Indflydelse pa egen arbejdstid som
losningen pa tilpasningen mellem
arbejdsliv og familieliv

Helle Holt

Artiklen diskuterer, hvordan organisationsforandringer med henblik pa at gere to ar-
bejdspladser mere familievenlige har forskellige effekter, selvom midlet begge steder
har veeret en stgrre medarbejderindflydelse pa arbejdstiden. Den ene arbejdsplads er
en traditionel mandsdomineret arbejdsplads med primeert ufagleert arbejdskraft, den
anden en traditionel kvindedomineret arbejdsplads med primaert fagleert arbejds-

kraft.

Indledning

Abejdstidsﬂeksibilitet eller indflydelse
pé egen arbejdstid har veret frem-
havet som lgsningen pd mange ting. Fra
medarbejderside har gnsket blandt andet
veeret, at man med en storre indflydelse pa
arbejdstiden i hgjere grad kunne fa sit hver-
dagsliv til at haenge sammen. Fra arbejdsgi-
verside har gnsket om fleksibilitet i arbejds-
tiden handlet om i hejere grad at kunne til-
godese produktionens krav.

Hele human ressource-tankegangen, som
har praeget debatterne om organisering af
arbejdet de senere ar, har ydermere praesen-
teret arbejdstidsfleksibiliteten som et co-
lumbuseeg, der pd den ene side kunne gore
arbejdspladserne mere familievenlige og
dermed attraktive, pa den anden side tilgo-
dese produktionens krav om fleksibilitet og
pé den tredje side — og det er vel det egent-
lige columbusag — mindske medarbejder-
nes tilpasningsproblemer mellem arbejds-
liv og familieliv og dermed frigive ressour-
cer hos medarbejderne, der vil kunne bru-
ges til en storre og bedre arbejdsindsats.
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Problemet er blot, at ovenstaende be-

tragtning er af generel karakter. Dykkes der
ned pad konkrete arbejdspladser, viser det
sig, at medarbejderindflydelse pa arbejdsti-
den har forskellige effekter afheengig af for-
skellige faktorer sdsom medarbejdernes
kon, alder og arbejdsvilkar.
Denne artikel har til formdl netop at illu-
strere dette. Artiklen indledes med en kort
gennemgang af de mange vinkler, der er
blevet lagt pa netop tilpasningsproblemer-
ne mellem arbejdsliv og familieliv. Hvad er
det for faktorer, der har betydning for den-
ne tilpasning, og som derfor ogsd vil have
betydning for effekterne af en arbejdstids-
fleksibilitet?

Derneest vil de to cases blive beskrevet.
De to cases er meget forskellige. Men de har
det tilfeelles, at man pa begge arbejdsplad-
ser igangsatte projekter, der skulle give
medarbejderne storre indflydelse pa ar-
bejdstiden og dermed mindske tilpasnings-
problemerne mellem arbejdsliv og familie-
liv. Til gengaeld forventede arbejdsgiverne,
at der ville blive frigivet ressourcer hos
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medarbejderne, der ville gore det muligt at
paleegge medarbejderne et storre ansvar i
det daglige arbejde. Altsa i princippet en re-
alisering af columbusagget.

Undersagelser pa omradet og en
preesentation af begreber

Nar man ser ud pa landskabet af litteratur
om tilpasningen mellem arbejdsliv og fa-
milieliv, kan man tale om tre hovedomra-
der. Der er et stort omrade, der omhandler
enkeltindividers eller pars tilpasningsstrate-
gier mellem arbejdsliv og familieliv, og
hvilken afsmitning der foregar fra arbejdsli-
vet til familien. Et andet omrade, der om-
handler arbejdspladsen og arbejdets organi-
sering som vilkdr for tilpasningsstrategier-
ne. Og endelig et tredje omrade, der hand-
ler om konkrete arbejdspladsforanstaltnin-
ger og deres effekter i forhold til tilpasnin-
gen mellem arbejdsliv og familieliv. I det
tolgende vil der i preesentationen af de tre
omrdder blive lagt veegt pd, hvilke faktorer
der menes at have betydning for tilpasnin-
gen mellem arbejdsliv og familieliv.

Tilpasningsstrategier mellem
arbejdsliv og familieliv
Familievenlige arbejdspladser og konflik-
terne mellem arbejdsliv og familieliv har
veeret diskuteret bdde internationalt og na-
tionalt i de seneste 10-15 ar. Mange af disse
studier tager udgangspunkt i individets el-
ler foraeldreparrets tilpasningsstrategier og
ser sdledes ikke pd, hvilken betydning til-
pasningsmulighederne pa arbejdspladsen
har. De konkluderer alle, at kennet har be-
tydning for valg af tilpasningsstrategi.
Barnett & Rivers (1996) konkluderer, at
kvinders sundhedstilstand er god, at meend
er blevet mere forbundne med deres bgrn,
at bade mend og kvinder er tilfredse med
deres forvaltning af forseldreskabet, men at
de ogsa begge er committed til deres arbej-
de og at kensrollerne indskraenkes i takt

med, at kvinders og mands liv ligner hin-
anden. Kennet far ifolge denne undersogel-
se mindre betydning for tilpasningsstrate-
gierne mellem arbejdsliv og familieliv.

[ modsatning til denne konklusion pape-
ger en undersggelse af Becker & Moen
(1999), at tilpasningsstrategierne bestemt
ikke er kgnsneutrale, men at kensforskelle-
ne lever i bedste velgdende. De observerer 3
forskellige tilpasningsstrategier, der alle har
til formadl at begreense arbejdets indflydelse
pd familielivet: At saette grenser for ar-
bejdstiden, at skelne mellem blot at have et
job og sa have en karriere, og at traekke sig
tilbage fra arbejdet i en periode ved f.eks.
en nedsat arbejdstid. De kan ogsd konstate-
re, at det er kvinderne, der satter greensen
for antallet af arbejdstimer, at det er kvin-
der, der tager jobbet, mens manden har
karrieren, og at det er kvinden, der lebende
overvejer om der skal justeres pa forholdet
mellem arbejdsliv og familieliv. Endelig
konkluderer de, at privatiseringen af pro-
blemerne med at fa arbejdsliv og familieliv
til at haenge sammen er med til at fastholde
konsarbejdsdelingen, ligesom privatiserin-
gen ikke giver anledning for arbejdsgiverne
til aktivt at gore tilpasningen lettere.

En del af litteraturen beskaftiger sig med
de daglige rollekonflikter, det lonnede ar-
bejde skaber for den enkelte. Milhie & Pel-
tola (1999) konkluderer bl.a., at kvinder
dagligt oplever en konkurrence mellem rol-
len som @gtefeelle, mor og lenmodtager,
mens det at betragte sig selv som hovedfor-
sgrger, som mandene gor, skaber harmoni
mellem de tre roller. De konkluderer endvi-
dere, at et tilfredsstillende arbejdsliv har
storre betydning for mands end kvinders
velbefindende, mens det omvendte er til-
feeldet, nar der ses pa familielivet. I direkte
forleengelse heraf kan Roxburgh (1999)
konstatere, at familielivet ikke har betyd-
ning for meends oplevelse af jobtilfredshed,
mens familielivet har stor betydning for
kvinders jobtilfredshed. Ligeledes kan de
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konstatere, at hvor kvinders oplevelse af
jobtilfredshed er afheengig af partnerens
stotte, sd er meendenes jobtilfredshed af-
haengig af kollegial staotte.

Arbejdsvilkar og deres betydning

for tilpasningen mellem arbejdsliv og
familieliv

Feelles for ovenstdende undersagelser er, at
udgangspunktet er taget i individet og ikke
i arbejdspladsen. Der er dog ogsd under-
sagelser, hvor udgangspunktet er taget i ar-
bejdet og dets organisering. Feelles for disse
er, at det meget ofte er undersogelser, der
tager udgangspunkt i moderne fleksible or-
ganisationer og dermed ogsa ofte i de hoj-
tuddannede grupper pd arbejdsmarkedet!.
Hochschild (1997) er formentlig den kend-
teste, men ogsa Sennett (1998) og Cuilla
(2000) kommer i deres beskrivelse af det
moderne arbejdsliv ind pa, hvilke konse-
kvenser denne udvikling vil have pa livet
uden for arbejdet, hvis der da overhovedet
bliver arbejdsfri omrader. Kvande (1999),
Ellingseeter (1998), Holt, (1994), Holt &
Thaulow, (1996, 1996a), Lie & Tungland
(1994) og Skjortnes (1994) er nordiske re-
preesentanter for synsvinklen om, at arbej-
dets organisering samt arbejdspladskultu-
ren har afgerende betydning for tilpas-
ningsmulighederne.

Alle disse studier viser, at moderne orga-
nisationer har positive sider som et udvik-
lende og udfordrende arbejde, der giver
den enkelte et stort ansvar og en vis selvbe-
stemmelse i tilrettelaeggelsen af arbejdet og
i arbejdstidstilretteleeggelsen. Men disse po-
sitive sider gar hand i hand med stigende
krav om gget kvalitet, oget leveringssikker-
hed og oget kundetilpasning, som ofte
medforer en stigning i arbejdsintensiteten.
Resultatet kan blive, at den enkelte oplever
selv at vaere ansvarlig for arbejdsintensive-
ringen, hvilket blandt andet forer til en
stigning i antallet af arbejdstimer og pro-
blemer med at afgreense arbejdslivet fra fa-
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milielivet. Kvande (1999) beskriver organi-
sationerne som nogle, der bade tilbyder
selvrealisering og en intensivering, eller
sagt pa en anden made: Organisationerne
er bade forforende og gradige.

Hochschild (1997) beskriver, hvilke kon-
sekvenser denne udvikling af arbejdet har
for samspillet mellem arbejdslivet og fami-
lielivet. Hun konkluderer, at den moderne
arbejdsplads med det fleksible arbejde er
blevet det attraktive sted at veere, hvorimod
familielivet er blevet frustrerende og util-
fredsstillende. P4 arbejdspladsen er man
veerdsat og har indflydelse pd opgaverne,
mens man i familielivet er underlagt skrap-
pe tidskrav og kedelige repetetive arbejds-
opgaver. Hun taler ligefrem om, at der er
sket en taylorisering af familielivet.

Perlow (1998) saetter trumf pa ved at be-
skrive, hvordan en tilsyneladende tidsmees-
sig suveranitet @endres til mellemledernes
udovelse af greensekontrol (boundary con-
trol). Selvom der for de hgjtuddannede
grupper meget ofte vil veere tale om preesta-
tionskontrolleret arbejde, sa vil mellemle-
derne alligevel forsoge at styre medarbej-
derne pa arbejdstiden, da det er det eneste
styringsredskab, de har. Denne nye form
for arbejdstidsstyring sker indirekte ved at
placere vigtige meder pa umulige tidspunk-
ter, ved lobende at lave tidsfrister for afleve-
ring af midtvejsrapporter, ved selv at arbej-
de leenge, ved at lade face-time blive af-
gorende for forfremmelser og lgnforhojel-
ser osv.

Det nordiske projekt »Tilpasningsstrate-
gier mellem arbejdsliv og familieliv« (Holt,
1994; Lie & Tungland, 1994; Skjortnes,
1994) opererede med et begrebsapparat, der
kan belyse den daglige tilpasning mellem
arbejdsliv og familieliv, der forekommer pa
arbejdspladserne.

For det forste er det nodvendigt at define-
re mere konkret, hvad det er, der skal tilpas-
ses. Det er gjort ved at definere familiernes
behov som henholdsvis behovet for forsgr-
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gelse, behovet for praktisk omsorg og beho-
vet for folelsesmaessig omsorg.

Forsgrgelsesbehovet tager udgangspunkt i,
at familien skal have noget at leve af og
derfor har behov for en indkomst. Behovet
for den praktiske omsorg dakker over de
daglige behov for pasning og pleje hos ag-
tefeelle, bern og andre familiemedlemmer.
Konkret er det pasning af syge beorn, hent-
ning og bringning af bern til og fra institu-
tioner, indkgb af daglige fornedenheder,
leegebesog osv. Behovet for den fglelsesmces-
sige omsorg daekker over born og agtetalles
behov for kerlighed, opmerksomhed, sti-
mulering osv. Disse behov vil selvfolgelig
variere athaengig af, hvor den enkelte befin-
der sig i livsforlobet.

Arbejdsbetingelserne pd arbejdspladsen
kan opdeles i nogle strukturelle betingelser
som f.eks. arbejdets indhold, arbejdets or-
ganisering og arbejdstidens placering, nog-
le formelle betingelser som love og overens-
komster samt endelig nogle uformelle betin-
gelser, der opstdr, ndr kollegaer pa en ar-
bejdsplads interagerer. I det nordiske pro-
jekt er der sat fokus pa den interaktion, der
skaber rummet for tilpasning. De struktu-
relle, formelle og uformelle betingelser pd
en arbejdsplads giver tilsammen det, der i
det nordiske projekt er kaldt rummet for til-
pasning mellem arbejdsliv og arbejdsliv.
Rummet for tilpasning er en del af arbejds-
pladskulturen.

I projektet var der lagt vaegt pa at belyse,
om kensarbejdsdelingen i familierne af-
spejles i rummet for tilpasning pa den en-
kelte arbejdsplads, der antalsmaessigt er do-
mineret af det ene kon. Antagelsen blev be-
kraeftet. P4 den kvindedominerede arbejds-
plads vil de formelle og uformelle arbejds-
betingelser udvide rummet for tilpasning
hen imod den praktiske og folelsesmaessige
omsorg, mens den mandsdominerede ar-
bejdsplads vil udvide rummet for tilpas-
ning mod forsegrgelsen. Studiet viser séle-
des, at kensarbejdsdelingen i familien gen-

spejles i kensarbejdsdelingen péd arbejds-
markedet, og dette ses sarlig tydeligt, nar
udgangspunktet er en arbejdsplads, der an-
talsmaessigt er domineret af det ene kon.

Den familievenlige arbejdsplads

Den sidste type af undersogelser, der kort
skal beskrives her, er delvis overlappende
med nogle af de ovenstidende undersogel-
ser. Det drejer sig om forsgg med at finde
foranstaltninger, der kan gore arbejdsplad-
serne mere familievenlige. Her skal primaert
navnes to.

Kolb (1998) tager udgangspunkt i, at
konsarbejdsdelingen i familien og pa ar-
bejdsmarkedet er linket, sadledes at hvis
konsarbejdsdelingen ikke @ndres det ene
sted, sa endres den heller ikke det andet
sted. Kolb konstaterer endvidere, at mange
af de familievenlige politikker ikke sendrer
pa den grundleggende keonsarbejdsdeling,
fordi foranstaltningerne ikke gar ind og an-
feegter kulturen pd arbejdspladsen, men
blot bygger ovenpd den eksisterende.

I en konkret case konstateres det, at hvis
arbejdspladskulturen skulle gores mere fa-
milievenlig for bdde kvinder og meend, var
der fire punkter, der skulle andres pd: £n-
dringer i arbejdstiden, bdde den formelle
og den uformelle, @ndringer i belgnnings-
systemet, bade det formelle og det ufor-
melle, @ndringer i ressourceallokeringerne
samt en ledelse, der skulle tage et storre an-
svar for, hvad der reelt skete i organisatio-
nen.

Disse konklusioner kan genfindes i en
dansk undersggelse (Holt & Thaulow, 1996,
1996a). Formalet med denne undersggelse
var ogsa at gore fem konkrete virksomheder
mere familievenlige. Undersggelsen viste,
at der var tre former for konflikter mellem
arbejdsliv og familieliv, der skulle lgses.

For det forste er der tale om tidskonflikter
mellem arbejdsliv og familieliv. P4 langt de
tleste arbejdspladser er arbejdstiden fast og
ikke fleksibel. Det betyder, at familielivet
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ma indrette sig efter arbejdstiden. Langt de
tleste arbejdstagere har stadig arbejde i dag-
timerne — selvom der er en udvikling hen
imod en udvidelse af, hvad dagtimer vil
sige — ligesom langt de fleste kan betragte
sendagen som hviledag. Tidskonflikterne
opstar, nar behovet for praktisk omsorg
ikke kan opfyldes.

Ud over tidskonflikten mellem arbejdsliv
og familieliv kan man for det andet tale om
belastningskonflikter mellem arbejdsliv og
familieliv. Belastningskonflikter opstar, nér
arbejdet kreever s mange fysiske og psyki-
ske ressourcer af den enkelte, at der bliver
meget fa tilbage til familien. Konflikternes
effekter beskrives som de spill-over effekter,
der stammer fra arbejdslivet, men som
pavirker familielivet. Jacoby og Ndsmann
(1989) kalder feenomenet for afsmitningen
fra arbejdslivet til familielivet. De beskriver
afsmitningens effekter som den tilstand,
den enkelte er i, nar vedkommende kom-
mer hjem fra arbejde. Det afgerende er,
hvilken belastning man har veret ude for i
arbejdstiden, bdde psykisk og fysisk. Af-
heengig af tilstanden kan man tale om en
henholdsvis positiv eller negativ spill-over
effekt. Belastningskonflikterne har betyd-
ning for behovet for den folelsesmaessige
omsorg.

Endelig er der kgnskonflikten. Denne kon-
flikt opstar primeert, fordi arbejdsgiverne
endnu ikke har opdaget, at familieforholde-
ne har @endret sig, og at ogséa familieroller-
ne er under forandring. I en dansk bernefa-
milie i dag arbejder begge foraeldre, og de
arbejder mange timer. Det betyder, at begge
foraeldre har et tilpasningsbehov og derfor
er afhengig af de tilpasningsmuligheder,
arbejdspladsen tilbyder. Nar disse mulighe-
der ikke er tilstede, opstdr konflikterne, og
dem tager man med hjem. Der er nemlig
stadig en tradition for, at tilpasningsproble-
mer er noget, man klarer individuelt, og det
vil sige i familien. I forlengelse heraf er
feedrene ved at eendre attituder i forhold til
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iseer bornene (Hestbaek, 1995; Andersen &
Hestbaek, 1999). Tidsforbrugsanalyser viser,
at feedre i stigende grad deltager i omsorgen
for begrnene (Bonke, 1997). Konflikterne
opstdr, nar disse feedre pa arbejdspladsen
bliver mgdt med en forventning om, at de
udelukkende varetager forsgrgelsesrollen i
familien. De oplever barrierer pa arbejds-
pladserne i gnsket om ogsa at tage del i den
praktiske og folelsesmaessige omsorg for fa-
milien.

Undersggelsen konkluderer, at for med-
arbejdergrupper, der har tidskontrolleret ar-
bejde, er det primeert tidskonflikterne, der
opleves som problemet, og det, der gnskes,
er storre grad af tidsmaessig fleksibilitet. For
medarbejdergrupper, der primeert har pree-
stationskontrolleret arbejde, er det primeert
belastningskonflikterne, der opleves som
problemet, og det, disse grupper onsker sig,
er en bedre afgreensning mellem arbejdsliv
og familieliv.

Endelig har en dansk kvantitativ under-
sagelse vist, at ser man pa virksomheder,
der tilbyder medarbejderne forskellige for-
mer for familievenlige foranstaltninger, sd
er det kun funktionarerne, der oplever den
pageeldende arbejdsplads som verende fa-
milievenlig, mens de ufaglerte medarbej-
dere i mindre grad har denne oplevelse.
Endvidere er det primart medarbejdere, der
har stor selvsteendighed i arbejdet, og som
oplever stor opmerksomhed fra ledelsen,
der ser arbejdspladsen som familievenlig,
mens medarbejdere uden selvstaendighed
og uden opmeerksomhed i mindre grad ser
arbejdspladsen som familievenlig. Om det-
te skyldes, at familievenlige foranstaltnin-
ger kun tilbydes til saerlige grupper, eller det
kun er sarlige grupper, der reelt har mulig-
hed for at anvende tilbudene, kan ikke ses
at denne undersggelse (Csonka & Holt,
1998).

Som allerede antydet i det ovenstdende
sker der @ndringer i arbejdets organisering
i disse ar. En bedre udnyttelse af de menne-
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skelige ressourcer kan vere en feellesover-
skrift for mange af de managementstrate-
gier, der er pa banen. Fokus pa de menne-
skelige ressourcer skyldes blandt andet
eksterne krav, der pd grund af den ggede in-
ternationale konkurrence, stilles til den en-
kelte virksomhed savel offentlig som pri-
vat. Det er krav om gget kvalitet, oget leve-
ringssikkerhed og oget kundetilpasning
(Navrbjerg, 1999; Csonka, 2000).

Konflikter mellem arbejdsliv og familie-
liv kan gore det vanskeligt for den enkelte
arbejdsgiver at traeekke flere ressourcer ud af
en medarbejder. P4 den made kan man
sige, at konflikter mellem arbejdsliv og fa-
milieliv er en barriere mod en bedre udnyt-
telse af de menneskelige ressourcer (Hoch-
schild, 1997). Et nyt dansk studie blandt
danske ingenigrer viser, at der er en direkte
sammenheeng mellem oplevelse af balance
mellem arbejdsliv og familieliv og oplevelse
af stress i arbejdslivet (Ingenigrforeningen i
Danmark, 2002). En indsats fra virksom-
hedens side i forhold til medarbejdernes til-
pasningsproblemer vil kunne give med-
arbejderne det overskud, der skal til for at
kaste sig ud i nye udfordringer. En familie-
venlig arbejdsplads kan endvidere vere
med til i sig selv at gore arbejdspladsen at-
traktiv og dermed vare med til at fastholde
og rekruttere medarbejdere, ligesom en til-
pasning til medarbejdernes familieliv vil
kunne give den enkelte medarbejder et
storre overskud.

Faktorer der har betydning for
effekten af familievenlige tiltag

Som det er illustreret ovenfor, er der mange
vinkler pa tilpasningen mellem arbejdsliv
og familieliv. Afgerende er, hvor man val-
ger at fokusere sit studie: Om det er det en-
kelte individ, om det er agtefellers indbyr-
des arbejdsdeling, om det er forskellige ty-
per af organisationer, om det er arbejds-
pladskulturens rum for tilpasning mv. Der
er dog faktorer, der tilsyneladende har be-

tydning uanset den valgte vinkel: Kennet
har betydning for bade oplevelsen af tilpas-
ningsproblemer og pé tilpasningsmulighe-
derne pd den enkelte arbejdsplads.

Konsarbejdsdelingen i familien genspej-
les i keonsarbejdsdelingen péd arbejdsplad-
serne.

Arbejdets vilkdr og organisering har be-
tydning for, hvilken type af konflikter man
som individ oplever.

Familievenlige tiltag virker ikke altid ef-
ter hensigten pa grund af ovenstdende fak-
torer.

I de folgende afsnit skal to arbejdsplads-
cases illustrere ovenstdende fire pinde. P4
begge arbejdspladser havde ledelsen visio-
ner om, at medarbejderne skulle tage et
storre ansvar for i det ene tilfeelde den fagli-
ge udvikling og i det andet for tilrettelaeg-
gelsen af arbejdsopgaverne, men begge ste-
der havde man ogsa en idé om, at man
matte ga en omvej eller maske en genvej
for at nd disse mdl. P4 begge arbejdspladser
tog man fat i arbejdstiden, idet arbejdsgive-
ren havde en antagelse om, at hvis medar-
bejderne i hojere grad fik indflydelse pa ar-
bejdstidstilrettelaeggelsen, sa ville tidskon-
flikterne mellem arbejdsliv og familieliv
blive mindre, og det ville veere med til at
give medarbejderne et overskud til at tage
et storre ansvar. Pa den ene virksomhed,
der er et offentligt vandverk, enskede le-
delsen, at medarbejderne i hojere grad gik
ind og tog ansvaret for arbejdsopgaverne.
P4 den anden virksomhed, en operations-
gang pa et offentligt hospital, enskede le-
delsen, at medarbejderne i mindre grad kla-
rede tilpasningen mellem arbejdsliv og fa-
milieliv over vagtplanen, men fandt andre
mader, sdledes at det blev den faglige ud-
vikling, der blev prioriteret via vagtplanen.

P4 begge virksomheder var midlet at give
medarbejderne steorre indflydelse pa ar-
bejdstiden, og pa begge virksomheder blev
torandringsprojektet kaldt familievenligt.

De to case-analyser bliver saledes bade en

28 Indflydelse pd egen arbejdstid som lesningen pa tilpasningen mellem arbejdsliv og familieliv



beskrivelse af et konkret organisationsfor-
andringsprojekt og en beskrivelse af, hvor-
dan medarbejderindflydelse péd arbejdsti-
den har forskellige effekter pa grund af
ovenstdende faktorer.

Metode

De to casestudier stammer fra en evaluering
af en sdkaldt virksomhedspulje?. Puljen
»Bedre arbejdsliv og oget vaekst« var en pul-
je, hvor bade offentlige og private virksom-
heder i seks runder i perioden 1996-1999
havde mulighed for at sege midler til at
gennemfpre organisationsendringer. For-
udseetningerne for tildeling af midler var, at
virksomhedens udviklingsprojekter skulle
have til formal pd en gang at forbedre ar-
bejdslivet for medarbejderne og oge vaek-
sten for virksomheden.

Evalueringen bestod af to dele: En selve-
valueringsdel, som bestod af et antal spor-
geskemaer til hver enkelt projekt og en
mere beskrivende del, der tog udgangs-
punkt i et antal cases.

Denne artikel tager udgangspunkt i den
beskrivende del. Der blev lavet i alt 10 case-
beskrivelser, hvoraf to cases eksplicit havde
et médl om at gore virksomheden mere fa-
milievenlig. For en narmere beskrivelse af
selve evalueringen henvises til evaluerings-
rapporterne®, for antal interviewpersoner
samt stillingsbeskrivelser for samme se no-
te®.

Et kommunalt vandveerk

Virksomheden er en kommunal drifts- og
produktionsvirksomhed, der star for vand-
forsyningen til kommunen. Virksomheden
er ét vandveerk ud af flere i samme kommu-
ne, hvilket betyder, at virksomheden ind-
gdr som en mindre brik i en langt storre or-
ganisation.

P& veerket er ansat 33 personer, heraf er
de to kvinder. Det er sdledes en traditionel
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mandsdomineret arbejdsplads. 25 af de an-
satte er specialarbejdere, dvs. at de pa papi-
ret er ufagleerte, to er smede og en er ma-
skinmester. Ledelsen bestar af driftslederen,
en maskinchef, to brendmestre og en for-
mand.

Den gennemsnitlige alder er forholdsvis
hgj, ligesom ancienniteten er hgj. Nar det-
te veerk skal rekruttere nye medarbejdere,
far de typisk tilbudt medarbejdere fra andre
kommunale arbejdspladser, hvilket ogsa er
med til at holde alderen oppe.

Varket har sd at sige to afdelinger. Den
ene afdeling tager sig af det store vedlige-
holdelsesarbejde, der er forbundet med
vandverket. Denne afdeling er den storste.
Hovedparten her er specialarbejdere. Den
anden afdeling tager sig af driften. Det vil
sige, at den serger for, at der kommer den
mengde vand ind og ud, som der skal.
Denne afdeling tager sig ogsa af al maskine-
riet, bdde pé veerket og ved boringerne. Her
er primeert ansat smede og maskinmestre.

Arbejdstiden har veret fast, uanset hvilke
arbejdsopgaver der har veret tale om. En
arbejdsdag starter kl. 7.00, hvor alle moder
ind pd varket. Herefter vil formanden/
brendmesteren og maskinchefen fordele
arbejdsopgaverne for dagen. I vedligehol-
delsesafdelingen vil de typisk veere to og to
sammen om opgaverne. Nogle opgaver kan
vare flere uger, mens andre maske kun tager
et par timer. Typisk sommerarbejde er grees-
sldning, haekklipning samt reparation af
hegn, mens typisk vinterarbejde er skov-
ning og indenders vedligeholdelse af byg-
ninger. Efter at have modtaget besked om
dagens opgaver vil storsteparten forlade
veerket i veerkets biler, da de feerreste af op-
gaverne foregar i og omkring varket. KI.
15.00 vil alle vaere tilbage pa varket, hvor-
fra man tager hjem.

Overarbejde er sjeldent forekommende.
Selve degnovervagningen af vandforsynin-
gen foregdr pa et andet verk, og i fald der
sker f.eks. et brud pd dette vaerks ledninger,
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skal maskinmestrene selvfelgelig kunne
hidkaldes, men ogsa dette sker sjeldent.

Arbejdet pa veerket har hidtil kunnet ka-
rakteriseres som Kklassisk lgnarbejde, hvor
der er tale om et endimensionalt byttefor-
hold. Medarbejderne leverer et bestemt an-
tal timer til en bestemt lon. Arbejdet er ty-
pisk tidskontrolleret i modsaetning til et
preestationskontrolleret arbejde. Sddan har
medarbejderne ogsa oplevet det. De har ad-
skilt arbejdet fra resten af livet og har ude-
lukkende lagt de timer pa arbejdspladsen,
som de har fdet lgn for.

Ledelsen af vandvarket ville gerne gore
vandveerket til en mere attraktiv arbejds-
plads for at kunne fastholde og rekruttere
arbejdskraft i fremtiden. Derfor beslutter de
at gore vaerket mere familievenligt. Medar-
bejderne var umiddelbart positive over for
idéen, og der blev nedsat en arbejdsgruppe.
Der foranstaltedes i forleengelse heraf en
sporgeskemaundersogelse, der skulle af-
deekke, hvilke gnsker medarbejderne matte
have til arbejdspladsen. Spergeskemaun-
dersagelsen viste, at folks gnsker gik i ret-
ning af en mere fleksibel arbejdstid.

Arbejdsgruppen arbejdede sa videre med
at fa givet arbejdstiden fri. Projektet fik som
mal at indfere fleksibel arbejdstid péa veer-
ket.

Formélet med den fleksible arbejdstid var
for medarbejderne at fa muligheden for at
spare timer og dage op, som sa skulle kun-
ne afspadseres, ndr det passede ind i fami-
liens kram. Et egentlig flekstidssystem blev
forkastet, fordi det ikke gav muligheder
nok. Ledelsens motiver var, at ved at gore
arbejdspladsen mere medarbejderattraktiv
kunne man maske igangsaette en proces,
der pa leengere sigt ville fa medarbejderne
til generelt at tage et storre ansvar — og der-
med bane vejen for mere selvstendige
medarbejdere.

Rammerne for den fleksible arbejdstid
blev efter mange overvejelser fra 5 til 19 og
kun pa hverdage.

For at sikre at arbejdsgiveren ikke skulle
udnytte ordningen, blev det besluttet, at
man hver dag inden kl. 9.00 skal meddele
sin chef, hvorndr man kommer pé arbejde
dagen efter. Efter at dette er meddelt, er det
ens arbejdstid, og hvis der sd& kommer ar-
bejdsopgaver, der ligger ud over dette, er
det overarbejde. Man kan saledes ogsd
meddele blot dagen for, hvis man flekser.
Det vil sige, hvis man ensker at arbejde
taerre timer end de 7,5 time. Hele afspadse-
ringsdage skal helst aftales med lederen lidt
tid i forvejen, men hvis det er akut, kan det
ogsa lade sig gore fra dag til dag.

Endelig havde man diskussioner om,
hvordan man skulle & arbejdsopgaverne til
at passe med den gnskede arbejdstid. Isar i
vedligeholdelsesafdelingen kunne det veare
og er fortsat et problem, nar man skal veere
flere om at udfere en opgave. I aftalen hed-
der det sig, at blot en enkelt i et team on-
sker at fastholde den »normale« arbejdstid,
sd ma de andre indrette sig herefter.

Da aftalen var underskrevet, holdtes et
personalemgde med alle medarbejdere. Her
gennemgik man aftalen. Der var enkelte,
der pa dette mode erkleerede, at de aldrig
ville bruge muligheden, for de havde altid
mgdt kl. 7, og det ville de blive ved med,
men generelt var stemningen meget posi-
tiv.

Efter personalemeodet var der indfort flek-
sibel arbejdstid pa vaerket. Ordningen blev
sa at sige implementeret med det samme,
og den blev ogsd brugt med det samme.

Effekterne og diskussion
af vandveerket

Ordningen bruges forskelligt af de forskelli-
ge medarbejdere, ligesom medarbejdere og
ledelse havde forskellige forventninger til
projektet.

Arbejdspladsen er karakteriseret ved i ud-
gangspunktet at vaere en traditionel virk-
somhed med et tidskontrolleret arbejde. Ar-
bejdspladsen er antalsmaessigt domineret af
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meend og er praget heraf. For eksempel sat-
te ingen sporgsmalstegn ved at have en fast
arbejdstid, der startede kl. 7.00 — et tids-
punkt der f.eks. ville gore det vanskeligt at
aflevere born i institutioner. Endvidere er
det en arbejdsplads, der er praeget af aeldre
mend med lang anciennitet. Ingen af de
interviewede gav udtryk for, at de havde
behov for en daglig tidsmaessig fleksibilitet
i forhold til familien. Meget f4 havde om-
sorgskraeevende/hjemmeboende bern, og de
fa, der faktisk havde mindre bgrn, havde en
egtefeelle, der tog sig af den daglige prakti-
ske omsorg. De oplevede ikke daglige tids-
konflikter. P4 den mdde var arbejdspladsen
en traditionel mandsdomineret arbejds-
plads, hvor mandene sa sig selv som ho-
vedforsorgere.

Alligevel ensker de sig storre indflydelse
pé arbejdstiden. Indtrykket er, at alle med-
arbejderne bruger den fleksible arbejdstid
til at spare tid op. Denne tid bruger de sd pa
f.eks. at ga tidligt fredag, tage hele fridage
eller tage en ekstra uges sommerferie. Man
udnytter fleksibiliteten til at fa mere tid til
fritidsinteresser, men man bruger ogsa den
opsparede tid til en ekstra uges ferie sam-
men med familien. Den ekstra tid spares op
ved at mede tidligere om morgenen. End-
nu en illustration af, at disse vandvarksar-
bejdere ikke har bgrn, der skal afleveres.
Dette havde nu nappe gjort en forskel, for
som en siger: »Jeg har hele mit liv medt tid-
ligt om morgenenc, eller en anden som si-
ger: »Jeg tror aldrig, det er sket, at nogle er
medt senere end 7.00«.

Det mest almindelige er altsd at mede
t.eks. kl. 6 eller 6.30.

Der er forskel pa, hvor ofte man bruger
muligheden. Nogle bruger narmest ord-
ningen hver eneste dag. En moder f.eks.
fast kl. 6 til 14.30 for sd at ga hjem kl. 11.00
om fredagen. »Det er sgu da bare skent«.
Andre bruger kun ordningen en gang imel-
lem. I hvilket omfang man bruger ordnin-
gen, afhanger selviglgelig af lyst og behov,
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men det afheenger ogsd af de arbejdsopga-
ver, man matte have og de kollegaer, man
tilfaeldigvis skal arbejde sammen med. Der
er nogle begraensninger i ordningen, som
blandt andet afspejles i, hvem der bruger
ordningen meget, og hvem der bruger den
lidt.

De, der bruger ordningen meget, er ka-
rakteriseret ved enten at have faste arbejds-
opgaver, hvor de ikke er afhangige af andre
kollegaers arbejdstid eller ved at have en
fast makker, der har samme arbejdstidsen-
sker som dem selv. De, der bruger fleksibili-
tetsmulighederne mindst, er medarbejder-
ne i vedligeholdelsesafdelingen, hvor de for
det meste skal kore flere personer pd en op-
gave. Reglen er her, at blot der er en, der
gnsker den »normale« arbejdstid, s ma de
andre rette sig efter dette.

Dette kunne veere kimen til bade konflik-
ter og darlig stemning, fordi en enkelt kan
forhindre andre i at bruge muligheden for
f.eks. at spare timer op. Det lader imidlertid
til, at det faktisk ikke skaber de store proble-
mer. For det forste forsgger cheferne at tage
hensyn til arbejdstidsenskerne ved plan-
legning af arbejdsopgaver. For det andet
forspger man selv, ved at snakke sammen
med de kollegaer, man ved ogsd gnsker at
mode tidligere, at komme med lgsningsfor-
slag til chefen. For det tredje virker det,
som om man tager det helt roligt, hvis man
i en periode ikke har muligheden. Som til-
lidsrepreesentanten formulerer det, sd er det
afgerende, at man ved, at man har mulig-
heden. Det gor simpelthen en mere glad.
Hvorndr man s& konkret fdr anvendt ord-
ningen, spiller en mindre rolle.

En anden begrensning i brugen af ord-
ningen er arbejdsopgaverne. For at kunne
bruge ordningen skal der vaere arbejdsopga-
ver, der kan udfores f.eks. meget tidligt om
morgenen. Det kan ikke nytte noget, at
man vil sl grees i nerheden af boliger KI.
6.00 om morgenen. Lyset saetter ogsa nogle
begrensninger om vinteren, hvis man har
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udendersarbejde. Man skal kunne se, hvad
man laver osv. Igen er det mellemlederne,
der skal vere kreative i forhold til maske at
gemme arbejdsopgaver, der kan laves tid-
ligt om morgenen i stedet for at lave dem
midt pd dagen osv., fordi de ved, at der er
medarbejdere, der onsker at mode tidligt.
De samme overvejelser gaelder selvfolgelig
0gsa i den anden ende af drifttiden, men
det er klart indtrykket, at muligheden for at
arbejde om aftenen ikke bruges serlig me-
get.

Denne forholdsvis afslappethed over for
begreensningerne i mulighederne for selv at
bestemme arbejdstiden viser, at fleksibilite-
ten opfattes som luksus til eget brug og ikke
som noget, man har brug for dagligt i for-
hold til tilpasningen mellem arbejdsliv og
familieliv. Havde dette veeret tilfeeldet, sa
havde begraensningerne i mulighederne for-
mentlig bade skabt konflikter og havde gjort
den vedtagne ordning mindre attraktiv.

Tages der udgangspunkt i de medarbejde-
re, der bruger fleksibiliteten, har projektet
ogsa fort noget andet med sig. [ og med at
de nu selv planlegger og tilrettelaegger de-
res arbejdstid, sa er de ogsd begyndt i hgaje-
re grad at planlegge deres arbejdsopgaver.
Som en beskriver det: »Jeg tilretteleegger
faktisk selv mit arbejde. Jeg er ikke blevet
sat i arbejde det sidste halve ar. Jeg er fak-
tisk blevet helt selvkgrende«. En anden be-
skriver det sdledes: »Vi begynder selv at
taeenke. Hvis vi er i gang med noget — sd kan
vi sporge, om vi ma fortsette med det
naeste morgen. Det er noget nyt. Vi har fiet
mere indflydelse og begynder at teenke med
selv. Vi begynder lige sa langsomt ogsa at
tilretteleegge arbejdet«.

Projektet har saledes for nogle medarbej-
dere sat gang i en proces, hvor det at kunne
bestemme sin arbejdstid har medfert, at
man ogsa begynder at teenke i arbejdsopga-
ver. Dette har endvidere fort med sig, at
man ogsd er begyndt at teenke fleksibelt
den anden vej rundt. »Vi kan finde pa at

gore en arbejdsopgave faerdig, selvom tiden
ikke er til det. I stedet for at pakke det hele
sammen og sa bruge naeste formiddag pa at
starte igen, sa gor vi det feerdig pd fleksen.
Det sparer korsel og tid. Sddan ville man
ikke have tenkt for projektet. Noget for no-
get«. Pigeeldende medarbejder ved ikke,
om hans holdninger er generelt gaeldende,
men ved bare, at det giver ham stor tilfreds-
stillelse pa den made at fa mere indflydelse
pé bade tiden og opgaverne.

Ledelsen havde preecis hédbet pa, at pro-
jektet kunne seette skub i en udvikling hen
imod, at medarbejderne ville tage et storre
ansvar ikke kun for arbejdstiden, men ogsa
for arbejdsopgaverne. Isar den ene leder gi-
ver udtryk for, at han sd projektet som en
mulighed for at eksperimentere med ledel-
sesformen. Han forventede, at nar man selv
skulle tilretteleegge sin arbejdstid, sa ville
man 0gsa begynde at tage stilling til andre
ting sdsom arbejdsopgaverne. Dette er sket
i et vist omfang, men nok i lidt mindre grad
end ledelsen havde hédbet pa. Dette er der
tlere grunde til.

Det har veret vanskeligt for ledelsen at
omstille sig. De har vaeret vant til at uddele
arbejdsopgaverne dag for dag, det har sd at
sige vaeret deres job, og det er vanskeligt
helt at give slip, da det pd lidt leengere sigt
er at overtlgdiggore sig selv. Det kraever, at
man som leder har nogle idéer om, hvad
man ellers kan bruge sin arbejdstid til.

Medarbejderne har pd deres side varet
vant til altid at f dikteret, hvilke arbejds-
opgaver der skal udferes hvorndr. At endre
disse forventninger kreever tid. Men som
ovenstaende udtalelser fra medarbejdere vi-
ser, sa er enkelte pa vej i denne proces. Den
fleksible arbejdstid har for nogle sat en pro-
ces i gang, der kan fore til langt mere selv-
steendighed i arbejdets tilretteleeggelse, og
det vil sige, at der ogsa bliver tale om en
bedre udnyttelse af de menneskelige res-
sourcer. De er lige sa langsomt ved at eendre
deres syn pd arbejdet. I stedet for at opgore
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arbejdet i tid begynder de at se arbejdet
som nogle opgaver, der skal lgses. Der er
igangsat en udvikling fra det tidskontrolle-
rede arbejde hen imod det mere praesta-
tionskontrollerede arbejde. Som en af de
interviewede siger: »Det er faktisk blevet
sjovt at ga pa arbejde«.

Det spendende ved denne case er, at
man har faet sat en leeringsproces i gang.
Ved indferelsen af en fleksibel arbejdstid
har nogle af medarbejderne faet et andet
forhold til arbejdet, eller de er i en proces
hen imod en ny opfattelse af arbejdet. Ar-
bejdet er blevet sjovt og bestar i hojere grad
at arbejdsopgaver, der skal lgses, end i tid,
der skal forbruges.

Casen illustrerer pd glimrende vis, hvor-
dan indflydelse pd egen arbejdstid giver
medarbejderne lyst og mulighed for at an-
dre pa daglige vaner. Den illustrerer ogsa, at
for de medarbejdere, der har de bedste mu-
ligheder for at udnytte fleksibiliteten, eend-
res tilgangen til det at arbejde lige s lang-
somt. Casen illustrerer endvidere, at bade
kon, alder og arbejdsdeling har betydning
tfor, hvordan arbejdstidsordningen er kom-
met til at se ud, og hvordan den bruges.
Pastanden vil vaere, at hvis der havde varet
tlere kvinder blandt medarbejderne, ville
ordningen have set anderledes ud, maske
ogsd hvis der havde veeret flere yngre
mend med smd bgrn. Man ma i hvert
tilfeelde konstatere, at sadan som ordnin-
gen kom til at se ud, er den ikke sd anven-
delig i forhold til at lase daglige tidskonflik-
ter.

Skal ordningen forbedres og udviklingen
understgttes, sd skal nogle af begraensnin-
gerne i arbejdstidsordningen fjernes. Men
bortset fra det kan det nok forsvares at kon-
kludere, at man pa vandvarket har nermet
sig et columbusaeg med den nuvaerende
medarbejderskare. Medarbejderne oplever
at have faet mere fleksibilitet og familie-
venlighed, ledelsen har faet mere engagere-
de medarbejdere og pd leengere sigt vil ar-
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bejdet pa vandveerket veere pa vej vak fra et
traditionelt tidskontrolleret arbejde og hen
imod en mere moderne virksomhed, hvor
arbejdet vil veere preaeget af opgaver, der skal
loses og ikke af tid, der skal forbruges.

Operationsafdelingen pa et
centralsygehus

Operationsafdelingen (OP) befinder sig pa
péageldende amts hovedsygehus. Sygehuset
har i alt ca. 1.700 ansatte fordelt pa 40 for-
skellige faggrupper og péd 22 afdelinger.
Hver af disse 22 afdelinger ledes af en atde-
lingsledelse bestdende af en oversygeplejer-
ske og en administrerende overlege. Den
overordnede ledelse foretages af sygehusle-
delsen: sygehusdirektoren, chefsygeplejer-
sken og cheflegen. OP er normeret til 43
fuldtidsstillinger, der er fordelt pa 8 syge-
hjeelpere og social- og sundhedsassistenter
samt 35 sygeplejersker. Alle er kvinder. I re-
aliteten er der flere hoveder, idet mange er
pé nedsat tid. OP har to afdelinger med
hver to specialer. Hver afdeling har en afde-
lingssygeplejerske samt mellem 15 og 20
sygeplejersker. Der er tradition for en hoj
grad af samarbejde mellem de to afdelinger.
Man hjelper hinanden i dagvagterne, og
man er sammen om aften/nat- og week-
endvagterne.

Alle sygeplejersker undtagen afdelingssy-
geplejerskerne er vagtbaerende. Det vil sige,
at man ud over dagvagter ogsa har aften- og
nattevagter. En dagvagt gir fra 7.30 til
15.15. Hver dag er der en sygeplejerske fra
hver afdeling, der har en sdkaldt akutvagt
fra 9.00-17.00. Hver afdeling stiller med to
sygeplejersker til aften/nat, som géar fra
14.50 til 7.30. Tiden efter midnat er en
radighedsvagt, hvor man kun tager det
akutte. I weekenderne er der bdde dagvag-
ter og dognvagter. Der laves almindeligvis
ikke planlagte operationer i weekenden, s
en del af dggnvagten er en radighedsvagt.

Under 1/3 af sygeplejerskerne er pa ned-
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sat tid og ikke under 30 timer. »30 timer er
smertegreensen«, som oversygeplejersken
siger. Det skyldes den forholdsvis store
vagtbyrde, som ogsa personerne med ned-
sat arbejdstid deltager i. Den store vagtbyr-
de betyder mange fridage, som igen bety-
der, at man snildt kan komme ned pa un-
der fem dagvagter pd en maned, og det er
pa dagvagten, opleering, kvalificering og
ajourfering af fagligheden foregar.

Karakteristisk for arbejdet pa OP er, at ar-
bejdsintensiteten er gdet voldsomt op in-
den for de sidste ti ar. Man klarer simpelt-
hen flere operationer i dognet end forhen.
Et andet karakteristika pa OP er, at udvik-
lingen i de forskellige specialer gdr meget
hurtigt. Bdde med hensyn til nyt apparatur
og med hensyn til nye metoder og behand-
linger. Ideelt set, og isaer ideelt set med le-
delsen gjne, skal alle sygeplejersker kunne
veere med til alle operationer, ogsa pa tveers
af de to afdelinger, altsd den fuldkomne
funktionelle fleksibilitet. Reelt set bliver det
vanskeligere og vanskeligere netop pa
grund af udviklingen. Den enkelte kan sim-
pelthen ikke folge med i alle fire specialer.
For at fremme fleksibiliteten har man for-
sogt at indfere rotation mellem de to afde-
linger, men det fungerer ikke rigtig, fordi
der er meget fa, der egentlig har lyst, og for-
di der ikke er nogen tilbagegangsret. Pa den
anden side er alle enige om, at det er vig-
tigt, at man kan hjalpe hinanden pd tvears
af specialer, ligesom man er athengige af
hinanden pa vagterne. Dette er en vanske-
lig balancegang, som ingen rigtig har fun-
det losningen péd endnu - pa den ene side
at holde sig ajour med udviklingen pa egne
to specialer, pd den anden side ogsa at kun-
ne veere til gavn inden for de to andre spe-
cialer.

Denne udvikling i arbejdstempo, meto-
der og apparatur pd OP stiller store krav til
den enkelte sygeplejerskes faglighed. An-
svaret for, at man vedligeholder og udvikler
sin faglighed, er op til den enkelte sygeple-

jerske. »Det ligger simpelthen i uddannel-
sen, at man selv har ansvaret for, at man er
up-to-date og kan klare de opgaver, man
bliver stillet overfor«. Den primare op-
leering finder sted pa operationsstuerne.
Selvfglgelig er der kurser, ndr der indferes
nyt apparatur, men learning by doing er
den primere leeringsform. Derfor er det
0gsa sa vigtigt, at den enkelte er opsegende
i forhold til saerlige operationer.

Fordi leeringen foregdr i det daglige arbej-
de, bliver vagtplanudarbejdelsen ogsd af-
gorende for det faglige niveau pa afdelin-
gen. Det er muligt at ga at putte sig ved at
undga f.eks. dagvagterne ved at bytte dem
vaek. Det er pa dagvagterne, de mere speci-
elle operationer foregdr, fordi det er i dag-
vagterne, overlegerne er pd arbejde. Ved
primeert at tage aften/nat eller weekendvag-
ter kan man sdledes undgd at komme i en
leeringssituation. Til gengaeld kan man hur-
tigt komme til kort, hvis man alligevel en-
der pd en dagvagt, eller hvis der opstar et
specielt akut problem pa en vagt.

Pa afdelingen er kulturen sdledes, at man
godt i en periode med f.eks. smd bgrn kan
fa lov at putte sig. Man far f.eks. de ikke-ste-
rile job, hvilket vil sige, at man ikke delta-
ger i selve operationen. Men i leengden vil
en kollega, der har puttet sig leenge, vaere
en hemsko, fordi det begreenser den gene-
relle fleksibilitet for alle.

Leeringen foregar altsa pa dagvagterne,
og det er derfor, at smertegraensen er ved en
ugentlig arbejdstid pd 30 timer. Gdr man
leengere ned i tid, far man for fa dagvagter,
ndr man ogsa skal deltage i den almindelige
vagtbyrde. Det er ogsa derfor, at arbejdet
med vagtplanerne er sd vigtig for en OP-af-
deling, det er via vagtplanen, man plan-
leegger sin laring. Samtidig er det ogsd
abenbart, at vagtplanerne oftere planleeg-
ges ud fra familiemaessige behov end ud fra
leeringsbehov. Det uformelle bytteri af vag-
ter op til selve dagen betyder, at ingen reelt
har overblik over, om alle far et forsvarligt
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antal dagvagter. Dette dilemma, som bade
opleves af den enkelte og af ledelsen, var
baggrunden for et projekt.

Projektet havde som formal at give med-
arbejderne ansvaret for udformningen af
vagtplanen. Projektet kom til at hedde
»Medarbejdernes indflydelse pa og ansvar
for egen arbejdstidstilrettelaeggelse«. For-
malet var, at indflydelsen og ansvaret skul-
le give et bedre psykisk arbejdsmiljo og oge
mulighederne for en forbedret sammen-
heng i medarbejdernes arbejdsliv og fri-
tidsliv samt at give en forbedret effektivitet
og service til patienterne. Derudover var
hensigten, at den ggede selvbestemmelse
og det ggede ansvar skulle have en afsmit-
tende effekt pd de ansattes vedligeholdelse
og udvikling af faglige kvalifikationer.

Selvom der implicit 14 mange formal med
projektet, blev det konkrete mal at gore
samtlige medarbejdere i stand til at lave en
vagtplan. Til det formadl blev der nedsat fire
grupper - to i hver underatdeling.

Et weekend-seminar blev sé at sige start-
skuddet pa projektet. Pa seminaret blev de
fire grupper rystet godt og grundigt sam-
men. Hovedformélet med weekenden var
for det forste at lave teambuilding evelser,
saledes at gruppen var godt rustet til fremti-
dens samarbejde. For det andet at hver
gruppe diskuterede sig frem til en grundlov
for gruppen og dermed for den fremtidige
arbejdstidstilretteleeggelse. De fire forskelli-
ge grundlove indeholdt de principper, som
gruppen i feellesskab var blevet enige om
skulle ligge til grund for arbejdstidstilrette-
laeggelsen. Disse spilleregler indeholdt alle
malseetninger for, hvordan en god og for-
svarlig vagtplan skulle se ud, og hvordan
der skulle tages arbejdsmaessige, sociale og
uddannelsesmaessige hensyn i udformnin-
gen af planen. For det tredje blev der ned-
skrevet kriterier for det uformelle bytteri,
og iser hvordan bytteriet burde neddrosles
til det absolut ngdvendige. Endelig lavede
hver gruppe en gnskebog, hvor alle kunne

Tidsskrift for ARBEJDS /i, 5 érg.

skrive de kendte gnsker til vagtplanen ned.
F.eks. hvis man gerne ville undga aften/nat
om tirsdagen, fordi man gik til gymnastik.

Hver gruppe havde i lgbet af projektpe-
rioden to temadage. Disse temadage gik
med undervisning i overenskomsterne —
hvilke rammer er der overenskomstmaeessigt
for arbejdstiden; med undervisning i lensy-
stemet — hvordan sikres, at alle far nogen-
lunde lige meget i lon; og hvilke hensyn
skal der tages i den konkrete planlaegning -
fremmeodeprofiler, specielle operationer,
faglige aktiviteter, uddannelse, ferieafvik-
ling, kurser, afspadseringsregnskab, hellig-
dagsregnskab mv. Endelig blev der atholdt
et feellesmede med et foredrag fra en ar-
bejdsmediciner, der fortalte om, hvilke
hensyn der skal tages i en arbejdstidstilret-
telaeggelse for at give feerrest psykiske og fy-
siske gener for den enkelte.

Efter dette forlgb var grupperne sa ruste-
de til i faellesskab at udarbejde en fire-ugers
vagtplan, dog med supervision fra afde-
lingssygeplejersken.

Fra og med december 1998 stod grupper-
ne selv for vagtplanerne. Indtil sommeren
1999 skiftedes alle til at lave vagtplanerne,
men da sommerferieperioden narmede sig,
blev man enige om, at det blev vanskeligt
at opretholde de fire planer. Man samlede
derfor vagtplanleegningen i hver sin afde-
ling. Det vil sige, at man i sommerferien
opererede med to planer, der skulle koordi-
neres. Endvidere var det pa dette tidspunkt
blevet tydeligt, at der var nogle, der var
gode til at leegge planerne, og andre, der var
mindre gode. Dette forte alt i alt frem til, at
man efter sommerferien besluttede helt at
droppe de sma grupper og fremover kun at
have to grupper. Endvidere besluttedes det,
at det var to medarbejdere i hver gruppe,
der fast skulle laegge planerne. Denne tjans
skulle sa rotere blandt de ansatte saledes, at
man kom til at lave planerne i et leengere
stykke tid. Forst som fol og dernast som
den erfarne.
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Effekter og diskussion af projektet

Pa plussiden af projektet fremheves, at for-
lobet i projektet har vaeret godt og leererigt.
Weekend-seminaret fremhaves som sarde-
les vellykket. Det var rart at have tid til at {d
snakket sammen, og arbejdet med grundlo-
ven var inspirerende.

Det konkrete arbejde med vagtplanerne
har haft en stor padagogisk effekt, idet alle
i dag ved, hvor vanskeligt det faktisk er at
lave en vagtplan, der tilgodeser alles on-
sker. Det har ogsa veeret personligt tilfreds-
stillende at laere sin overenskomst at kende
og i serdeleshed de arbejdsmiljomaessige
hensyn, der skal tages ved fastleeggelsen af
en vagtplan. Mere konkret har uddelege-
ring af vagtplanen til medarbejderne bety-
det, at afdelingssygeplejerskerne har fdet
frigivet noget tid, selvom de stadig laver de
daglige stueplaner og forestar den overord-
nede koordinering. Alle har en oplevelse af,
at vagtplanerne er gode. Alle far sa vidt mu-
ligt deres ensker opfyldt.

Ses der pd de forventninger, medarbej-
derne havde til projektet, er de ikke blevet
indfriet. Den oplevelse, som blev formidlet
af de interviewede, er, at de egentlig er lidt
skuffede over sig selv. »Pludselig blev det en
fritidsplan og ikke en arbejdsplan. Malet
med at hegjne kvaliteten blev vak«. »Da
grupperne blev sldet sammen, blev grund-
loven vak ikke kun i overfert betydning.
Den forsvandt«. »Vi har taget friheden,
men ikke ansvaret«. »Planen bliver lavet ud
fra medarbejderonsker. Fagligheden er for-
svundet«. »Vi havde forventet, at bytteriet
ville blive mindre, men det er det sammex.
»] dag er vagtplanen et spgrgsmdl om at
placere fridage i stedet for et spergsmal om
at placere sin faglige udvikling«.

Samstemmende har de interviewede en
oplevelse af, at alle de gode snakke og tan-
ker, der fremkom pa weekenden, forsvandt
i det gjeblik, man sad med vagtplanen i
den ene hdnd og hensynet til familien i
den anden.

Nar man sperger medarbejderne direkte
om effekterne af projektet, siger de alle, at
der faktisk ikke er den store forskel mellem
for og efter. Vagtplanerne er stadig gode og
tilfredsstillende, men det var de ogsa, da af-
delingssygeplejersken lavede dem. Forlgbet
har veeret godt, men udbyttet har veret for
lille i forhold til den tid og de kreefter, der
er blevet brugt pa det.

Der er tale om en traditionel kvindedo-
mineret arbejdsplads. Der er kvinder i alle
aldre, men flertallet har begrn, der kraever
en eller anden form for daglig praktisk om-
sorg. Kvinderne har igennem &rene skabt
en kultur, hvor det er legitimt i perioder
ikke at veere sd aktiv, »at putte sig«, som de
kalder det, og hvor vagtbytteriet er en del af
arbejdstidstilretteleeggelsen. Kvinderne har
skabt sig denne arbejdstidsfleksibilitet pa
trods af, at de har et arbejde, der i hgj grad
kreever tilstedeverelse pa de aftalte tids-
punkter. P4 den made forseger kvinderne at
mestre ellers potentielle tidskonflikter. Ud
over tidskonflikter oplever kvinderne ogsa
et stigende pres i form af et stigende tempo
og en voldsom udvikling i metoder og ap-
paratur. Dette stiller kvinderne over for et
oget krav om faglig udvikling. En faglig ud-
vikling, som er deres eget ansvar. Det para-
doksale bliver, at den mdde, hvorpa kvin-
derne undgar tidskonflikterne (nemlig byt-
teriet), samtidig er med til at forsterke op-
levelsen af et stigende pres med eventuelle
belastningskonflikter til felge, fordi den
taglige udvikling skal foregad via vagtplan-
leegningen.

Casen illustrerer, hvordan en kvindedo-
mineret arbejdsplads bade formelt og ufor-
melt har organiseret arbejdstiden saledes,
at kvinderne kan varetage den praktiske og
tolelsesmeessige omsorg for familien. Kons-
arbejdsdelingen i familien har dermed di-
rekte indflydelse pd arbejdstidstilretteleeg-
gelsen pa afdelingen. Casen illustrerer ogsa,
at kravet om ansvar for egen faglige udvik-
ling opleves som en belastning af kvinder-
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ne. Kvindernes tilpasningsstrategier mel-
lem arbejdsliv og familieliv bliver faktisk en
barriere for en yderligere udvikling af deres
arbejde. Lases tilpasningen mellem arbejds-
liv og familieliv ikke pd en anden made,
kan det pd lengere sigt formentlig fa kon-
sekvenser for bade den enkelte kvinde, fa-
milierne og operationsafdelingen.

Konklusion og refleksion

Ser man pa de to cases, har de enkelte traek
til feelles. Der er tale om offentlige virksom-
heder, dog fra hver deres sektor. Begge ar-
bejdspladser har igennem de senere ar ople-
vet en gget arbejdsintensivering som folge
af det agede fokus pa de offentlige budget-
ter. Begge arbejdspladser har gennemlgbet
eksemplariske forandringsprojekter. Med
det menes, at medarbejderne har veeret
medinddraget under hele forlgbet. Ledel-
sen har pd begge arbejdspladser bakket
tuldt op om projekterne.

Det er dog mest forskellighederne ved de
to cases, der springer i gjnene. Operations-
afdelingen er en kvindedomineret arbejds-
plads med degnbemanding med en profes-
sionel gruppe medarbejdere, nemlig syge-
plejersker, og her er tale om hejt specialise-
rede sygeplejersker. Specialiseringen foregér
via intern opleering pa afdelingen, og her er
tale om i bogstaveligste forstand livslang
leering pa grund af den hastige udvikling i
de forskellige specialer. OP er ogsa kende-
tegnet ved, at der bliver taget hensyn til
sammenhangen mellem arbejdsliv og fa-
milieliv. Bdde formelt og uformelt bliver
der i vagtplanerne taget hensyn, saledes at
kvinderne kan varetage den praktiske og fo-
lelsesmaessige omsorg for familien.

Vandveerket er derimod en mandsdomi-
neret arbejdsplads primeert befolket med
ufagleerte medarbejdere. De har almindeligt
dagarbejde og er, hvad man kunne kalde
klassiske lonarbejdere. Det vil sige, at de
indtil projektet har haft traditionelt tids-
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kontrolleret arbejde. Man har haft fast ar-
bejdstid og sjaeldent haft overarbejde. Net-
op fordi der er tale om en mandsdomineret
arbejdsplads og til og med mand noget op
i drene, har de daglige praktiske familiefor-
pligtelser ikke vaeret afgorende. Forsergel-
sen har vearet og er det primeare for disse
meend. Alligevel teender disse medarbejdere
pa muligheden for i hgjere grad selv at kun-
ne bestemme deres arbejdstid.

De to cases illustrerer artiklens indleden-
de pastand om, at medarbejderes indflydel-
se pa egen arbejdstid har forskellige effekter
athaengig af forskellige faktorer. Faktorer,
som undersggelser har vist, har indflydelse
pé tilpasningen mellem arbejdsliv og fami-
lieliv (jf. afsnit 2).

Kennet, arbejdspladskulturen og kensar-
bejdsdelingens betydning illustreres ved
begge cases. Oveni viser vandvearkseksemp-
let, at alder og placering i livsforlgbet har
betydning for gnsker til og anvendelse af
en fleksibel arbejdstid. Netop disse faktorer
er ikke fremhaevet i litteraturen, ligesom ge-
nerationsbetragtninger er fraveerende. P&
mange arbejdspladser vil virkeligheden for-
mentlig ogsa veere, at medarbejdergruppen
er blandet aldersmeessigt og dermed ogsd
blandet med hensyn til familiemaessig si-
tuation og generationsmaessigt. Men det er
dog alligevel veerd at bemaerke, at dette er
en faktor, der har betydning og maske i
nogle tilfeelde kan overskygge en kensfor-
skel, fordi meend og kvinder med smd bern
har mere til feelles end to kvinder eller to
mand i hver sin ende af livsforlgbet.

Arbejdets vilkar og organisering har i de
to cases betydning for, hvilke konflikter
medarbejderne oplever og pa, hvilken ef-
fekt indflydelsen péa arbejdstiden fik.

Pa vandveerket er det ikke indtrykket, at
der overhovedet var konflikter mellem ar-
bejdsliv og familieliv. Den made, arbejdet
var organiseret pa for den fleksible arbejds-
tid, kunne ellers, jf. afsnit 2, have betydet
daglige tidskonflikter. Dette var imidlertid
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ikke tilfeeldet pad grund af meendenes alder
og familiemaessige situation. De fa, der hav-
de hjemmeboende begrn, havde ikke ansva-
ret for den daglige tilpasning. Med indfly-
delsen pd arbejdstiden oplevede enkelte at
@ndre syn pa arbejdet. Man begyndte at
patage sig ansvaret for arbejdstilretteleeg-
gelsen ogsd og oplevede derved en storre
tilfredsstillelse ved arbejdet.

P4 operationsafdelingen var situationen
en helt anden. Kvinderne oplevede dagligt
tilpasningsproblemer mellem arbejdsliv og
familieliv — i form af tidskonflikter, belast-
ningskonflikter og kenskonflikter. Indfly-
delsen péa vagtplanerne fik ingen indflydel-
se pd kvindernes oplevelse af daglige kon-
flikter — tveertimod. Kvinderne har altid via
vagtbytterier samt onsker til vagtplanen
forspgt at styre uden om de storste tidskon-
flikter. Det individualiserede ansvar for at
veere fagligt kleedt pd bliver i nogen grad til-
sidesat pa grund af tidskonflikterne mellem
arbejdsliv og familieliv. Krav og forventnin-
ger til den enkelte sygeplejerske er med til
at belaste hende yderligere. Kombinatio-
nen af ogede krav til faglig udvikling, det
individuelle ansvar for denne udvikling
samt tilpasningsbehovene gor, at sygeple-
jerskerne bliver et konkret eksempel pd,
hvordan et moderne fleksibelt arbejde med
hgje krav skaber et voldsomt krydspres for
den enkelte medarbejder.

Det er umuligt at generalisere ud fra to
cases, der til og med er cases, der i udgangs-
punktet er valgt, fordi de har fdet midler fra
en statslig pulje. Men det er muligt at re-
flektere over, hvad de to cases illustrerer og
problematiserer.

Indflydelse pa egen arbejdstid er ikke
nedvendigvis lgsningen pa tilpasningspro-
blemer mellem arbejdsliv og familieliv. Det
kommer helt an pa udgangspunktet. Endvi-

dere kan indflydelse pa egen arbejdstid fore
mere med sig, for eksempel at den enkelte
far ansvar for tilretteleeggelse af arbejdsop-
gaverne ogsa, og det kan pa lidt leengere
sigt skabe nye tilpasningsproblemer. P4 den
anden side illustrerer operationsafdelingen,
hvordan tilpasningsproblemerne star i ve-
jen for den faglige udvikling pa afdelingen.
Tidskonflikterne eller den faglige oplering
ma foregd pd en anden made end via vagt-
planerne. Begge dele kan ikke klares samti-
dig. En ledelse skal for at opnd columbus-
egget veere opmeerksom p4, at flere fakto-
rer har indflydelse pa, hvordan effekterne
af et tiltag vil falde ud: Kenssammensat-
ningen, kensarbejdsdelingen i medarbej-
dernes familier, alderssammensatningen
og arbejdsvilkdrene.

Hvis moderne fleksibelt arbejde, her ek-
semplificeret ved ansvar over for arbejdsop-
gaverne og ansvaret for egen faglig udvik-
ling, skal opleves som et gode, er det ned-
vendigt, at den enkelte ikke samtidig op-
lever daglige tilpasningsproblemer i form
af tidskonflikter og belastningskonflikter,
men at disse faktisk forsoges lgst. I denne
sammenheeng skal det papeges, at der ikke
menes en lgsning, som Hochschild (1997)
beskriver, hvor familielivet naermest udlici-
teres, og hvor foreeldrene bruger alle res-
sourcer pa arbejdslivet. Her teenkes pa los-
ninger, der reelt sikrer, at foreeldre, savel
moedre som fadre, oplever at kunne fa
hverdagen til at heenge sammen. Ellers ma
det nok konstateres, at fleksibelt arbejde
primeert er et gode for personer, der ikke
har et dagligt ansvar for at fa arbejdsliv og
tamilieliv til at haeenge sammen. Det bety-
der reelt, at fleksibelt arbejde og fleksibel
arbejdstid primeert er et gode generelt for
mand og maske for kvinder uden familie-
forpligtelser®.
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NOTER

1. En nyere dansk kvantitativ undersogelse har
vist, at det er forhold som uddannelsesniveau
og placering i organisationen, der er afgoren-
de for, om man har fleksibelt arbejde. Det er
primeert hogjtuddannede, der har fleksibelt ar-
bejde, og i denne gruppe er der ikke stor for-
skel pa kvinders og meends andel. Men ser
man pé de lavtuddannede, er det fa, der har
fleksibelt arbejde, og her er der flere meend
end kvinder i gruppen. Endvidere viser un-
dersoggelsen, at der er langt flere meend end
kvinder, der har fleksibel arbejdstid. 2/3 af de
mend, der har fleksibelt arbejde, har ogsa
fleksibel arbejdstid, men dette kun gaelder for
/3 af kvinderne (Csonka, 2000).

2. Puljen er blevet administreret af Arbejdsmar-
kedsstyrelsen, og det er ogsd Arbejdsmarkeds-
styrelsen, der har veeret initiativtagere til eva-
lueringen af puljen, som er foretaget af et
samarbejde mellem Teknologisk Institut/
Erhvervsanalyser, Socialforskningsinstituttet
samt kommunikationsvirksomheden Com-
muniqué.

3. Arbejdsministeriet, Arbejdsmarkedsstyrelsen
& Arbejdstilsynet (2001).
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