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Prosjektorganisering

• Lokal prosjekteier Christine M Bråthen

• Lokal prosjektleder Kristin E Akre-Hansen

• Avdeling 1 Legevakta

Enhetsleder Nina Nordgaard

Avdelingsleder Kine Mauseth

TV, VO og andre ressurspersoner

• Avdeling 2 Hvelven omsorgssenter

Enhetsleder Inger G Grønvold

Avdelingsleder Ruth Opsahl

Avdelingsleder Marte Herrman

TV og VO



I TØRN jobber vi på ulike nivå

Individ

Gruppe

Ledelse

Organisasjon

Samfunn

Medarbeidere 
involveres 
underveis i 
prosessen

Personalets 
tillitsvalgte deltar 
aktivt i prosessen.

Forankring i samlet 
lokalt lederteam.

Utvikling av 
kompetanse og 
verktøy:
• MBM Avtaleverk
• Ledergruppe og 

stab H/O
• Samarbeid med 

heltidskulturarbeid 
i U/F

• Heltidskulturteam 
i H/O

Samarbeid med 
KS:
• Lovforslag «Rett til 

heltid» -
høringsuttalelse

• Lov- og avtaleverk 
– innspill til 
forhandlinger

• Utvikling av 
verktøy/prosesser 
som kan være 
overførbare til 
andre kommuner

Lokalt prosessarbeid
Utvikling av forståelse og innsikt + detaljplanlegging

Systemisk prosessarbeid
Avklaring premisser og drøftinger 

av prinsipper

Strategisk prosessarbeid
Sammen med kommuner og ressurser 
i TØRN, utgjør vi en stemme som blir 

hørt.



Lokalt prosessarbeid
1

Forankring

2 

Samfunn og 
oppdrag

3

Fakta

4

Rammer

5

Handlingsrom

6

Muligheter

7

Arbeidsplan

8

Evaluering

Partssamarbeid, både lokalt og overordnet. Styringsdokumenter og føringer.



Trinn i prosess Beskrivelse Verktøy Møtefora 

1
Forankring

Forankring i forkant av oppstart av enhver prosess: 
Lokalt: Lederteam, MKS, Personalet
Overordnet: MBM H/O, MBM Avtaleverk

Refleksjon sammen – gir det mening?

Presentasjoner (tilpasset nivå, tjenestetype og målgruppe):
- Kort intro om heltidskultur i RK
- Prosess-trinnene
- Tidsestimat

Lokale lederteammøter,
lokale MKS-møter, 
(personalmøter).
Overordnede MBM-møter.

2
Samfunn og 
oppdrag

Gjennomgang av rådende samfunnsforhold og utviklingstrekkene 
fremover, og kommunens ansvar for velferdstjenester i en annen 
tid og som krever tilpasning.

Refleksjon sammen – gir det mening?

Presentasjoner (tilpasset nivå, tjenestetype og målgruppe):
- Heltidskultur, overordnet og lokalt
- Viser utviklingstrekk i samfunnet
- Reflekterer sammen rundt kommunens rolle og fordeler 

ved heltidskultur

Lederteam
MKS
Personalmøter

3
Fakta

Etablere felles faktagrunnlag : enig i fakta, forstår og refleksjon. 
Fra fortellinger til tellinger. 
Lage felles bilde på drift – og konsekvenser av dagens drift. 
Lage et bilde på (deltids-)kulturen som preger avdelingen.
Refleksjon sammen – motivasjon til prosess?

Excell-dokument med felles faktagrunnlag – også en del av 
sektorens styringshjul samt basert på politisk vedtak om 
heltidskultur i RK. 
Tar utgangspunkt i data fra turnusverktøyet (RS).

Lederteam
MKS
(Personalet)

4
Rammer

Overordnede rammer: Politisk vedtak og mål, føringer H/O og HR.
Lokale rammer: Budsjett, og dagens bruk av budsjett, juridisk 
bindende ansettelser, organisering av arbeidsoppgavene.

Presentasjon med info om rammene.
Går sammen gjennom lokale rammer – inn i PowerPoint.
Døgnrytmeplan – aktivitetsoversikt – store ark og Post-it

Lederteam
MKS
+ personal på døgnrytme

5
Handlingsrom

Vurderer døgnrytmeplanen, fordeling av oppgaver og organisering 
av dem. Regnskapstall på vikarbruk og refleksjon sammen på hvor 
mye en kan planlegge for variasjon i drift – avgjørende for økninger

Bemanningsplan – Excell-ark med automatisk opptelling av 
timer og årsverk basert på det vi legger inn. Jobber aktivt i 
fellesskap. Stadige kvalitetssikringer av tall, ansettelser etc. 
Beskriver dagens drift først.

Lederteam
MKS

(overordnet MBM)

6
Muligheter

Gjennomgang av ulike turnusmodeller, -prinsipper, -varianter.
Utarbeider ulike typer bemanningsplaner for å se på muligheter på 
avdelingen utfra driftsbehov, budsjett og bindende arbeidsavtaler.
Reflekterer og konkluderer mulighetene i fellesskap.

Bemanningsplan – Excel-ark med automatisk opptelling av 
timer og årsverk basert på det vi legger inn. Utarbeider info-
ark med tilhørende ønskeskjema. Jobber aktivt i fellesskap. 

Lederteam 
MKS

(Overordnet MBM)

7
Arbeidsplan

Vurderer alle ønskene, starter å pusle selve turnusen etter 
konklusjonene fra trinn 6. 
Følger gjeldende protokoller for oppstart av turnus i RK

RS, overordnet protokoll for turnus, lokal protokoll, 
turnusprosess, forsvarlighetsvurdering av turnus, 
+ retningslinjer årsturnus.

Lederteam, TV
(MKS)

8 Evaluering Evaluerer gjennom prosessen og setter opp evalueringspunkter Evalueringskrysset. Korrigerende tiltak drøftes. Personalet, MKS, 
Lederteam

Trinn 1 - presentasjon heltidskultur.pptx
Trinn 2 - presentasjon samfunn og oppdrag.pptx
Trinn 2 - presentasjon sammfunn og oppdrag v2.pptx
Trinn 3 - Fakta.xlsx
Trinn 4 - Rammer.pptx
file://FS03/Ansatte$/krisakre/2021/5 - Prosess-Prosjekt/Tørn/Hvelven/Bemanningsplan pr 9des21.xlsx
Trinn 5 - Handlingsrom.xlsx
Trinn 6 - Muligheter - ønsker.docx
Trinn 7 - Arbeidsplan - protokoll RK.docx
Trinn 7 - arbeidsplan - årsturnus.pdf
Trinn 8 - Evaluering.docx


Status Legevakt

• Gjennomført til og med steg 5

• Er i gang med å utforske muligheter (steg 6)

• Utfordring legevakt:
• Lite dagarbeid

• Mye kvelds- og helge-/høytidsjobbing som vanskeliggjør store stillinger

• Høye kompetansekrav

• Små stillinger gir rekrutteringsutfordringer

• Historisk mye innleie, vakans og tidvise oppbemanninger som gir uforutsigbar 
arbeidssituasjon

• Planlagt oppstart ny organisering av arbeidstid: etter sommeren 
(september)

• Ingen konklusjoner foreløpig



Status Hvelven

• Ferdig med steg 7

• Starter ny organisering av arbeidstid 28/3

• Valgt løsning:
• Fra to avdelinger i samme hus  1 hus og deling av kompetanse

• Økt samarbeid om sykepleiekompetanse og nattvakter, fagarbeidere etter hvert

• Omgjort noe vikarpott til faste stillinger

• Nesten alle som ville ha økning i stillingsstørrelse fikk det

• Periodeplanlegging gjør planlegging for variasjon i drift mulig

• Plan for videreutvikling av heltidskultur: når små stillinger avsluttes spares det opp til større stillinger + tas 
mer av vikarpott for å øke stillingsstørrelser ytterligere samt økt planlegging for variasjon i drift

• Alle ansatte skal i prinsippet arbeide like mange helgetimer – dette muliggjøres ytterligere når forrige punkt 
realiseres i senere periodeplaner

• Tilbyr ulike vaktlengder og helgefrekvenser tilpasset driften, flesteparten fikk ønskene innfridd

• Andel heltid fra 0 og 27  ca. 30 % (ubekreftede tall)

• Gjennomsnittlig stillingsstørrelse fra 66 og 69  78 % (ubekreftede tall)

• Kun 4 stillinger under 50 %, kun 6 stillinger mellom 50-70 % og resten er over 70 % (ubekreftede tall)



Spørsmål?



Avslutning og takk!Avslutning og takk!


