvensanalyse programomrdde 3
Konsekvensanalyse programomrdde 4

Konsekvensanalyse programomrdade 5

Vedlegg * 9
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12. Litteraturliste

Politiske vedtak

Kommunestyre 14.12.17 — sak PS 111/17 — budsjett 2018 (protokoll s27-29)
http://innsyn.seljord.kommune.no/innsynSeljord/Dmb/ShowDmbDocument?mld=611&documentTypeld=MP

Formannskap 18.01.18 — Sak PS 3/18 — Oppstart av endring i Seljord kommune
http://innsyn.seljord.kommune.no/innsynSeljord/Dmb/ShowDmbDocument?mId=661&documentTypeld=MI

Administrasjonsutvalet 02.02.18 — Sak 2/18 — Mandat for endring
Kopiere inn link til protokoll

Lovverk

Arbeidsmiljeloven
https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2005-06-17-62?g=arbeidsmilj%C3%B8loven

Arbeidstilsynet
https://www.arbeidstilsynet.no/arbeidsforhold/omstilling/

Fremforhandla avtalar i arbeidslivet
KS Hovedavtale

http://www .ks.no/globalassets/blokker-til-hvert-fagomrade/arbeidsgiver/tariff-lov--og-avtaleverk/hovedavtalen-
01.01.2016-31.12.2017.pdf?id=41539

Retningslinjer for omstilling i Seljord kommune (feb13)
http://intranett.seljord. kommune.no/planar-og-retningsliner/hms

Personalpolitiske retningslinjer i Seljord kommune
http://intranett.seljord. kommune.no/planar-og-retningsliner/personalpolitikk

Rettleiarar

Kommunal- og moderniseringsdepartementet — Personalpolitikk ved omstillingsprosesser
https://www.regjeringen.no/contentassets/7156039a3bca445680f02fd7fd1c40bb/no/pdfs/personalpolitikk-ved-
omstillingsprosesser_rev.pdf

KS guide til god ledelse
http://www.ks.no/globalassets/blokker-til-hvert-fagomrade/arbeidsgiver/arbeidsgiverpolitikk/guide-til-god-

ledelse.pdf

http://www.ks.no/globalassets/blokker-til-hvert-fagomrade/arbeidsgiver/arbeidsgiverpolitikk/guide-til-god-
ledelse.pdf

Litteraturliste * 10
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Fagforbundet rettleiar til omstilling
www.fagforbundet.no/file/442966810d51db3c5b3ab5ac7f9951f6/Omstilling.pdf

Utdanningsforbundet (for Oslo kommune)
https://www.utdanningsforbundet.no/lonn-og-arbeidsvilkar/tariffavtaler/oslo-kommune/oslo-kommune-del-h-

avtale--om-effektivisering-og-omstilling/

https://www.utdanningsforbundet.no/globalassets/lonn-og-arbeidsvilkar/tariffavtaler/2-oslo-kommune2/oslo-
kommune-hovedavtalen-dok-24.pdf (s 34-36)

Delta

Forespurt om rettleiar for endring/omstilling pa direkte@delta.no 01.02.18. Avventer svar

Naturviterne
Forespurt om rettleiar for endring/omstilling pa spor@naturviterene.no 01.02.18. Avventer svar

Tekna

Forespurt om rettleiar for endring/omstilling pa post@tekna.no 01.02.18. Henviser til regjeringen
https://www.regjeringen.no/contentassets/29245efc89e440d88f0fd173b0dbc0d1/etablering av_nye kommuner og fyl

keskommuner publisering.pdf

Fagbekar
Handtering av konflikter og trakasseringer i arbeidslivet - Einarsen & Pedersen - ISBN 9788210049200
Forandring som praksis - Klev & Levin — ISBN 9788245007206
Innovasjon som kollektiv prestasjon - Aasen& Amundsen — ISBN 9788205409552
Hva er ledelse - Arnulf - ISBN 9788215005522
Lean blir norsk - Rolfsen — ISBN 9788245016000
Tillit, styring og kontroll - Hoyer,Kasa, Traney — ISBN 9788215024561

Litteraturliste » 11



Forebels tidslinje for endringar i Seljord kommune 2018
Planlegging —> milepelar -> mal

31.01.18 - 30.04.18
Planlegging, samhandling og forankring med
ansatte og tillitsvalte

02.01.18 - 31.01.18
Planlegging, samhandling og politisk forankring

31.01.18
Radmannsteamet melder tilbake
pa skisser/tankar for endring

22.01.18
Radmannsteam
Dialog om endringar 0_7-03-_1‘8
29.01{18 Arbeidsmiljgdag

RBdmannsteam Info - samhandling

Dijialog/judtering

30.04.18 - 24.05.18
Drgftingar, samhandling,
og avgjerd endringar

20.08.18 - 01.10.18
Implementering av ny organisasjon

01.10.18

Tentativjoppstart
Etter endringar

tidslinje
08.02.18 14.03.18 11.04.18 09.05.18  25.05.18 29.06.18
15.01.18 Av;:I Ie:iar Avd leiar Avd leiar Avd leiar Avd leiar Avd leiar
Rddmannstea info vedtak ialog/status Dialog/status Dialog/status Info vedtak Info/status
Dialog om endringar infovedta ° °® K-styre ®
F-skap3/18
[ °
08.01.18 -
) 31.01.18-30.03.18 23.04.18 - 30.04.18 11.09.18 - 19.09.18 17.12.18-21.12.18
Rgdmannsteam Kartleggingsamtalar leiarar
Presentasjon av obsefvasjonar
31.01.18 - 28.02.18
2.18 - 20.08.18 - 05.09.18
) 02.01.18 Radrhann utarbeidar 28.0¢..18 09.0 .18 24.05.18 - 30.05.18 29.06.18 - 20.08.18 kdrsin /0 i
Radmanjste m ein skisse til forslag Involvering og arbeidsgrupper Leiarstilling 1 stillingsinnhald Sommerferie gd opPiETing
Info om endringg@nske endnngar
°
! y
X% @ IO | KX | | X | | |
01.02.18 01.03.18 01.04.1 01.05J18 011.p6.18 01.97.18 01.08.18 01.09.18 1.10.18 01.11.18 01.12.18
02.01.18 31.12.18
09.01.18 28.02.18 05.04.18 31.05.18 21.06.18
Kontaktutval Drofting tillitvalte Kontaktutva 1g. drofting tillitsvalte | ontaktutval
Info gnske om endring prosessggkument Info-dial og-status Endringar nfo-dial og-status
06.06.18
2 g. drpfting tillitsvalte
Endringar
01.07.18 °
18.01.18 ollomis ® ® Oppstart ° ° 15.11.18
F-skap PS 3/18 O3 19.04.18  03.05.18 30.05.18 Kommunalsjef 23.08.18 27.09.18 F-skap
Vetjjtok a starte Frskap Flskap F-skap F-skap Helse og omsorg Foska F-skap budsjett dag 1 2
endringsprosessen p
Info 22.11.18
Endringari org F-skap
budsjett dag 2 av 2
)
2.06.18
12.04.18 24.05.18 aml
K-styre K-styre
Info/status ©
14.06.18
® K-styre ®
08.05.18 Behandling © 01.11.18
02.02.18 27.02.18 17.04.18 .05. ; 06.09.18 :
. av endringsforslag -09. Adminutvalg
Adminutvaget PS 3/18 AMU AMU Adminutvalg Adminutvalg !
. Info om ' Info-dial og-status
Orientert og vedtok ) : Info-dial og-status
& starte endringsprosessen endringar iorg
08.06.18
Admin utval
i . . . . Behandling av utkast
Grgn skrift = Leiare —info, status, dialog og arbeidspunktar
Bla skrift = Politisk utval — Info, politiske styringssignalar
Red skrift = Tillitsvalte — info, status, dialog, drgftingar
Lilla skrift = Milepelspunktar
Oppdatert 08.05.2018

= Evaluering




Var ref: 2018/157-9

Vedlegg 3 — Mandat for arbeidsgrupper

Seljord kommune

Arbeidsgrupper

Rammer, mandat og mal for arbeidsgrupper i

endringsprosessen i Seljord kommune



Arbeidsgrupper

Arbeidsgrupper

Rammer, mandat og mal for arbeidsgrupper i endringsprosessen i Seljord

kommune

Innhald
1o INNIETINE oot 2
2. Mandat. ..o 2
3. FOremal......ccooiiiiiii s 2
4. KVa sKal @Jerast?.......ccuoiiiiiiiiiiiiii e 3
5. Arbeidsgruppas samansetning ............cccoeeviriiiiiiininie e 3
6. KommuniKasjon......ccocouiiiiiiiiiiiiiiic s 3
7. THASPIAN .. 3



Arbeidsgrupper

1. Innleiing
Prosessdokumentet 2018/157-2 (vedlegg 1) og den tentative tidslina (vedlegg 2) er ferande for korleis
vi skal gjennomfere endringsprosessen 1 2018.

Arbeidsgruppenes innspel vil vera ein viktig faktor for & danna eit avgjerdsgrunnlag for endringar.

2. Mandat
R&dmannen gjev 1 oppdrag & komma med forslag innanfor dei forskjellige programomréda for & néd
foreméla 1 kapittel 3 1 prosessdokumentet.

Personal- og organisasjonssjef har ansvaret for programomrédet 1 og kommunalsjefane innanfor
programomrédane 2,3 og 4/5.

Radmann deltek pa tvers av programomrada 1 det omfang som er nedsynt.

3. Fgremdl
Vi skal tilpasse oss en redusert driftsramme. For 2018 skal vi redusera 2,5 mill kr. For dei n&rmaste
arane ligg det an til ytterlegere reduksjonar. Arbeidsgruppene skal gje innspel pa innsparing og
forslag til ekte inntekter innanfor eiget ansvarsomrade, med varig verking.

Vi skal gé gjennom maéten vi jobbar p4, for sjd etter forbetringspunkter innan tenesteleveransar,
arbeidsprosedyrar og system.

Talet pa avdelingar skal reduserast. Arbeidsgruppene skal gje innspel pa korleis dei ser for seg ein
framtidig organisering.

Leiarrollen skal 1 sterre grad reindyrkast (rett myndigheit til rett ansvar), bdde innanfor det som skal
vare ein fagleg og ein administrativt leiar.
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4. Kva skal gjeraste
Arbeidsgruppene skal jobbe frem forslag;

- Arbeidsgruppene skal gje innspel pd korleis dei ser for seg ein framtidig organisering av eiget
programomréde.
o Kova skal til for a f4 leiarar som kan ta pa seg eit administrativt ansvar for eit omrade?

o Kuva skal til for at vi samtidig har god fagleg styring ved avdelingane?

- Forbetringspunkter i méten vi jobbar pa innan tenesteleveransar, arbeidsprosedyrar og system.

- Arbeidsgruppene skal gje innspel pd innsparing og forslag til gkte inntekter innanfor eiget
ansvarsomrade, med varig verking.

5. Arbeidsgruppas samansetning
Korleis dei forskjellige arbeidsgruppene vert organisert, avgjerdas av kommunalsjef / personal- og
organisasjonssjef. Det er viktig at gruppene har ein samansetting som bestér av avdelingsleiarne,
verneombud og dei tillitsvalte. Arbeidsgruppane kan supplere med den kompetanse den einskilde
gruppe har behov for.

6. Kommunikasjon
Saka 1 ePhorte har nr 2018/157

Utkast fré arbeidsgruppene lagrast pa
- Sikkert omrdde (Aspit palogging) Felles; L:\Omstilling 2018
- OneDrive https://1drv.ms/t/s! AudZoaTF§WMe5ShINmX1.940wcfkad

7. Tidsplan
Arbeidet 1 gruppene er lagt opptil & starta 28.februar 2018 og vere ferdigstilt 9. mai 2018.

Dersom det er programomrada som ser at dei treng meir tid, gjev man en grunngjeving tenesteveg til
rddmann.



Konsekvensutgreiing omstillingsprosjekt 2018 Seljord kommune

Tiltak: Forslag 1: Innlemme Igns-, fraveer- og
refusjonstilsette i personalavdelinga
Programomrade: PO 1

Kort omtale: Dei som innehar rollene som
Ignskonsulent, fravaers- og
refusjonskonsulent ved dagens
gkonomiavdeling blir innlemma i
personalavdelinga. Mal om a sikre
overlappande kompetanse, hindre
sarbarheit, betre disponeringa av

ressursane.
Tema Konsekvens | Forklaring, kunnskapsgrunnlag, usikkerheit
Samfunnsnytte Liten eller ingen, anna enn at omdgmmet

kan bli betre ved at tenesteytinga blir meir
effektiv og utnyttinga av ressursane meir
hensiktsmessig.

Personalpolitikk

Kan opplevast som utygt a sta framfor
endringar bade i oppgaver og organisering,
ev. ogsa leiing. Ein ma ha malet om
overlappande kompetanse, beslekta
arbeidsoppgaver, samt effektiv og
hensiktsmessig organisering klart framfor
seg.

Det kan og bli oppfatta som samlande og
smart a gjere ei slik endring, da det vil gje ei
auka stgtte mellom tilsette med beslekta
arbeidsoppgaver.

Prosessen vil gjere ein merksam pa a tenkje
nytt og kreativt.

Det er mal om at ein pa sikt kan fa til betre
frodeling av arbeidsoppgavene og ein meir
normal arbeidstid for alle tilsette, og dette
kan vere eit steg pa vegen.

| ein overgangsperiode ma ein jobbe med &
bygge opp samarbeid, miljg og tillit pa ny
avdeling. At delar av @ blir skild ut og flytta
over til P, mens resten vert at i @-avdelinga,
kan bli opplevd som krevjande i starten.
Dette vil stille st@rre krav til org.- og
personasjefen i ein overgangsperiode og i
den daglege leiinga av nye tilsette i nytt
fagomrade. @konomisjefen ma bli ein
stpttespelar pa det faglege ogsa framover.

Tenesteyting

Hensikta med endringane er at tenestytinga
skal bli betre, meir effektiv og
hensiktsmessig, ved at fleire ressursar kan
stgtte og hjelpe kvarandre med ulike
oppgaver. Det vil hindra sarbarheit ved
sjukdom, permisjonar og ferieavvikling og vil
gjere det meir fleksibelt.

Brukar/innbyggar

For avdelingsleiarane vil endringa fgre til at @
og P far meir tid til 3 utgve stgtte i spgrsmal
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innanfor dei respektive felta.

@konomi

| fyrste omgang vil ein ikkje kunne spare inn
konkrete kutt, men pa sikt kan ein sja for seg
at ei meir effektiv drift vil gje plass til a lgyse
fleire oppgaver, anten nye eller oppgaver vi
ikkje har tid eller kunnskap til a gjere i dag.

Samla vurdering og ev. alternativ

Denne lgysinga moter behovet for & styrke samarbeide mellom lgn, refusjon og tilvising pa P og @, og
det blir samtidig lagt opp til overlappande kompetanse pa omrada Ign og fravaer/refusjon, som vil
bidra til at denne rolla blir mindre sarbar ved sjukdom og anna fravzer.

Konklusjon:
Anbefalast




Vedlegg 4.2 Konsekvensanalyser Programomrade 2 — Skule og oppvekst

Tiltak: Kort omtale:
Sentrumsbarnehage Samle Heddeli og Tussejuv barnehage til ei
Programomrade: PO2 avdeling, med ein avdelingsleiar i 100 % og

ein assisterande avdelingsleiar 100 %.

Tema Konsekvens | Forklaring, kunnskapsgrunnlag, usikkerheit
Samfunnsnytte
Personalpolitikk Positivt med stgrre personalgruppe, men tilsette kan

oppleve endring som negativt og det er viktig a
arbeide med personalgruppene for a fgrebu endring
og nye rutinar. Lokalisering av det nye leiarteamet vil

vere viktig.
Tenesteyting Tilbodet vil vere ihht lov/forskrift.

Brukar/innbyggar Foreldresamarbeid skal vidarefgrast som i dag.
@konomi Endringa skal fgre til reduserte utgifter eller utgiftsniva
som i dag.

Kompetanse Usikkert kva for kompetanse som er forventa av ny

leiar ift det a vere sjglvstyrt. Behov for
kompetansetiltak 2018/19.

Samla vurdering og ev. alternativ

Endringa vil i liten grad fgre til endringar for dei tilsette. Det skal vere dagleg leiing av begge
avdelingar, om lag som i dag. Men positivt med eit leiarteam der ein kan fordele oppgaver ut i fra
eigenskapar, behov, osb.

Konklusjon:

Ein legg til grunn at det er mogleg a gjennomfg@re endringa slik det gar fram av forslaget og at
oppstart kan skje fra og med skule- og barnehagearet 2019/20.




Tiltak:

Sentrumsskule 1.-10.klasse
Programomrade: PO2

Kort omtale:

Samle dei to skulane i sentrum til ei stor
avdeling, med ein avdelingsleiar i og ein
assisterande avdelingsleiar, begge med 100%
administrativ stilling.

Tema

Konsekvens

Forklaring, kunnskapsgrunnlag, usikkerheit

Samfunnsnytte

Personalpolitikk

Positivt med stgrre personalgruppe, men tilsette kan
oppleve endring som negativt og det er viktig a
arbeide med personalgruppene for a fgrebu endring
og nye rutinar. Lokalisering av det nye leiarteamet vil
vere viktig. Det er ynskjeleg pa sikt a samle tilsette og
leiing i eit nytt, felles bygg mellom skulane.

Tenesteyting

Tilbodet vil vere ihht lov/forskrift.

Brukar/innbyggar

Foreldresamarbeid skal vidarefgrast som i dag.

@konomi Endringa skal fgre til reduserte utgifter eller utgiftsniva
som i dag.
Kompetanse Usikkert kva for kompetanse som er forventa av ny

leiar ift det a vere sjglvstyrt. Behov for
kompetansetiltak 2018/19.

Samla vurdering og ev. alternativ

Endringa vil i liten grad fgre til endringar for dei tilsette. Positivt at ein kan bruke lzerarar og
assistentar pa tvers av skulane. Positivt med eit leiarteam med 100% stilling der ein kan fordele

oppgaver ut i fra eigenskapar, behov, osb.

Konklusjon:

Ein legg til grunn at det er mogleg a gjennomf@re endringa slik det gar fram av forslaget og at
oppstart kan skje fra og med skule- og barnehagearet 2019/2020.




Tiltak: Kort omtale:
Flatdal oppvekstsenter bhg | Samle barnehagane i Amotsdal og Flatdal og

+ skule skulen i Flatdal til ei avdeling, med ein
Programomrade: PO2 avdelingsleiar 100 %, assisterande

avdelingsleiar 60 % og merkantil stgtte 20%.

Tema Konsekvens

Forklaring, kunnskapsgrunnlag, usikkerheit

Samfunnsnytte

Ein legg til grunn at endringa ikkje vil fgre til endring av
sjglve tenestetilbodet for elevane/barna, men at
foreldre og tilsette ved Amotsdal barnehage kan
oppleve endringa negativt i og med at leiing av
barnehagen blir lokalisert i Flatdal.

Personalpolitikk

Positivt med stgrre personalgrupper (Flatdal og
Amotsdal) der ein i stgrre grad kan bruke dei tilsette
pa tvers av det som i dag er tre avdelingar.

Tenesteyting

Tilbodet vil vere ihht lov/forskrift. Elevane/barna skal
ikkje oppleve endringar i tilbodet ved at leiinga blir
omorganisert.

Brukar/innbyggar

Foreldresamarbeid skal vidarefgrast som i dag.
Usikkert om endring vil ha konsekvensar for
foreldresamarbeidet. Det vil variere ut i fra korleis
bhg/skule-heim samarbeidet blir organisert (t.d. om
det blir foreldremgter i Flatdal eller Amotsdal osb.)

@konomi Endringa skal fgre til reduserte utgifter eller utgiftsniva
som i dag.
Usikkert om leiar skal ha skulefagleg eller

Kompetanse barnehagefagleg kompetanse. Usikkert kva for

kompetanse som er forventa av ny leiar ift det a vere
sjglvstyrt. Behov for kompetansetiltak 2018/19.

Personalleiing

Stor avstand geografisk, korleis skal ein utgve
personalleiing kvar dag i alle avdelingane? Korleis skal
leiar kvalitetssikre den daglege drifta?

Positivt med styrking av den merkantile hjelpa til den
nye avdelinga.

Samla vurdering og ev. alternativ

Vidarefgring av tenestetilbod for brukarane som i dag. Kan bli endringar i hgve til personalleiing i
kvardagen og fgrer kanskje til endring i delar av foreldresamarbeidet. Styrking av leiing ved at ein
no skal vere eit leiarteam som er lokalisert i Flatdal.




Konklusjon:

Ein legg til grunn at det er mogleg a gjennomf@re endringa slik det gar fram av forslaget og at
oppstart kan skje fra og med skule- og barnehagearet 2019/20.




Vedlegg 4.3 — Konsekvensutreding for valt organisasjonsform PO 3 — Helse og omsorg

KONSEKVENSVURDERING AV TO ALTERNATIVE MODELLAR FOR ORGANIERING AV HELSE OG
OMSORGSTENESTA | SELJORD KOMMUNE

Innleiing

Arbeidsgruppa har vurdert dei to modellane i hgve til dei parametrane som
konsekvensvurderingsskjemaet inneheld. Nar det gjeld perimeteret «samfunnsnytte» har
arbeidsgruppa valt a presentere nokre felles vurderingar fyst, som gjeld i hgve til bde modellane.
Arbeidsgruppa meiner desse momenta ma takast omsyn til dersom ein skal lukkast med ei omstilling
og omorganisering av kommunen sitt tenesteapparat, uavhengig av modellval.

Nar det gjeld dei gvrige parametrane i konsekvensvurderingsskjema, har arbeidsgruppa vurdert kvar
enkelt modell serskilt (sja under). For at stoffet skal vere meir tilgjengeleg for den som les, har
arbeidsgruppa ogsa endra noko pa lay-out i skjiema. Det er ikkje lagt inn fargekodar, da det uansett
ikkje vil gje eit tilstrekkeleg presist bilete eller illustrasjon av konsekvensane.

Med dei reservasjonar som er presentera, vil arbeidsgruppa ra til at kommunen veljar modell 2 med
4 resultateiningar. Arbeidsgruppa meiner at kommunen ikkje vil vere tent med a ga for modell 1.

Samfunnsnytte

Seljord kommune leverer gode tenester i heile PO3. Programomrade 3 har lite problem med
rekruttering. Dette er unikt, seerleg med tanke pa at Seljord er ein liten distriktskommune. Ein viktig
forklaring pa dette er at kommunen har eit godt omdgmme.

Eit sterkt fagleg fokus i alle avdelingar bidreg til 3 skape eit godt arbeidsmiljg, noko som er viktig for
god rekruttering. Eit godt dgme pa dette er legetenesta i kommunen.

Suksessoppskrifta til Seljord kommune har til no vore korte liner, eit sterkt fagleg fokus med gode
prioriteringar, lagt til rette fra fagapparatet i samspel med overordna administrativt niva og med
viktig stgtte fra politisk system.

Denne faglege tilnaerminga inneber ogsa ein betre fgrebyggjande innsats, noko som er gunstig reint
samfunnsgkonomisk, men dessverre ofte nedprioritert i stramme kommunebudsjett.

Eit anna dgme pa gode tenester er det tette og gode samarbeidet mellom institusjon,
heimesjukepleie, fysioterapeut og legar, noko som fgrer til at brukarane kan bu lenger i egen heim.
Det viktige arbeidet kring kvardagsrehabilitering er her ein ngkkelfaktor, og ma utviklast vidare.
Forutsigbare pasientforlgp, og ein tryggleik om at innbyggjarane i kommunen far den hjelpa dei skal
ha nar dei treng det, er avgjgrande for at kommunen skal lykkast med sin visjon om a vere «det gode
vertskap».



Det er viktig a prioritere eit fagleg fokus i ein omstillingsprosess. Dette fgrer til ein meir fagleg robust
teneste, noko som er ngdvendig for 3 giennomfgre sentrale mal og strategiar i kommuneplanen, og
som igjen kan gje ein samfunnsgkonomisk innsparing.

Samhandlingsreforma setter auka krav til kommunane, med feerre innleggingar i sjukehus og raskare
utskriving. Pasientgruppa ser heilt annleis ut no enn for 10 ar sidan. Sjukehusa har krav pa seg om 3
kutte liggedggn, noko som fgrer til at pasientane er enda darlegare nar dei vert utskriven. Dette
stiller auka krav til kompetanse innanfor heile spekteret av helse og omsorgstenester i kommunen.

Dersom kommunen ikkje makter a tilpasse seg dei nye samfunnsmessige krava, ma kompetanse og
kapasitet verte kjgpt fra andre kommunar, noko som blir dyrt og som dessutan er negativt for bade
rekruttering og eit godt omdgmme.

For helse og omsorg szerskilt er det viktig for a oppna god tenestekvalitet og gode resultat at det er
fokus pa rehabilitering, og at det er nok av ressursar pa det feltet.

Seljord kommune sin visjon er «det gode vertskap» For a kunne na ein slik ambisjon, ma kommunen
levere fagleg gode tenester av hgg kvalitet. Arbeidsgruppa har respekt for at kommunen ma ha ein
sunn og god gkonomi, men god kvalitet har ein pris.

Nar kommunen no planlegg a ga over til resultateiningar, er det difor viktig at dei som skal fungere i
einingsleiarstillinga har god fagkompetanse. Leiars og eininganes resultat bgr malast ogsa pa fagleg
grunnlag og ikkje berre i hgve til gkonomi. Ein risiko vil kunne vere at leiar mistar eller nedprioriterer
det faglege fokuset, noko som vil kunne vere alvorleg for tenesteutviklinga. Gode resultatmalingar
ogsa i hgve til fag, vil gje eit grunnlag for a fylgje med pa utviklinga. M.a. ved a kunne samanlikne seg
med andre og ikkje minst seg sjglve over tid.

Kommunen ma difor jobbe aktivt for a utvikle gode indikatorar og eit godt verktgy for maling av
tenestekvalitet i tida som kjem.

Regjeringa har for kort tid sidan lagt fram for Stortinget Meld. St.15 (2017-2018) Leve hele livet —en
kvalitetsreform for eldre. Denne planen vil krevje at kommunane prioritetar utvikling av kvalitet og
gode faglege tenester overfor eldre, og er eit eksempel pa kor avgjerande viktig eit fagleg fokus vil fa
i tida som kjem.



ORGANISERING AV HELSE OG OMSORGSTENESTA — MODELL 1.

KOMMUNALSJEF

Tenestekontor

HELSETENESTER
EININGSLEIAR INSTITUSION HEIMETENESTER

-(ADM. LEIAR / KOMMUNEOVERLEGE) -EININGSLEIAR -EININGSLEIAR

Nesbukti Heimespl./heimehjelp
Fysioterapi ass. einingsleiar og fagansvarleg for dementd -ass. einingsleiar og
-fagansvar -fagansvarleg rehabilitering/korttids/ ¢ -hjelp fagansvarleg
-fagansvarleg geriatri/ langtidsplassar

Nestunet
m/ dagaktivitetssenter
-leiardrift

Legevakt

Steinmoen
Legetenester -leiardagelg drift

Teneste for
Psykisk helse og rus funksjonshemma

-fagansvarleg -leiardagleg drift

Rehab. avd
(ny).

Helsestasjon
-fagansvarleg

KONSEKVENSAR AV MODELL 1
Personalpolitisk

Denne modellen inneber at helse og omsorgstenesta vert organisert i tre store resultateiningar.
Storleiken pa einingane fgrer med seg utfordringar i form av eit stort internt kontrollspenn. Dette vil
vere krevjande for einingsleiar i hgve til a kunne utfgre ein samlande og einskapleg leiing. Likeins vil
til dels store skilnader i kultur og fagleg sprik internt kunne skape utfordringar. Det kan ogsa bli
krevjande for einingsleiar a ha tett nok kontakt med alle delar internt, med risiko for at det skaper
rom for uformelle leiarar, og at ein vil kunne oppleve stor avstand mellom tilsette og formell leiar.
Likeins at einingsleiar far for liten tid til fagutvikling grunna mykje administrativt arbeid.

Storleiken pa dei nye einingane vil difor gjere det ngdvendig med fleire underleiarar/fagansvarlege
el.l. i kvar eining. | fleire av einingane vil det vere behov for inntil 100 % stilling som assisterande
einingsleiar.



Modell 1 krev ogsa szers auka kompetanse og opplaring for einingsleiarar sjglve, bade nar det gjeld
gkonomi, personaladministrasjon og leiing.

For a motivere aktuelle avdelingsleiarar til 4 ta pa seg einingsleiaransvar i denne modellen, vil
overordna stgtte og tryggleik fra kommunalsjefniva vere avgjerande viktig. Det er seers viktig at
einingsleiarstillingane vert gjevne eit innhald som gjer dei attraktive a sgke pa for leiarar med
relevant fagkompetanse: | motsett hgve vil det faglege arbeidet lett bli nedprioritera i heile
verksemda.

Seerleg vil dei nemnte utfordringane internt kunne gjere seg gjeldande innanfor den nye eininga for
heimetenester. Fyst og fremst fordi noverande avdeling for funksjonshemma er tenkt innlemmai
denne eininga. Denne tenesta er saers annleis fra resten av heimetenesta, bae nar det gjeld fagleg
metodikk, kultur og tradisjon. Avdeling for funksjonshemma har ogsa i seinare tid slitt med
arbeidsmiljputfordringar, som i seg sjglve krev tett og god leiing for a bli Igyst, ogsa framover i tid. |
tillegg vil dette tenesteomradet mgte nye utfordringar fagleg og gkonomisk med nye heiltids
brukarar i rimeleg nzer framtid, noko som vil krevje nzerverande og god leiing. Og ikkje minst har
denne avdelinga sitt saerpreg i at samtlege brukarar av tenesta er «livstidsbrukarar» noko som stiller
spesielle krav til organisering, kompetanse og drift.

Det er mange deltidstilsette berre i avdeling for funksjonshemma, noko som er spesielt krevjande for
leiinga a fylgje opp. | modell 1 blir difor avdelinga for heimetenester veldig stor, med mange tilsette,
mange lokasjonar og mange ulike fagomrader, noko som kan bli seers vanskeleg a fylgje opp.

Tenesteyting/effektivitet

Storleiken pa einingane gjer mogelegheit for meir fleksibel bruk og utnytting av personell. Ein kritisk
faktor er likevel at ein far til god intern kommunikasjon mellom dei ulike delar. Det er viktig at
organisering i store einingar ikkje gar utover omsynet til naerleik mellom brukar, lokalmiljg og
tenesteapparat i form av meir sentraliserte tenester.

Brukar/innbyggar

Det er viktig at fagansvarlege/underleiarar jobbar mest mogeleg fulle stillingar av omsyn til & vere
tilgjengeleg for brukarane og personalet.

@konomi

Det er vanskeleg a sja at modellen vil gje gkonomisk innsparing i hgve til dagens situasjon, nar det
gjeld utgifter til leiing. Dette p.g.a. det auka behovet for fagansvarlege/underleiarar som modellen
krev, og som vil vere Ignsdrivande.

Sjol om alle tenester er lovpalagde i den nye store avdelinga for heimetenester, er tenesteomradet
for funksjonshemma saerleg ressurskrevjande gkonomisk sett. Dette vil kunne fgre til ein uheldig
intern konkurranse mellom tenesteomrader, og at andre tenester kan bli skadelidande.

Ein positiv effekt vil vere at det kan bli enklare at tilsette tek pa seg a jobbe pa fleire tenesteomrader.



Samla vurdering og ev. alternativ

Storleiken pa resultateiningane i denne modellen, og sarleg den spesielle samansetninga som den
nye eininga for heimetenester vil fa, gjer at arbeidsgruppa ikkje vil ra til at denne modellen vert
vedteken. Slik arbeidsgruppa ser det er det ikkje forsvarleg at noverande avdeling for
funksjonshemma vert innlemma i denne nye eininga. Ei slik innlemming og organisering vil kunne
innebere ein betydeleg risiko for at dei spesifikke utfordringane dette tenesteomradet har ikkje far
nok merksemd i tida som kjem, noko som kan fa szers negative konsekvensar.

Konklusjon

Arbeidsgruppa meiner det ikkje vil vere forsvarleg a sette i verk modell 1 med tre resultateiningar i
helse og omsorgstenesta.

ORGANISERING AV HELSE OG OMSORGSTENESTA — MODELL 2.

Kommunalsjef

Tenestekontor Kommuneoverlege

Nesbukti Helsetenester Teneste for funksjonshemma

Somatisl
Heimesjukepl./ heimehjelp (e Legetenester/ legevakt Bufellesskap

Demente Helsestasjon Aktivitetssenter

Kjgkkendrift Fysioterapi Ambulerande tenester
‘ Rehab./kvardagsrehabiltering:

(ny)

Psykisk helse




KONSEKVENSAR AV MODELL 2
Personalpolitisk

Pa same vis som modell 1 med 3 einingar, fgrer ogsa modell 2 med seg utfordringar for einingsleiar
med eit stort internt kontrollspenn. Likeins utfordringar med til dels store skilnader i kultur og fagleg
sprik internt. Dette kan gjere det utfordrande for einingsleiar & ha tett nok kontakt med alle delar
internt, med auka risiko for at det gjer rom for uformelle leiarar, oppleving av stor avstand mellom
tilsette og leiar samt for liten tid til fagutvikling.

Pa same vis som for modell 1, vil storleiken pa dei nye einingane gjere det ngdvendig med fleire
underleiarar/fagansvarlege el.l. i kvar eining. | fleire av einingane vil det ogsd med modell 2 vere
behov for opptil 100 % stilling som assisterande einingsleiar.

Pa same vis som modell 1, krev ogsa modell 2 saers auka kompetanse og opplaring for einingsleiarar,
bade nar det gjeld gkonomi, personaladministrasjon og leiing.

For a motivere aktuelle avdelingsleiarar til 4 ta pa seg einingsleiaransvar i denne modellen, vil
overordna stgtte og tryggleik fra kommunalsjefniva vere avgjerande viktig.

Ein viktig forskjell i hgve til modell 1, er likevel at modell 2 skapar ein mykje betre situasjon for
eininga for heimetenester ved at avdeling for funksjonshemma kan halde fram som sjglvstendig
eining. Dette vil skape eit betre organisatorisk grunnlag for a trygge denne verksemda saerskilt nar
det gjeld arbeidsmiljg. Likeins & kunne gje auka mogelegheiter for a8 mgte dei faglege og gkonomiske
utfordringane som verksemda vil sta overfor i naer framtid, med nye heildggns brukarar.

Tenesteyting/effektivitet
Storleiken pa einingane gjer mogelegheit for meir fleksibel bruk og utnytting av personell.

Brukar/innbyggar
Det er viktig at fagansvarlege/underleiarar jobbar mest mogeleg fulle stillingar av omsyn til & vere
tilgjengeleg for brukarane og personalet.

@konomi

Pa same vis som for modell 1 gjev neppe heller modell 2 nokon gkonomisk innsparing i hgve til
dagens situasjon, nar det gjeld utgifter til leiing. Dette p.g.a. det auka behovet for
fagansvarlege/underleiarar som modellen krev, og som vil vere |lgnsdrivande.

Ved val av denne modellen vil ein unnga faren for intern prioriteringskamp innan avdelinga for
heimetenester, som fylgje av at tenesteomradet for funksjonshemma er seerleg ressurskrevjande
gkonomisk sett.

Ein positiv effekt vil i ei viss utstrekning som for modell 1, ogsa for modell 2 vere at det kan bli
enklare at tilsette jobbar pa fleire tenesteomrader.

Samla vurdering og ev. alternativ

Iverksetting av denne modellen gjev feerre negative utfordringar enn kva som er situasjonen med
modell 1. Det er sarleg storleiken pa eininga for heimetenester som vert utslagsgjevande for
arbeidsgruppa i ei slik vurdering.



Det er sars viktig at avdeling for funksjonshemma/Heddelitunet kan verte organisera som ein eigen
eining ogsa i ara som kjem. Dette grunna dei spesifikke utfordringane som denne verksemda har,
arbeidsmiljpmessig og med fleire heildggns brukarar som kjem, samt med den fagleg/kulturelle
tradisjonen avdelinga rar over. Noko som alt saman krev spesifikk kunnskap, innsyn og sterkt
naerverande leiarfokus.

Nar det gjeld dei andre utfordringane som arbeidsgruppa har peika pa i hgve til modell 1, er desse
ogsa gjeldande i sama grad i modell 2. Det vil difor vere ein kritisk suksessfaktor ogsa i hgve til modell
2, at einingsleiarane far tilfgrt tilstrekkeleg kompetanse og opplaering i heilskapleg leiing, og i a kunne
ivaretake eit totalansvar innan bae gkonomi, personal og fag. Det ma lagast ein plan for
gjiennomfg@ring av opplaering, langt meir omfattande enn det talet pa timar som til no er stipulera i
framdriftsplanen for omstillingsprosjektet. Ved val av denne modellen er det ogsa viktig at ein syter
for at det vert rom for fagleg utviklingsarbeid innanfor kvar av dei nye einingane.

Konklusjon

Arbeidsgruppa rar til at kommunen vel modell 2 ved framtidig organisering, med i alt 4
resultateiningar innan helse og omsorgssektoren, med dei reservasjonar som er peika pa over.

ANDRE INNSPEL FRA ARBEIDSGRUPPA.

Pa oppmoding fra radmannen har arbeidsgruppa verte utfordra pa a gje innspel pa fylgjande to
spgrsmal:

1. Kva skal til for & fa leiarar som kan ta pa seg eit administrativt ansvar for eit omrade?
2. Kva skal til for at vi samtidig har god fagleg styring ved avdelingane?

- Forbetringspunkt i maten vi jobbar pa innan tenesteleveransar, arbeidsprosedyrar og
system

- Arbeidsgruppene skal gje innspel pa innsparing og forslag til auka inntekter innanfor eige
ansvarsomrade, med varig verknad.

1. Kva skal til for a fa leiarar som kan ta pa seg eit administrativt ansvar for eit omrade?

Fgresetnadene for ein modell med berre fire einingsleiarar, er m.a. at det framleis er ein
kommunalsjef funksjon som ivaretek helse og omsorgstenesta samla pa eit overordna administrativt
niva og overfor politiske organ.

Einingsleiarane ma fa grunnleggjande god opplaering i starten i hgve til budsjettering og gkonomisk
drift. Likeeins at einingsleiar har Igpande moglegheit for stgtte bae fra gkonomi og personalavdelinga
i kommunen. | tillegg krev ein slik modell at kvar avdeling/eining har fleire interne «leiarfunksjonar» a
gjere nytte av, som til démes assisterande einingsleiarstilling og/eller fagansvarlege i kvar eining.
Dette fordi einingane blir altfor store til at ein leiar skal klare alle leiaroppgavene.

Ikkje minst for a sikre rekruttering til einingsleiarstillingane i framtid, er det saers viktig at stillingane
vert gjevne eit innhald som gjer dei attraktive a spke pa for personar med relevant fagkompetanse i
tillegg til leiarkompetanse. | motsett hgve vil det faglege arbeidet lett bli nedprioritera i heile
verksemda.



2. Kva skal til for at vi samtidig har god fagleg styring ved avdelingane?

Ein viktig feresetnad for god fagleg styring er at einingsleiar, som nemnt over, har fleire interne
leiarfunksjonar/underleiarar a gjere seg nytte av, altsa assisterande einingsleiarstilling og/eller
fagansvarlege i kvar eining. Ikkje minst er dette viktige «grep» for a sikre nok tid til god fagleg styring
og fagleg utviklingsarbeid i kvar eining.

| samband med overgang til ny einingsstruktur pa helse og omsorg, rar arbeidsgruppa til at reinhald
og vaskerivert teken ut av PO3 og lagt inn under leiande reinhaldar i kommunen.

Modellen legg elles opp til fylgjande organisering under einingsleiarniva:

Teamleiarar i 100% stillingar x3 (dagarbeidstid med helg), og med ansvar for dagleg drift pa h.h.v.
Nestunet, Steinmoen og psykisk helse.

Ass. einingsleiar i 100 % stilling totalt, inklusive den kliniske delen, dvs. sjukepleiarstillingar med
definert tid til assisterande einingsleiar funksjon, bade i eining for heimetenester og ved
institusjonen. Ved institusjonen vil det vere naudsynt a gjere om 3 sjukepleiarstillingar til
fagsjukepleiarar innan demens, rehabilitering og geriatri. Det vil vere naturleg at ein av desse innehar
funksjonen som assisterande einingsleiar for institusjonen.

Detaljane kring organisering av interne leiarfunksjonar ma bli teken endeleg stilling til i samband med
at einingsleiarstrukturen skal settast i verk og einingsleiarar tilsett.

Dokumentet ferdigstilt av arbeidsgruppa den 25. mai 2018.

Rolf Henning/sekr.



Konsekvensutgreiing endringsprosess 2018 Seljord kommune

Vedlegg 4.4 — Konsekvensutreding for valt organisasjonsform PO 4 — Samfunnsutvikling og drift

Programomrade 5
Modell 3

Kommunalsjef

Rédgj enior
byggesakshandamer,
byggleiing

Rad|

igjaver/ingenior kart,
oppmaling og plan

Konsulent kommunale avifter,
saksh: de ki

mmunal teknikk,
rastuktur, ROS,
gsprosjektinnan VA

eigedomsforvaltning og
ansvarleg for driftsavdeling|

renovasjon,
prosjektering og

jekn
v, ansvarleg for

Driftsavdeling inkl brann

Tema

Personalpolitisk

Tenesteyting /Effektivitet

Brukar/innbyggar

Konsekvens

Forklaring, kunnskapsgrunnlag, usikkerheit

Modellen krevjar endringsoppseiing pa ei
stilling. Dette er ikkje ynskja av HT NITO.
Modellen vil fgre med seg intern utlysning
for a fa pa plass arbeidsleiar for
driftsavdelinga. Dette kan vere positivt for
den som far jobben, og svare ut ein av
hovudmala for endringsprosessen. Rett
mynde til ansvar. Modellen krev ein del
oppleering av tilsette som far nye
oppgaver/auka mynde

Modellen vil krevje omstilling og investering
i nye digitale hjelpemidlar for a kunne
oppna auka effektivitet, og dette ma
innarbeidast blant tilsette og i
organisasjonen. Endringane vil ta tid fyre ein
oppnar auka effektivitet. Tenestene vil pa
sikt blir betre med omsyn til oversikt over
oppgaver og betra rutinar.

Brukarar/innbyggarar vil ikkje merke mykje
til endringa.

@konomi Modellen vil fgre med seg noko investering i
digitalt utstyr og opplaering. Men vil ikkje
fore til varig driftsauke pa budsjettet i form
av nye stillingsheimlar.

Anna?

Samla vurdering og ev. alternativ
Det ma fokuserast pa korleis ein kan fa fjerne negative konsekvensar, mellom anna har ein sett pa
om ein kan gjere nokre fa endringar pa modell 3 for a fa ein Igysning heile arbeidsgruppa kan stille
seg bak. Fyrst og fremst gjeld det stilling V/A ing. Forslaget er a oppretthalde stillingsheimlen slik
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den ligg, men at oppgaver blir endra for a dekke opp behov for auka drift av vassverk og ytre
anlegg. Dagens driftsoperatgr pa vatn vil med denne endringa, fa endring i oppgavene til vanleg
driftsoppgaver hja driftsavdelinga for a styrke denne.

Modellen krevjar at alle tilsette far sma eller store endringar i si stilling. Oppgaver som i dag ligg til
avd.leiar teknisk vil matte fordelast pa fleire tilsette, oppgavene vil variere men dette ma ein kome
meir tilbake til pa detaljniva nar strukturen er lagt.

Konklusjon:

Malet for endringsprosessen vil vere nadd med justert modell 3.

Tilsette far nye oppgaver og ein oppnar ein meir tenleg mate og vere organisert pa.

Pa sikt far ein betra maten tenestene blir levert, med meir oversikt og betre rutinar. Service niva vil
oppretthaldast med betra kvalitet.

Rett mynde til rett ansvar vil bli praktisert med ein meir flat struktur utan avdelingsleiar som
mellomledd.
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