Handlingsplan 2025- 2028 Kristiansand som likestilt arbeidsplass

Innsatsomrade

Tidsplan (start-slutt)

Stat

Resultat/evaluering

1. Forankring

Styrke fokuset pa tema mangfold i

Mangfold settes opp som tema arlig i

pa
den enkelte arbeidsplassen

Orientere og forankre Likestilt
arbeidsliv i hele organisasjonen.

Forankring

2. Inkluderende arbeidsmiljg

Unnga upnsket seksuell
oppmerksomhet

Varslingsrutiner/meldekanaler
utformet pa en enkel og lettfattelig
mite for alle uavhengig av f.cks.
sprakbakgrunn, sprakutfordringer,
lesevansker.

Likestilt arbeidsliv og kommunens
LIM arbeid skal veere et tema som
tas opp i mgte som
kommunalsjefene har med sine
enhetsledere.

Utabeide ny overordnet Temaplan
for Likestilling, Inkludering og
Mangfold

Synliggjore temaet i den

Bakgrunn

Resultatene fra Equalty Check

Mal/KPI

Malgruppe

Alle deler av Ledere, tilitsvalgte og

viser at det i
oppleves at det er for lite fokus
og bevisstgjorig av mangfold i
kommunen

Uti fra underspkelsen fra
Equality Check kan det se ut
som om man ikke nér helt ut i
linja med informasjon om
Likestilt arbeidsliv og LIM
arbeidet

Kommunen skal utarbeide en
revidert utgave av sin gjeldende
LIM-plan "Det er mennesker det
handler om!" Arbeidet vil starte
opp i etterkant av at Agder
fylkeskommune har utarbeidet
sin nye LIM-plan, noe de er i
gang med na. Kristiansand
kommune er tjent med & bygge
videre pa relevante
kartlegginger Agder
fylkeskommune na skal
giennomfgre. Kommunens LIM-
planen vil omfatte bde de
ansattes arbeidsforhold - som
denne tiltaksplanen handler om -
og innbyggernes livssituasjon.

Ugnsket seksuell

Ga igjennom varslingsrutiner og all
tekst skrevet om varsling o fa det
skrevet i Klart sprak

Deter uttil alle
ansatte ogsa muntelig hvor de kan
melde fra om ugnskede hendelser

| forbindelse med

der slik informasj
bl gitt, med anledning for  stille
sparsmal

Arbeide for 4 iverksette ny

arbeidsmiljg skal det ogsa
fokuseres pé utenforskap,
mobbing, trakassering, ugnsket

Itillegg bor disse omradene i stgrre
grad vaere del av rutinene for de
ordinzere arlige

seksuell

ute i enhetene.

hvert 3. ar.

ppmerksomhet handler ofte
om maktmisbruk, viktig at
ledere er bevist, og viktig & ha
forebyggende tiltak pa dette
omréde.
Rutinene har et
i i forhold

har hatt
dette som tema i sin
medbestemmelsesgru
ppe i Ipet av 2026

i samarbeid med
frikjopte
hovedtillitsvalgte og
verneombud

lppet av perioden KDL
2026 til 2028 skal

kommunens LIM

rédgiver eller noen i

LIM ressursgruppa ha

varti disse

ledermgtene

Ha en overordnet plan  Alle ansatte
for LIM

Ledere pa niva 1-5

Lederoppleringen  Alle ansatte
inneholder et slikt

element

Tiltaket blir Alle ansatte

il Klart sprak.

Det er viktig & ufarliggjore og
synliggjore ansattes mulighet
for 4 gi varsler. Informasjonen
foreligger skriftelig, et sa
alvorlig tema ma ogs formidles
muntelig, ikke kun skriftelg.

Det er mye dyrere & reparere
enn & forebyge, det er viktig at
vi klarer & forebygge denne type
alvorlige hendelser i stgrst mulig
grad.

Gjennomfortialle  Alle ansatte
kommunale enheter i

regiav

medbestemmelsesgru

ppene

Tiltaket blir
giennomfart

Alle ansatte KDL

Direktr i Organisajson Medbestemmelses-

gruppa - se plan for
medbestemmelse i
kvalitetssystemet

LIM - ressursgruppe -

LM radgiver

LIM-ressurssgruppa

HRM -
opplaeringsansvarlig

Gruppa som har
ansvar for
varslingsrutiner mm
kontrollorgan: LIM-
gruppa

Medbestemmelsesg
ruppene i alle
enhetene Kontroll
via styringsportalen

HRi samrad med

LIM-koordinator og

LIM resurssgruppa
HT

1ppet av 2026

2026 -2028

2026 - 2028

2026 - 2028

2025 - 2028

2026 - 2028

2026 - 2028

Planlagt

Planlagt

Planlagt

Planlagt -
arbeidsgruppa har
hatt kontakt med
varslingsgruppa
om saken. Enighet
om at her er det
et
forbedringspotens
iale.

Planlagt

Planlagt



Handtere nr ansatte blir utsatt for Vurdere hvordan man skal handtere
og flger opp ansatte som blir utsatt ~falgende tiltak: Ansatte som blir bevisstgjprende tiltak,

rasisme

Forhindre ubevisst diskriminering
og bidra til stgrre psykologisk
trygghet

3. Rekruttering og karriere
3.2 Virksomheten har rutiner som

for rasisme.

LIM-ressursgruppa skal diskutere og
utarbeide tiltak for 4 forhindre

ubevisst diskriminering, i form av

1 Oslo har de gjennomfart

utsatt for rasisme og opplever
at pasienter nekter & bli
behandlet av dem, gir beskjed til
pasienten om at de skal f& en
annen behandler, men det vil bli
fortinn i deres pasientjournal at
de nektet & la seg behandle av
rasistiske rsaker. Dette tiltaket
var vellykket, da det forte til at
mange pasienter endret adferd.
Ansatte opplevde ogsé at
rasisme fikk konsekvenser og at
ansvar ble plassert. Dette
tiltaket tar vi utganspunkt i na vi
vil vurdere og se pa vire rutiner
pa dette omradet.

Equality check giennomfort i
Kristiansand viste at det var to
ansattgrupper som 13 signifikant

som tas i bruk som e-laeringskurs, pa
personalmgter eller i en annen
forbindelse.

Kommunen analyserer jevnlig

under gj

pé at de opplevde ubevisst
diskriminering - det var skeive
og ansatte med
funksjonsnedsettelse Ansatte
med funksjonsnedsettelser 13
ogsé pregnant under snittet pa
lavere psykologisk trygghet

En analyse vil kunne identifisere

sikrer strukturert g

3.2 Virksomheten har rutiner som
sikrer strukturert rekruttering

3.2 Virksomheten har rutiner som

rekrutteringsbehov

Prosedyrene for rekruttering
evalueres og justeres jevnlig, basert
pa endrede regelverk,
erfaring/innspill, og faste sekvenser
for re-godkjenning i vart
kvalitetssystem.

Lederopplzering pa

hvilke tj ader som i
dag og fremtidig vil mangle
kompetanse basert pa
demografi og kommunens
tjenesteutvikling. Dette gjgr at
kommunen kan jobbe mer
malrettet med rekruttering inn i
samarbeid med
tjenesteomradene, NAV og
utdanningsinstitusjoner, og i
arbeidet med
arbeidsgiverprofilering.

En evaluering kan bidra til at
kr i istgrre

Forebyggende og Alle ansatte
for at den ansatte - p&

sikt - skal slippe &

oppleve dette.

Bedre skdr pa denne  Alle ansatte
delen av

undersgkelsen neste

gang den

gjennomfgres.

Kommunen jobber
strategisk med & ledere
tiltrekke, utvikle og
rekruttere

kompetanse som

treffer dagens og
morgendagens behov.

Kommunen
il for

grad blir transparente og
rettferdige, og kan forbedre
kvaliteten i fremtidige
prosesser.

En risiko om at hele

sikrer strukturert g

3.4 Virksomheten iverksetter tiltak
for & fremme mangfold i intern og
ekstern rekruttering

ing tilby:
alle ledere

Det vurderes & innfgre

ikke folger egne
som skal

Izering o forbedring
avegne
arbeidsprosesser

Rekrutteringsrutinene ~Rekrutterende ledere

folges av hele
fora

sikre rettferdige

sikre rettferdige

)08
unngéelse av feilansettelser

Personer med
i unn har en

ing av j

mindre sannsynlighet for 4 bli
innkalt il intervju i folge
forskning. | forbindelse med
prosjektet heldigitalisering av
ansettelsesprosessen vil vi fa
verktgy som stotter dette
tiltaket.

rekrut
, 0g unngdelse av
feilansettelser

Kommunens Jobbsgkere med

rekrutteringsrutiner  innvandrerbakgrunn

blir mer objektive og
rettferdige

HR og rekrutterende

Rekrutterende ledere

KDL

KDL

KDL

KDL

KDL

LIM-ressurssgruppa  2026-2028

Alle med 2026-2027
personalansvar

ORG og @K i 1ppet av 2026
samarbeid

HR leder 1. kvartal 2026
HR leder I Ippet av 2026
HR leder 1. kvartal 2026

Planlagt

Planlagt

Planlagt

Planlagt

Planlagt



3.4 Virksomheten iverksetter tiltak
for & fremme mangfold i intern og
ekstern rekruttering

3.4 Virksomheten iverksetter tiltak
for & fremme mangfold i intern og
ekstern rekruttering

3.4 Virksomheten iverksetter tiltak
for & fremme mangfold i intern og
ekstern rekruttering

3.4 Virksomheten iverksetter tiltak
for & fremme mangfold i intern og
ekstern rekruttering

3.4 Virksomheten har tydelige

Det sees nermere pé hvorvidt
kommunalsjefomradene/enhetene
skal forplikte seg til & ta imot

personer i og
hvordan dette i tifelle skal
organiseres

Det implementerte
handlingsrommet med unntak fra

og vurderes videreutviklet

Avtalen med Nav om rekruttering av
personer inntil 6 maneder
(administrative tilsettinger)
viderefgres

Avtalen med Nav om pilot
for i med

Behov for et mer forpliktende, ~ Kommunen er i front  Personer som har falt KDL HR leder
effektivt, og forutsigbart nar det gjelder utenfor arbeidslivet og
samarbeid med Nav og opplaering og som har nytte av
i om mottak ing for relevant
av personer i arbeidspraksis personer som er men som innhar
kommunen. | dag mottar HR  utenfor arbeidslivet.  kompetanse og
mange henvendelser og funger Kommunenharen  ressurser som
som mellomledd for plan for rekruttering  kommunen trenger.
foresparsler fra Nav, men via ulike typer
kjenner samtidig ikke til hvor  praksisplasser,
mange plasser omradene stiller  traineeordning,
til disposisjon eller om de velger lzrlingeplasser og
4 ta imot kandidater pa studentstillinger.kom
arbeidspraksis. Arbeidspraksis  munen er kreativ og
kan med implementert rutine  fleksibel i & kombinere
for unntak av behovet for & fa Igst
kvalifikasjonsprinsippet, fre til oppgaver med 4 tilby
fast ansettelse, og er derfor et opplzering og praksis
virkemiddel for & rekruttere fra  for personer utenfor
malgruppen som star utenfor  arbeidslive (Fra
arbeidslivet. arbeidsgiverstrategien
Tiltaket er implementert i Alle omradene har Personer som har falt KDL HR leder
kommunens fokus pa opplzering og  utenfor arbeidslivet,
il , og har fgrt  rekruttering av men som innhar
til flere faste ansettelser fra personer utenfor kompetanse og
mélgruppen arbeidslivet og hvilke  ressurser som
arbeidsoppgaver de  kommunen trenger.
kan bidra til a lpse (fra
arbeidsgiverstrategien
)
Tiltaket er implementert i Alle omradene har Personer som har falt KDL Tillitsvalgte HR leder
kommunens fokus pé opplaering og  utenfor arbeidslivet,
rekrutteringsrutiner, og har fort  rekruttering av men som innhar
til flere ansettelser fra personer utenfor kompetanse og
malgruppen arbeidslivet og hvilke  ressurser som
arbeidsoppgaver de  kommunen trenger.
kan bidra til & lese
(fra arbeidsgiverstratgi
en)
Tiltaket er il ristiansand kommune  Registrer KDL Tillitsvalgte HR leder
har en bevisst med

hgyere utdanning viderfgres

Flere i arbeid garantien

Det etableres en koordinatorstilling

for spra i Dette

rutiner for
for alle ansatte

rekrutteringsrutiner

Arbeidsgivere etterspor en
samlet inngangsport til
virkemiddelapparatet som
folger opp dem som skal inn i
jobb / trenger oppfalging i jobb.
Flere  arbeid garantien piloterer
enslik lgsning og gir samtidig gi
tilbud om INN nettverket som
tilbyr kurs og erfaringsdeling for
arbeidsgivere, med statte og
oppfolging. Avtalen for
virksomhetene skal skape en
struktur, men ogs3 mobilisere
enda flere i arbeidslivet til &
bidra.

Det er behov for samordning og
koordinering innen fagfeltet

erinnarbeidet i

P pa i
samarbeid med Agder
fylkeskommune og andre
aktgrer. Barrierer for

rekruttering for &
oppna en speiling av
befolkningen blant
medarbeidere nar det
gielder kjgnn, etnisk
bakgrunn og
funksjonsevne (hentet
fra strategien Det er
mennesker det
handler om)

Kommunen
underskriver og fglger
opp Flere i arbeid
garantien

Kommunen jobber for
likeverdige muligheter
for deltakelse,
utvikling og kvalitet i
tjenestene giennom
malrettet

pra ing pa
skal reduseres for den enkelte
og for arbeidsgivere.

pa
sprak

innvandrerbakgrunn og
hgyere utdanning som
star utenfor arbeidslivet

Ledere Programstyret og
sponsorstyret Flere i
arbeid. Bkonomiplan

2026.

Ledere KDL og Flere i arbeid
programstyret og
sponsorstyret.

@konomiplan 2026.

Neering og nav

Neering og nav /
Flere i arbeid

I 1ppet av 2026

Gjennom sertifiseringsperioden

Gjennom sertifiseringsperioden

Gjennom sertifiseringsperioden

Gjennom sertifiseringsperioden

I forste omgang ut 2026
(integreringstilskudd)

Planlagt

Pagaende arbeid

Pagaende arbeid

Pagaende arbeid

Pagdende arbeid

Planlagt oppstart
januar 2026.



3 Pilotere og utvikle tilbudet
sprakleerer / sprakmentorer pa
arbeidsplasser

3.4 Virksomheten har tydelige Utforske i samarbeid med
rutiner for kompetansebyggigng  varodd for 4 legge bedre tilrette

for alle ansatte for spraktrening pa abeidsplass

3.4 Virksomheten har tydelige  Pilotering av KLAR - APP en
rutiner for kompetansebyggigng  digital losning som tilbyr
for alle ansatte iktrening og i

En sprakmentorordning gir
personer mulighet til & lzere
norsk i en relevant kontekst,
samtidig som de far stotte | &
forsta faglige begreper,
arbeidskultur og
kommunikasjon pa jobben.
Ordningen bygger p3 prinsippet
om leering i praksis, og styrker
bade inkludering, trivsel og
effektivitet i virksomheten.

Kristiansand kommune har et
handlingsrom | utovelse av
elerskapet av
arbeidsmarkedsbedrift.
Kompetanse + ordningen er
benyttet i samarbeid med by og

i
Anbefalt tiltak etter en
utredning giennomfort  Flere i

3.4 Virksomheten har tydelige  Videreutvikling av
rutiner for z i
for alle ansatte

3.4 Virksomheten har tydelige et tydeliggjores i storre grad hvilke

rutiner for for karri i som finnes i

alle ansatte virksomheten for ansatte.
Karrieremuligheter handler om de
ulike veiene en ansatt kan g4 for &
utvikle seg faglig og profesjonelt i
jobben sin — enten det er giennom
nye oppgaver, mer ansvar,
videreutdanning eller overgang til
andre stillinger.

3.4 Virksomheten har tydelige  Kommunen utvikler internt

rutiner for 7 leder for

for alle ansatte ledertalenter. Kommunedirektgren
har tidligere bestilt dette, men det er
forelopig ikke avsatt budsjettmider.

arbeid p

En virkningsfull model for
inkludering, kvalifisering og
rekruttering. N4 er det
arbeidsledere innenfor helsefag,
bygg og ingenigr. Soknad ogsd
sendt il forskningsradet, da
modellen gir kraft inn i
omstillingsarbeidet i helse og
sikrer rekruttering til tross for
sprak barrierer.

Ved 4 synliggjere karriereveier
for alle ansatte — uavhengig av
bakgrunn — signaliserer
kommunen at den verdsetter
mangfold og like muligheter.
Nar ansatte kjenner til
mulighetene som finnes, er det
lettere & rekruttere internt.
Dette tiltaket vil ogsa bidra til
Det kan gi bedre
ressursutnyttelse og kan
redusere behovet for ekstern
rekruttering. En kommune som
viser at den satser pa utvikling
og karriere, fremstar som en
attraktiv arbeidsgiver. Dette
tiltaket kan ogsa bidra til at det
blir lettere & snakke om lgnn
med sin leder (der
likestillingsundersgkelsen viser
Vi har et forbedringspotensiale).

Kommunen bor utvikle et
internt lederutviklingsprogram
for 4 sikre at flere ansatte far
mulighet til & forberede seg p&
lederroller. et styrker intern
rekruttering, gkter
motivasjonen og fremmer
mangfold. Et internt
lederutviklingsprogram gir flere
- ogsé ansatte med
minoritetsbakgrunn eller uten
tradisjonell ledererfaring —
mulighet til & utvikle seg. Dette
eren investering i bade kvalitet
og kontinuitet i kommunens
tjenester.

Kommunen jobber for Kandidater i ulike Flere i arbeid
likeverdige muligheter ~kvalifiseringslop, programstyret
for deltakelse, lzerlinglop, ansatte og

utvikling og kvalitet i ledere
tjenestene gjennom

malrettet

kompetanseheving pa

sprak
Kandidater i ulike KDL og Flere i arbeid
kvalifiseringslop, programstyret
lzerlinglop, ansatte og
ledere
Kandidater i ulike KDL og Flere i arbeid
kalifiseringslop, programstyret
leerlinglop, ansatte og
ledere
Kandidater i ulike KDL og Flere i arbeid

programstyret.

leerlinglgp, ansatte og ~ @konomiplan 2026.
ledere

Kommunen synliggjgre Alle ansatte KDL

interne

karrieremuligheter

Kommunen tilbyret  Ansatte som har KDL

internt motivasjon for & utvikle

lederutviklingsprogra  seg il ledere

m.

Naering og nav

Ikke avklart

Naering og nav

Naering og nav

HR leder

HR leder

Forelgpig 2026 og 2027
(integreringstilskudd)

2026

2026

Forelapig 2026 og 2027
(integreringstilskudd)

2026-2029.

2026-2029.

Pagende arbeid

Kun prioritert
akivitet. Ikke
pabegynt. Ansvar
avklares.

Pagende arbeid

Planlagt

Planlagt

Likestilt ar



3.4 Virksomheten har tydelige

Hvert omrade jobber strukturert

rutiner for
for alle ansatte

a.

ilrettelegging / UU

med og
strategiske kompetanseplaner.
spesielt giennom aktiv bruk av egnet
programvare for dette (Dossier).

Diskriminering av horselshemmede. Lage ny prosedyre om "Tvungen”

En by for alle - tema:
funksjonsnedsettelser

5. Heltidskultur

5.2 Virksomheten har satt i verk
nadvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

5.2 Virksomheten har satt | verk
nadvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

5.2 Virksomheten har satt i verk
nadvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

5.2 Virksomheten har satt i verk
nadvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

5.2 Virksomheten har satt i verk
nadvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

bruk av mikrofoner i alle stgrre
meter i kommunen. Det bgr inn i
standard teksten pé e-posten man
mottar nar man bestiller et
meterrom med mikrofoner.

12026 skal "En by for alle" fokusere
spesielt pa funksjonsvariasjoner. "En
by for alle” finner sted andre uka i
februar, men det vil ogs3 vaere
relevante programposter andre
tidspunkter av aret. Hvert 4r skal ha
et spesifikt tema. 1 2024 ble det
spesielt fokusert pa skeives
rettigheter, i 2025 var det
flerkulturelle Kristiansand i fokus.
"En by for alle" har alltid
programposter rettet spesielt mot
ansatte i Kristiansand kommunen,
selv om mye av programmet er
rettet mot innbyggerne i kommunen
generelt.

Retningslinjer for & ke antall
heltidsansatte i Kristiansand
kommune

Kartlegge ufrivillig deltid 2. hvert &r

Alle desimalstillinger okes opp til
neste hele prosent

stillingstrrelse > 95% skal okes og
Iyses ut som 100% stilling

Utrede muligheten for at
stillingsstorrelse 90% skal gkes og
lyses ut som 100%

Nar Dossier er implementert i
hele kommunen, skal hvert
omrade jobbe strukturert med

Hvert omrade Ledere
utarbeider og

vedlikeholder

g

Med utgangspunkt i
arbeidsgivers behov for
kompetanse, informeres
ansatte om krav til og
muligheter for
kompetanseheving innenfor
ulike faggrupper. Det er viktig at
arbeidsgiver kommuniserer pa
en dpen og ryddig mate om krav
og muligheter - slik at det gis
like muligheter innenfor de ulike
faggruppene.

Det oppleves at mgtearranggrer
ikke er bevisste nok nar man
snakker til en storre forsamling,
bade i forhold til om
foredragsholdere skal bruke
mikrofoner - men spesielt nar
man gir publikum adgang til &
stille sparsmal, da er man ikke
bevisste nok

Behov for holdningsskapende
arbeid. Equality check viser at
ansatte med
funksjonsnedsettelser skrer
lavest pé psykologisk trygghet.

(fra
arbeidsgiverstrategien

)

Horselshemmede som  Alle ansatte og andre
deltar i moter som benytter segav
arrangert av kommunale lokaler til
kommunen - eller  strre arrangementer.
andre i kommunale

lokaler skal ikke

oppleve at de ma

sporre om at det

brukes mikrofoner der

hvor disse finnes.

Gjennomfare program  Alle ansatte
under en by for alle

Alle

KDL

KDL Retningslinjene er

Satsingen pa helti erfra
2025 lagt over fra prosjekt til
drift

Jamfgr aktivitets- og
redegjorelsesplikten

Vedtak i retningslinjene

Vedtak i retningslinjene

Oppfalging av tiltak fr

i
stillingsstorrelse skal ~ Kristiansand kommune
vaere 86% (11.9.25

81,6%)Andel heltid

skal vaere 61%

(11.9.25 58,8%)

Avskaffe ufrivillig Alle deltidsansatte i

forankret i tjenestene,
droftet med de
tillitsvalgte og vedtatt
av styringsgruppen

KDL Foranket i

KDL 2026-2029.

KDL - og alle som 01.01.2026
arrangerer noe pé

vegne av

Kristiansand

kommune eller laner

lokaler av

Kristiansand

kommune.

LIM-radgiver og LIM 20252026
resurssgruppa

Ledere uteilinja HR 2025-2028
lederstatte har
oppfalgingsansvar

HRM - sender ut Véren i partallsar

2024 -

deltid Kristiansand kommune  retningslinjer for & gke kartleggingen og
antall heltidsansatte i resultatene.
isti kommune
ruppene folger opp.
Unngé Alle deltidsansattei KDL Forankret i Lederne utei linja.
oke kommune i for & gke

ansattes
stillingsprosent.

Alle deltidsansatte i
kommune

Hoyere andel

HR har

KDL Foranket i
for & gke

Ledere ute i linja HR 2024-
har

Hgyere andel Alle deltidsansatte i

Prosj

kommune

antall heltidsansatte i
Kristiansand kommune

oppfalgingsansvar

Ledere ute i linja HR 2026 - 2028
lederstgtte har
oppfalgingsansvar

Planlagt

pagynt

Planlagt

Pabegynt

Pabegynt

Fullfgrt

Fullfgrt

Planlagt

Se sluttrapporten til
heltidskulturprosjektet.

12024 var det 164 ansatte som jobbet
ufrivillig deltid. 126 av dem jobbet i Helse
og mestring, 25 personer | Oppvekst og 13
personer i Kultur og innbyggerdialog.

Gjennomfart i deler av kommunen fra
2023. Hele kommunen fra 2024, tas arlig
ut statistikk pa

Gjennomfart i deler av kommunen fra
2023. Hele kommunen fra 2024, tas arlig
ut statistikk pa

Om alle ansatte pnsker & gke utgjor det i
underkant av 10 arsverk. Flesteparten
horer til | HM med draye 8 rsverk.
Pkningen fra 95-100% er allerede
giennomfart. Tiltaket gjelder derfor for de
som jobber mellom 90% og 95%.



5.2 Virksomheten har satt | verk
nadvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

5.2 Virksomheten har satt i verk
nodvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

5.2 Virksomheten har satt i verk
nodvendige tiltak for & styrke
heltidskulturen

6. Livsfase

7. Likelpnn

7.2 Lgnn og lnnsutvikling i
virksomheten kartlegges for
virksomheten samlet.

7.2 Lgnn og lnnsutvikling i
virksomheten kartlegges for
virksomheten samlet.

Arbeidsgruppe som ser pé tiltak for & Helse og mestring har hatt
redusere antall 1 0g 3 &rs krav i svert hay andel av innvilgede 1
Helse og mestring 0g 3 rs krav de siste drene

Arbeidsgruppe som ser pa nye
arbeidstidsordninger i Helse og
Mestring

Vurdere tiltak om 4 lyse ut stillinger
pa tvers mellom HM og Oppvekst

Oppfolging av tiltak fra
heltidskulturprosiektet

Levere forslag til en helhetlig
livsfasepolitikk innen april 2026

Behov for en livsfasepolitkk som
ivaretar alle ansatte fra A-A.
Sikre at mangfold ivaretas. Fra
at nyutdannede blir, til at
seniorer star lengre i arbeid.

Kartlegge hva som skjer med Likelgnn
lonnsutvikling hos ansatte som

overtid er ute av aktivt arbeid pga

*Ulonnet permisjon (hel og delvis)

*Lonnet permisjon (hel og delvis) *
Sykefraveer - Fulltid -Delvis *AAP

*Ufor Gjennomfores i forste

omgang for kapitell 5

Kartlegge om det er lik mulighet  Likelgnn
for alle til & f4 funksjonen

kontaktlesrer.

Kontaktlzererfunksjonen i skole fr

tillegg pa 26.000 - 43.000

Jobbe systematisk og
strategisk med &
ansette personer med
rett kompetanse ut
ifra virksomhetens
behov i hele stillinger.
Redusere omfanget av
merarbeid.

1. Autvikle
arbeidstidsordninger
som sammen med
ansvar- og
oppgavedeling bidrar
til attraktive og
helsefremmende
arbeidsplasser med
hensyn til rekruttering
av fagkompetanse og
il 3 beholde ansatte i
stillinger. 2. A utvikle
arbeidstidsordninger
som bidrar til &
opprettholde og pa
sikt gke andel
heltidsstillinger og
giennomsittlig
stillingsstorrelse
innenfor gjeldende
gkonomiske rammer.
3. Teste og nytten av
IT-verktgy som
turnusgenerator og
fravaersprediksjon
vurdere

Pke andel heltid og
giennomsnittlig
stillingsstorrelse
giennom kombi stilling
mellom HM og
Oppvekst

Utarbeide et
kunnskapsbasert
forslag til en
helhetlig
livsfasepolitikk.
Herunder
sammenstille og
forbedre
eksisterende
ordninger,
identifisere og
vurdere nye tiltak
og piloter, og
utarbeide
gevinstrealiseringsp

Fullfort kartlegging

Fullfort kartlegging

Deltidsansatte og
midlertidig ansatte

Alle ansatte i HM

Deltidsansatte i HM og
Oppvekst

Alle ansatte

Alle ansatte

Ansatte i skolen

Forankret i
retningslinjer for & gke
antall heltidsansatte i
Kristiansand
kommune. Helse og

mestring sin
arbeidsgruppe for

innsats pa Helse og mestring
arbeidsgiverfeltet og HR lederstotte  2025-2026
Styringsgruppe ledet  HM med egen

avHM prosiektleder 2024-2026
HM og Oppvekst HR lederstptte 2026-2028

Alle ansatte - Ledere,
AMU, HAMU, KDL,
HVO og HTV

Personalsjef April 2025 - April 2026

KDL Tove Merete Lande 2026
Naess + Terje Byholt
+Tine Nilsen
(Fagforbundet)

KDL Tove Merethe Lande 2026
Naess + Terje Byholt
+Tine Nilsen
(Fagforbundet)

Planlagt

Péabegynt

Planlagt

Pagaende arbeid

Planlagt

Planlagt

Tiltak legges frem for Helse og
mestringsdirektgren



