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Prioriteret arbejdstid giver medarbejderne mulighed for at gnske arbejdstider. Alt i alt er der
en overvejende positiv vurdering af prioriteret arbejdstid bade blandt medarbejdere og ledere,
men et stort interventionsprojekt viser ogsa, at der er store forskelle mellem forskellige arbejds-
pladser. | denne artikel peges der pa en reekke vanskeligheder, dilemmaer og udfordringer, der
kan rejse sig, nar prioriteret arbejdstid indfgres. Forventningen er, at en sterre opmaerksomhed
om disse forhold vil gegre indfgring af prioriteret arbejdstid mere gnidningsfri og mere positiv

for arbejdsmiljget.

kiftende vagter i degnbemandet arbej-

de er belastende. Saledes er det pavist,
at arbejde uden for almindelig arbejdstid
kan give sovnproblemer (Akerstedt 2003),
og at det ofte har negative konsekvenser
for balancen mellem arbejde og familieliv
(Jansen m.fl. 2004; Grosswald 2004; van
Amelsvoort m.fl. 2004). Skiftarbejdere har
ogsa sterre risiko for fx hjertekarsygdom
og brystkraeft, om end det diskuteres, hvor-
vidt det skyldes arbejdstiderne (Frost m.fl.
2009; Costa m.fl. 2010). I de fleste tilfaelde
kan man ikke lgse problemet ved at afskafte
degnbemandingen af hensyn til kerneop-
gaven (f.eks. inden for social- og sundheds-
omradet). For at modvirke belastningerne
har anbefalinger derfor hidtil primeert dre-
jet sig om vagternes laeengde, etablering af
det optimale rul og passende hvileperiode
mellem vagterne.

I de seneste dr er der kommet nye mu-
ligheder til — understottet af IT-teknologi,
og maske ogsd fremmet af en generel kul-
turel individualisering. Der er udviklet IT-

systemer, der giver den enkelte medarbej-
der mulighed for frit at afgive gnsker til sin
arbejdstid. Hvornar gnsker man at arbejde,
hvor leenge og hvorndr er det afgerende at
have fri? Disse IT-systemer muligger det,
vi har kaldt prioriteret arbejdstid. Indfe-
relse af prioriteret arbejdstid kan fore til
vidtgdende sendringer af arbejdstiden med
betydelige konsekvenser for arbejdsmiljoet
og for fritiden. Forhdbningen om positive
konsekvenser for arbejdsmiljoet knytter
sig til betydningen af sterre indflydelse
pa egen arbejdstid. Dette skal ses i lyset af
den historisk opbyggede erfaring i arbejds-
livsforskningen omkring vigtigheden af
medarbejdernes kontrol i og over arbejdet,
for arbejdsmiljoet (Karasek 1979). Dette er
grundigt dokumenteret i epidemiologiske
studier, der papeger, at medarbejdernes
kontrol er afgerende i forebyggelsen af hjer-
te-kar-sygdomme og psykosociale lidelser,
herunder stress generelt (Belkic m.fl. 2004;
Doef & Maes 1999). De nye muligheder for
at gnske arbejdstid er imidlertid ikke bare
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et ensidigt udtryk for mere kontrol til med-
arbejderne. Der er ogsa tale om en fleksibili-
sering af arbejdstiden, som har vist sig ogsa
at veere en belastning i arbejdet (Jeppesen
2003). Forandringer i arbejdstiden kan
fore til endringer i den tidsmaessige orga-
nisering af arbejdet, som igen forer til nye
frihedsgrader og belastninger, idet arbejds-
pladsens normer, vaner, rutiner og rytmer
pavirkes (Kamp m.fl. 2009). Og endelig kan
nye arbejdstider fore til en mere diffus ar-
bejdsdeling (Hvid m.fl. 2008; Hvid 2009).

I forskningsprojektet ‘Prioriteret arbejds-
tid"" undersoger vi en lang raekke mulige
konsekvenser af disse nye systemer til ar-
bejdstidstilretteleeggelse i degnbemandet
arbejde. Projektets relevans ligger forst og
fremmest i, at mange arbejdspladser netop
i disse ar star i et valg om, hvorvidt de skal
benytte sig af de nye muligheder. For disse
arbejdspladser er viden om, hvordan sy-
stemerne virker naturligvis relevant. Ikke
mindst er det relevant at have kendskab
til, under hvilke betingelser introduktion
af systemerne har en positiv virkning pa
arbejdsforhold og ressourceforbrug. Derud-
over er projektet interessant, fordi det bidra-
ger til belysning af storre og mere almene
spaendinger i det moderne arbejdsliv, nem-
lig spendinger mellem individuel frihed,
fleksibilitet og faellesskab. Speendinger, som
gor sig geldende i store dele af arbejdslivet.

Derudover er vi i udgangspunktet op-
marksomme pa, at ansvarligheden bade
overfor arbejdspladsen og familien kan
udfordres af, at den enkelte prioriterer sin
egen arbejdstid: den enkelte fir mulighed
for i heojere grad at tilrettelaegge sin arbejds-
tid i overensstemmelse med egne onsker.
Men samtidig kan systemerne bruges pa
en made, der leegger op til, at den enkelte
tager ansvar for den samlede bemanding
péa arbejdspladsen. Ogsd pad hjemmefron-
ten kan systemet pd en gang skabe storre
frihed og sterre ansvar. Medarbejderen kan

selv tilrettelaeegge sin arbejdstid, og det kan
fa familie og venner til at tildele personen
storre ansvar og flere opgaver i privatlivet
(Holt 2003).

Metode

Projektet ‘Prioriteret arbejdstid’ er et in-
terventionsprojekt, hvor arbejdspladser,
der havde besluttet at indfere prioriteret
arbejdstid kunne deltage. Ligeledes deltog
der et tilsvarende antal sammenligningsar-
bejdspladser. Dataindsamlingen er foregaet
i en for- og efterundersogelse, hvor der er
udsendt og indsamlet sporgeskemaer og
foretaget interviews.

Caseudvelgelse

Kriterier for caseudvaelgelsen var, at arbejds-

pladsen

e havde skaeve og/eller skiftende arbejdsti-
der,

¢ allerede overvejede at afprgve prioriteret
arbejdstid,

e kunne stille med en interventions- og
helst en sammenligningsgruppe med
mindst 30 medarbejdere i hver.

Kriterier for interventionen var, at den som

minimum skulle indebeere, at

e medarbejdere lgbende (for en fastlagt pe-
riode af gangen) skulle gnske arbejdsti-
der,

e medarbejdere kunne gnske hvilke dage
arbejdet gnskes gennemfort,

e medarbejdere kunne gnske at have fri pa
bestemte tidspunkter,

¢ lederen kunne lgbende (for en fastlagt pe-
riode) definere bemandingsbehovet (hvor
mange og hvilke kompetencer).

Der kunne vere yderligere muligheder, men

disse var ikke et krav, som at

e medarbejdere kunne gnske vagtlengde
(variabel vagtlaengde),
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e vagter kunne begynde pd forskellige tids-
punkter pa dagen (variabel medetid),

e flextid/timebank blev introduceret,

e vagtplanlaeggeren kunne bruge et point-
system til fordeling af ikke-gnskede vag-
ter.

Bemandingsbehovet skulle matches med
medarbejdernes onsker, og der blev udfor-
met et endeligt vagtskema (typisk) ved brug
af computer. Lovgivning og overenskom-
ster pa omradet skulle overholdes. I nogle
tilfeelde er der indgdet nye lokalaftaler for at
muliggore implementeringen af systemet.

For at finde cases, der passede til forsk-
ningsprojektets udvealgelseskriterier, blev
der annonceret efter interesserede arbejds-
pladser i relevante fagblade. Projektet blev
omtalt pa forskellige offentlige meder, og
relevante ngglepersoner i centrale interes-
seorganisationer blev anvendt som formid-
lere. Og endelig benyttede forskerne deres
almindelige netvaerk. I alt blev vi kontak-
tet af omkring 70 arbejdspladser. Alle de
arbejdspladser, der opfyldte kriterierne, og
som gnskede at deltage, kom med i projek-
tet. 14 arbejdspladser endte med at indfore
prioriteret arbejdstid og blev dermed en del
af interventionsgruppen. Heraf var der fem
psykiatriske enheder (A1, A3-A6), syv hospi-
talsenheder (A2, B1-3, B5-B7), et bosted for
mentalt handicappede (B4) og et call-center
(C). Desuden indgik der 14 arbejdspladser i
en referencegruppe. De arbejdspladser, der
indgik i interventionsgruppen blev bedt
om at skaffe en referencearbejdsplads, som
typisk var en neertstdende afdeling til den
arbejdsplads, hvor interventionen gennem-
fortes.

Pa alle interventions-arbejdspladser blev
der umiddelbart for interventionen ud-
delt et sporgeskema til alle ansatte, og der
blev gennemfort kvalitative interviews
med udvalgte medarbejdere og ledere.
Der blev udarbejdet rapporter til arbejds-

pladserne pa baggrund af den indledende
kortleegtning. Desuden blev der afholdt
to netvaerksmgder med reprasentanter fra
arbejdspladserne, og der blev holdt (ikke
systematisk) telefonisk kontakt til arbejds-
pladserne. Efter ét ar blev der igen foretaget
en spergeskemaundersogelse, og der blev
gennemfort interviews. Spergeskemaet til
anden runde indeholdt de samme sporgs-
mal som indgik i ferste runde, men der var
i anden runde tilfgjet en raekke spgrgsmal
om svarpersonens tilfredshed med den nye
arbejdstidsplanleegning. Efter anden run-
de fik arbejdspladserne endnu en rapport.
Referencearbejdspladserne fik det samme
sporgeskema to gange pa samme tidspunkt
som interventionsarbejdspladserne.

Samlet set svarede 840 respondenter pa
sporgeskemaet i den indledende undersg-
gelse og 785 respondenter i den opfelgende.
Det svarer til en svarprocent pd henholds-
vis 78,9 % og 73,0 %. Der er tre arbejds-
pladser (A2, A4 og BS), hvor svar-procenten
er mindre end 35. Disse ekskluderes fra
figurer med resultater fra individuelle ar-
bejdspladser. Der var 493 respondenter i
interventionsgruppen i ferste runde og 440
i anden runde. Den indledende runde af
sporgeskemaundersggelser fandt sted mel-
lem oktober 2008 og oktober 2009, og den
opfelgende fandt sted 12 mdneder senere i
samtlige cases.

Interviewene fandt sted inden for sam-
me tidsintervaller og bestod af fokusgrup-
peinterviews, individuelle interviews og
enkelte telefoninterviews. Antallet af inter-
viewpersoner var i den indledende runde
26 medarbejdere og 14 ledere fordelt over
de forskellige arbejdspladser, og i efterun-
dersggelsen 25 medarbejdere og 16 ledere.
Der deltog to medarbejdere fra forsknings-
projektet i hvert interview. Den ene spurgte
og den anden noterede. Umiddelbart efter
interviewets gennemforelse, blev der lavet
et endelig referat af interviewet.
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Neervaerende artikel baserer sig pa dele af
det samlede dataseet: afsaettet tages primeaert
i de sporgeskemabesvarelser, der relaterer
sig til tilfredshed med den gennemforte in-
tervention. De forskelle, der viser sig her be-
lyses ved hjeelp af de kvalitative dage. Der-
med afdaekkes muligheder og faldgruber i
introduktionen af prioriteret arbejdstid.

Interventionernes indhold

Interventionens basale indhold var etab-
lering af et fleksibelt match mellem ar-
bejdspladsens personalebehov og medar-
bejdernes behov knyttet til arbejdstid. De
anvendte IT-systemer understottede en
vagtplanlegning, hvor medarbejderne fik
en vagtplan, der var individuelt tilpasset,
og som dakker en given periode.

Som udgangspunkt indtastede lederen
eller vagtplanleeggeren personalebehovet
til ethvert tidspunkt i vagtperioden. Det
kunne ogsa her specificeres, hvilke kompe-
tencer der var brug for. Herefter angav med-
arbejderne, hvilke arbejdstider de gnskede.
Dette kunne ske hjemmefra via Internettet
eller pd arbejdspladsen. De ansatte kunne
angive, hvilke dage de onskede at arbejde.
P& nogle arbejdspladser havde medarbejder-
ne et valg mellem allerede fastlagte skift, pa
andre arbejdspladser kunne medarbejderne
frit angive deres gnsketider med et interval
pa 15 minutter. Endelig kunne medarbej-
derne angive timer, hvor de ikke onskede
at arbejde. Herefter blev en vagtplan gene-
reret af IT-systemet med hensynstagen til
de angivne behov og medarbejderonsker.
P4 nogle arbejdspladser blev medarbejder-
ne inviteret med til at finde lesninger, nar
ressourcebehovet og medarbejdergnskerne
ikke matchede. Dette blev betegnet som en
pusle-fase. Den endelige tilpasning af vagt-
planen blev foretaget af lederen eller vagt-
planleggeren, og den endelige vagtplan
blev bekendtgjort med fire ugers varsel i

overensstemmelse med overenskomstmaees-
sige regler. Pa otte arbejdspladser indeholdt
interventionen ogsa introduktion af en ti-
mebank, hvor medarbejderne kunne have
100-200 timer i plus eller 100 timer i mi-
nus, nar planperioden var gennemfort.
Selv om alle 14 arbejdspladser har gen-
nemfort interventioner, der tilfredsstiller
projektets udvelgelseskriterier, sd er der
store forskelle pa de interventioner, der
er gennemfprt. Vi har derfor uddraget tre
overordnede typer af interventioner:

A) Intervention A (win-win tilgangen), hvor
vaner og holdninger omkring tilrette-
laeggelsen af arbejdstiden blev udfordret.
Medarbejderne blev tilskyndet til at or-
ganisere deres arbejdstid omkring deres
privatliv, i stedet for at skulle tilpasse pri-
vatlivet til arbejdstiderne. Interventio-
nerne indeholdt en puslefase, og i de fle-
ste tilfeelde indeholdt de ogsa etablering
af en timebank. I nogle af arbejdsplad-
serne blev de faste skift opbrudt, og der
kunne laves individuelle vagtlaengder i
intervaller pd 15 minutter. Interventio-
nen blev gennemfort i psykiatrien og so-
matisk pleje.

B) Intervention B (den pragmatiske tilgang)
indeholdt mindre tilskyndelse til at ny-
tenke. Der blev i hgj grad taget udgangs-
punkt i den praksis, der allerede var
etableret, og interventionen gik i stort
omfang ud pa at lade computeren overta-
ge den tidligere papirbaserede vagtplan-
leegning, men med mulighed for at bryde
op i de faste rul. Medarbejderne kunne
velge mellem et begraenset antal skift.
Interventionen blev gennemfort i psykia-
trien og i somatisk intensiv og pleje.

C)Intervention C (den personaleoptime-
rende intervention) var steerkt orienteret
mod optimering af personaleressour-
cerne ved at skabe en bedre tilpasning
mellem bemanding og arbejdsopgaver.
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Interventionen indeholdt en timebank
og en puslefase. De ansatte kunne kun
veelge mellem fa specificerede skift. Der-
udover introducerede arbejdsgiveren en
tids-buffer pd 45 minutter omkring de
tidsonsker, de ansatte angav for at skabe
en storre fleksibilitet i planlaegningen.
Det beted, at hvis en medarbejder on-
skede at mgade f.eks. kl. 9.00, sa kunne
medetidspunktet settes mellem 8.15 og
9.45. Interventionen blev gennemfort i et
call-center i en finansiel virksomhed.

Interventionsgrupperne anvendte hver
deres IT-system. Det er dog efter vores op-
fattelse ikke i seerlig hoj grad IT-systemets
tekniske funktionalitet, der adskiller in-
terventionsgrupperne. Systemet anvendt
i intervention B var under kraftig teknisk
udvikling i interventionsperioden og neer-
mede sig i hgj grad funktionaliteten i syste-
merne anvendt i intervention A og C. De
tre systemer adskiller sig derimod markant
i grundfilosofi. Systemet anvendt i inter-
vention A laegger i sine anbefalinger og i
den mdde systemet introduceres péd op til
radikale eendringer, hvor fritidslivets behov
settes i centrum for medarbejderne, samti-
dig med at arbejdsgiverne kan optimere sit
arbejdskraftforbrug. Denne grundfilosofi
formidles i et introducerende uddannelses-

forleb bade for medarbejdere og ledere og
et udvidet forlgb for arbejdstidsplanlagge-
ren. Systemet, der anvendes i intervention
B, knyttede sig til allerede eksisterende
personaleadministrative systemer, og lagde
op til pragmatiske @ndringer. Systemet an-
vendt i intervention C var udviklet af kon-
cernen og var blevet udviklet med henblik
pa personaleoptimering. Arbejdspladsernes
valg af system afspejlede arbejdspladser-
nes ambitioner med interventionen, og ar-
bejdspladserne blev tilskyndet til mere eller
mindre vidtgdende @ndringer af systemet.
Forskellen mellem de tre systemer ligger
derfor efter vores vurdering i hojere grad
i systemernes ‘indpakning’, end de ligger i
systemernes ‘indhold’.

Som det fremgar af Tabel 1 var der ikke
nogen markant forskel i kenssammensaet-
ning og familiesituation i de tre interven-
tionsgrupper. Andelen med fuldtidsarbejde
er betydelig mindre i intervention A end i
de to interventionsgrupper.

Overordnet resultat: stor
tilfredshed og store forskelle

Pa de fleste af de arbejdspladser, der har
indfert prioriteret arbejdstid, er der sket en
markant stigning i medarbejdernes vurde-
ring af deres indflydelse pa egen arbejdstid.

Tabel 1. Medarbejdere pd undergrupper fordelt pd interventionsarbejdspladser

Samlet A B C
Arbejdspladser 14 6 7 1
Medarbejdere 493 135 259 99
Kvinder 91.5% 90.4 % 95.8 % 81.8%
Lever med partner 78.7 % 71.8 % 78.4 % 88.8 %
Hjemmeboende bgrn 58.0 % 62.8 % 57.2% 54.3 %
Fuldtidsarbejdende 571 % 36.9 % 64.4 % 66.7 %
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Medarbejderne er sdledes blevet spurgt for
interventionen (baseline) og et ar efter in-
terventionen (follow-up), hvorvidt de har
indflydelse pa placeringen af deres arbejds-
tid. Som det fremgér af figur 1 er andelen,
der oplever, at indflydelsen er steget mest
markant i interventionsgruppe A, den er
lidt mindre i interventionsgruppe B, hvori-
mod faerre medarbejdernes vurderer, at de
har hoj eller meget hoj grad af indflydelse
pa arbejdstiden i interventionsgruppe C.
Som det kan forventes, er der et tilsva-
rende monster i tilfredsheden med arbejds-
tiden. Tidligere studier viser sdledes, at
indflydelse pd egen arbejdstid giver storre
tilfredshed (Jeppesen 2003). Af figur 2
fremgar det saledes, at andelen af med ar-
bejdere, som er i (meget) hgj grad tilfredse
med arbejdstiderne er vokset betydeligt
blandt de medarbejdere, der har deltaget i
intervention A. Den er vokset i nogen grad
blandt de, der har deltaget i intervention B,

Figur 1. Indflydelse pa egen arbejdstid

og faldet betydeligt blandt de, der har del-
taget i intervention C.

Medarbejderne er i 2. runde blevet
spurgt, om de onsker, at deres arbejdsplads
skal fortsette med at bruge prioriteret ar-
bejdstid. 72 % af medarbejderne svarer ja
til dette spergsmal, mens 14 % af medarbej-
derne ikke gnsker, at deres arbejdsplads skal
fortseette med prioriteret arbejdstid. Tilsva-
rende vurderer 68 % af medarbejderne, at
indferelsen af prioriteret arbejdstid alt i alt
har veeret positiv eller meget positivt, mens
20 % synes det har veeret hverken positivt
eller negativt, og 12 % vurderer, at det har
veeret negativt eller meget negativt.

Der er imidlertid meget store forskelle fra
interventionsarbejdsplads til interventions-
arbejdsplads og fra arbejdsplads til arbejds-
plads pd, hvad man er tilfreds eller utilfreds
med, og hvor tilfreds eller utilfreds man er.
Disse forskelle vil blive behandlet mere ind-
gaende i det folgende, fordi de kaster lys pa

(andel som angiver, at de i hgj eller meget hoj grad har indflydelse p& placeringen af deres arbejdstider)
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Figur 2. Tilfredshed med arbejdstiden

(andel som angiver, at de i hoj grad eller i meget hgj grad er tilfredse med deres arbejdstider)
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en raekke kritiske forhold vedrgrende indfg-
ring af prioriteret arbejdstid. Vi vil her se pd.
hvorledes prioriteret arbejdstid har pavirket
privatlivet, kvalitet og relationer til kunder og
klienter, og samarbejdet pd arbejdspladsen. Vi
har valgt at fokuserer pa disse tre omrader,
fordi relationen til privatlivet har veeret an-
set for den vaesentligste potentielle gevinst
ved prioriteret arbejdstid, mens relationen
til kunder og klienter og samarbejdet pa
arbejdspladsen har veret anset for at veere
mere kritiske spergsmal i relation til priori-
teret arbejdstid.

Privatliv

For de fleste arbejdspladser, der indferte
prioriteret arbejdstid, var hovedformadlet at
gore arbejdspladserne mere attraktive ved
at skabe en bedre tilpasning af arbejdstiden
til privatlivets behov. Af figur 1 fremgar
det, hvor stor en andel af medarbejderne,
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der henholdsvis oplever, at prioriteret ar-
bejdstid har haft en positiv eller en negativ
effekt pa privatlivet.

De arbejdspladser, der har gennemfert en
A-intervention betegnes A1l til A6. De arbejd-
spladser, der har gennemfort en B-interven-
tion betegnes B1 til B7, og den ene virksom-
hed, der har gennemfort en C-intervention
betegnes C. Resultaterne er i denne og de fol-
gende figurer opstillet efter, hvor mange der
har svaret positivt inden for hver interven-
tionsgruppe. Som det fremgar af figur 3 (pa
naeste side), er der meget betydelige forskelle i
bedemmelsen af, hvad prioriteret arbejdstid
betyder for privatlivet fra arbejdsplads til ar-
bejdsplads, og forskellene mellem arbejdsp-
ladser inden for samme interventionsgruppe
er storre end forskellene mellem interven-
tionsgrupperne. Vi vil derfor pa basis af de
gennemferte interviews pege pad en rakke
forhold, der synes at influere pa, hvorledes
prioriteret arbejdstid pavirker privatlivet.
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Figur 3. Andel af medarbejdere, som synes indfgrelse af prioriteret arbejdstid har pdvirket privatlivet, fordelt
pd interventionsarbejdspladser (figuren er konstrueret pd baggrund af besvarelser pa tre spergsmal?)
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des skyldes, at den tidligere vagtplanlaegger
var overordentlig god til at imgdekomme
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givet udtryk for i interviewene. Dermed
blev det sveert at forbedre forholdene.

I intervention C blev al planleegning inden
intervention varetaget af ledelsen, men med-
arbejderne oplevede gode muligheder for ind-
flydelse. Hvis der var setrlige behov, som var
permanente, kunne der aftales sarlige vilkar.
Ved serlige begivenheder i livet kunne man
onske fri, men mest af alt klarede medarbe-
jderne sig ved at bytte vagter med kolleger.
Vagtplanen indebar, ifglge medarbejderne,
en ligelig fordeling af upopulare vagter.

-20% 0% 20%

40% 60% 80% 100%

Ol positiv retning

Skuffelse, nar forventninger til
intervention ikke indfries

Tilfredsheden med, hvorledes prioriteret
arbejdstid pavirker privatlivet, var ogsd af-
hengig af, hvilke forventninger der var til
interventionen, og hvilke forventninger in-
terventionen skabte.

Ved introduktionen af interventionen
blev det gjort meget klart for medarbe-
jderne i intervention A, at de skulle tage
udgangspunkt i fritidslivet, nar de indtast-
ede deres vagtonsker. Dette udgangspunkt
skabte ikke altid stor tilfredshed. Som en
medarbejder i A2 udtrykte det:

“Fgr byttede jeg en vagt hvis jeg havde behov
for det. Efter vi fik prioriteret arbejdstid gn-
skede jeg hele tiden, og der opstod et nyt be-
hov. Et nyt behov, som bare ikke altid kunne
tilfredsstilles. Sd jeg synes helt klart at vores
arbejdsforhold er blevet forringet”.

Introduktion af prioriteret arbejdstid kan
tilsyneladende skabe forventninger, som
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det ikke kan indfri. Det synes saledes som
om, at specielt intervention A har skabt
nogle forventninger blandt medarbejderne,
som ikke i alle tilfeelde har kunnet indfris.
I intervention B var forventningerne min-
dre, og derfor bliver der madske faerre skuf-
fede medarbejdere.

Timebank giver frihed, men ogsa
usikkerhed
Timebanken er et andet middel til at for-
bedre mulighederne for at tilfredsstille
fritidslivets behov: hvis der opstar et be-
hov for at tage nogle ekstra fridage, s& kan
medarbejderen treekke pa sin timebank. Pa
de fleste arbejdspladser, der indferte time-
bank, oplevede man, at medarbejdere ikke
onskede at vaere i minus. Derfor oparbejde
arbejdspladsen en storre meengde ‘skyldige’
timer, som sa skulle indfries i fremtidige
budgetter. Det blev opfattet som problema-
tisk. Denne problematik var serlig udtalt i
A2, hvor timebanken gav anledning til stor
utilfredshed. Medarbejdere oplevede her, at
de, der var i minus i timebanken, blev beor-
dret i arbejde med kort varsel. Dertil kom,
at A2 havde haft et overforbrug af timer og
derfor blev nedt til at foretage nedskarin-
ger i bemandingen. Dette skete bl.a. ved, at
timer fra timebankerne blev inddraget.
Mere generelt kan det fastslds, at time-
banker kan skabe mulighed for at medar-
bejdere far ekstra samlet frihed til gavn
for privatlivet. Men timebanken er ogsa en
‘usikker bank’, og medarbejdere, der star i
minus, far vanskeligere ved at tilpasse arbe-
jdet til privatlivets behov.

Skismaet mellem forudsigelighed og
tilpasning til privatlivets behov
Arbejdspladsen i intervention C havde in-
den interventionen faste rul, saledes at
arbejdstiden kunne forudsiges langt ud i
fremtiden. Forud for implementeringen var
der iser i gruppen af medarbejdere med

hjemmeboende bern en udbredt utryghed
og bekymring for, hvad systemet ville kom-
me til at betyde i praksis. Der var stor usik-
kerhed om, hvorvidt det ville lykkes at fa
tidspuslespillet i familien til at ga op. Med
veto-dagene kunne medarbejderne sikre
sig fri, hvis der var seerlige markedage i fa-
milien, men denne indflydelse kunne slet
ikke std mal med alle de daglige problemer,
der samtidig opstod som fglge af interven-
tionen. Introduktion af fleksible mgde- og
ga-hjem tider resulterede i, at mange fik
problemer med institutioners dbningstider,
og medarbejderne blev mere afhangige af
hjeelp fra venner og familie. Medarbejderne
oplevede derfor, at de skulle bruge en masse
tid pa at koordinere med partner, bern og
tamilie, hvorved arbejdet kommer til at fyl-
de meget mere i bevidstheden i hverdagen.
Samtidig med indferelsen af prioriteret ar-
bejdstid blev flere vagter forskudt, s de la
senere pa dagen. Det indebar, at medarbej-
derne skulle mgde senere og fik senere fri.

Den forudsigelighed, der var meget af i
det gamle system i intervention C var, ifolge
medarbejderne, den mest afgorende vari-
able for medarbejdervenlige arbejdstider. Da
det viste sig, at medarbejderne fik massive
problemer med at fa tidspuslespillet til at ga
op grundet den manglende forudsigelighed,
forsogte ledelsen at imgdega dette ved at for-
leenge vagtperioden fra 6 uger til 12 uger.

P4 andre arbejdspladser valgte man at
nedsaette den periode, man planlagde for,
til en uge. Det gav mindre forudsigelighed.
Til gengaeld blev vagtplanen lavet sa sent, at
de private aftaler i hgjere grad var planlagt,
og sa kunne arbejdstiden tilretteleegges om-
kring dem.

Tilpasning af arbejdstiden til
privatlivet resulterer i mere arbejde
Deltidsarbejde var for medarbejderne ofte
begrundet i forhold i privatlivet. Nar der
blev givet mulighed for, at arbejdstiden
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kunne tilpasses fritiden bedre, fik det en
del af de deltidsansatte til at patage sig mere
arbejde. Dette sa arbejdsgiverne typisk som
en fordel, bl.a. fordi der hermed kunne op-
nas besparelser pa vikarbudgettet.

En del medarbejdere brugte indflydelsen
pé egen arbejdstid til at fa leengere og feerre
vagter. Det reducerede transporttiden, og
det skabte bedre mulighed for at fa sam-
let fritid. Det var specielt det udenlandske
sundhedspersonale, der benyttede den mu-
lighed. Men muligheden blev ogsd benyttet
af andre. Mange lange vagter mé formodes
at kunne blive en belastende faktor. Det var
dog ikke en problemstilling, som nogle af
arbejdspladserne havde bemaerket.

Kvalitet og relationer til klienter
og kunder

Der var en overvejende positiv vurdering af,
hvorledes prioriteret arbejdstid pavirkede
kvaliteten af de serviceydelser, der blev le-
veret og af relationer til kunder og klienter.
Dog var der ogsa her store forskelle mellem

arbejdspladserne pd medarbejdernes vurde-
ringer. I A3 og B3 angiver 40 % eller flere af
medarbejderne, at relationen til klienten/
patienten og at kvaliteten af ydelserne er
blevet forbedret som folge af interventio-
nen. I AS og A6 oplever mere end 10 % af
medarbejderne, at relationen og kvaliteten
er blevet forverret.

[ interviewmaterialet peges der pa en
reekke problemstillinger, der pavirker kva-
litet og relationer til klienter/kunder/pa-
tienter.

Overlevering

I en del af de arbejdspladser, der havde
gennemfort en A-intervention, skete der
en oplesning af den tidligere geeldende
vagtstruktur: medarbejderne megdte ind pa
forskellige tidspunkter, og der var ikke laen-
gere ét vagthold, der aflgste et andet. Nogle
steder opfattede man det som en fordel for
relationen til patienterne og for kvaliteten
i arbejdet. Man oplevede den overlevering,
der tidligere skete ved vagtskifte, som spild
af tid, og man gav udtryk for, at det var en

Figur 4. Andelen af medarbejdere, der synes indforelsen af prioriteret arbejdstid har pdvirket relationen til

klienter/kunder/patienter og kvaliteten af arbejdet?
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fordel at undgd de opbrud i dagligdagen,
som vagtskiftet medferte.

P4 andre arbejdspladser (A5 og A6), hvor
personaleomsaetningen havde veeret be-
tydelig i interventionsfasen, var det an-
derledes. Her oplevede man, at oplgsningen
af vagtskiftet forringede overleveringen af
information om patienternes status. Det
blev specielt opfattet som et problem for
nyansatte, som havde behov for et dagligt
fungerende forum til at stille spergsmal og
td overleveret erfaringer.

Prioriteret arbejdstid og arbejds-
organisatoriske @ndringer felges ad

I B4 vurderer knapt 40 % af medarbejderne,
at I'T-systemet har bidraget til at styrke rela-
tionen til brugerne og til at forbedre kva-
liteten. Dette kan formentlig hange sam-
men med, at [T-systemet blev introduceret
som et led i en styrkelse af teamstrukturen
pa arbejdspladsen. Hensigten var, at de al-
lerede eksisterende teams skulle tildeles et
storre ansvar. I forbindelse hermed blev
vagtplanlaegningen lagt ud til teamet, og

teamet fik adgang til prioriteret arbejds-
tid. Medarbejderne gav udtryk for, at dette
havde muliggjort, at arbejdstiden i B4 nu
i hojere grad kunne tilretteleegges sa den
imegdekom brugernes behov.

Tilpasning af arbejdstid til brugernes
behov
I Al var der medarbejdere, der brugte det
nye arbejdstidssystem til at lave nogle vagt-
forlgb, som efter deres vurdering var mere
tilfredsstillende for patienterne: man kun-
ne f.eks. lave seerlige vagter, nar man skulle
pé tur med nogle patienter etc. Dette blev
oplevet som en fordel. Det kunne dog ogsa
fore til overcommitment. Sdledes neevnte
medarbejdere i B4 med henvisning til kol-
leger, at der kan veere en fare for, at I'T-syste-
met far nogle til i for hgj grad at tilsideseette
egne behov og patage sig uhensigtsmaeessige
vagter for i hojere grad at imedekomme
brugerens behov.

I call-centeret, hvor intervention C blev
gennemfort, var ledelsens motivation for
at indfere prioriteret arbejdstid et onske

Figur 5. Andelen af medarbejdere, der synes indforelsen af prioriteret arbejdstid har pdvirket samarbejdet
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om at tilpasse bemandingen til variationen
i indgdende opkald. Der var flest opkald i
perioden 10 til 14 dagligt og omkring den
forste i maneden. Ifplge ledelsen var de faste
vagter ikke tilstraekkeligt fleksible i forhold
til at optimere bemandingen. Mange af
medarbejderne ansd denne optimering af
arbejdstiden som en forringelse af deres
arbejdsforhold, om end der var forstaelse
for behovet. Der var dog en mindre gruppe
unge medarbejdere, der sa frem til mere
varierende og fleksible arbejdstider.

Samarbejde i det daglige arbejde

Ogsa nar det geelder vurderingen af, hvor-
ledes samarbejdet blev pavirket af interven-
tionen, var der store forskelle mellem ar-
bejdspladserne. I A3 og B4 mener mere end
35 %, at samarbejdet er blevet styrket som
folge af interventionen. I B3 og B7 var der
kun fa, der mente, at samarbejdet mellem
kolleger og i forhold til ledelsen var blevet
pavirket af IT-systemerne, og i A1, AS og C
mente mere end 5 % (svarende til 1-2 per-
soner pr arbejdsplads), at samarbejdet var
blevet forveerret som folge af IT-systemet.

Samarbejde med flere forskellige
kolleger
P4 de fleste af arbejdspladserne har inter-
ventionen betydet, at medarbejderne i ho-
jere grad end tidligere arbejdede sammen pa
kryds og tveers, fordi de faste vagter og de fa-
ste rul var opheavet. Dette blev bade opfattet
som noget positivt og som noget negativt:
Faste samarbejdspartnere skaber tryghed,
og man kan fd dagligdagen til at fungere
uden at planlegge og diskutere. Skiftende
samarbejdspartnere giver maske ny inspi-
ration, og det skaber maske en arbejdsplads
med en storre sammenhangskraft.

P4 nogle arbejdspladser blev samarbejdet
udfordret af en reekke konflikter knyttet til
det nye vagtplanlegningssystem. [ AS fik

man, som felge af interventionen, behov
for at flytte folk en del rundt og dermed
vek fra de teams de almindeligvis arbej-
dede i. Dette medferte utilfredshed, fordi
mange medarbejdere veaegtede det trygge
samarbejde i teamet hgit.

Medarbejderne tager storre ansvar
Ledelsen oplever flere steder, at medarbej-
derne tog mere ansvar for arbejdstidsplan-
leegningen efter systemet var fuldt imple-
menteret. Systemet gjorde det muligt for
alle medarbejdere at overskue bemandings-
behovet, og de vanskeligheder, der viste
sig med at fa bemandingsbehov og medar-
bejderbehov til at mades, blev ogsa ganske
synlige. Tidligere var der kun én, der kunne
gennemskue vagtplanen, og det var vagt-
planlaeggeren. Vagtplanleggeren havde
derfor det fulde ansvar. Efter implemente-
ringen af prioriteret arbejdstid havde alle
storre indblik i vagtplanen, og der udvik-
lede sig derfor ogsa pa nogle arbejdsplad-
ser forventninger om, at medarbejderne
tog et storre ansvar for at f& vagtplanerne
til at g& op. Spergsmadlet om ansvarlighed
blev imidlertid ogsa et konfliktanliggende.
Dette var ganske tydeligt pa arbejdspladser,
der havde valgt at benytte pointsystemet.

Pointsystem

Pointsystemet er teenkt som et system, der pa
markedslignende vilkar skal belgnne ansvar-
lighed eller i hvert fald belenne individuel
hensyntagen til helheden. De upopulere
vagter tilskrives nogle point. Hvis en med-
arbejder flytter sig fra en gnsket vagt til en
upopular vagt, tildeles medarbejderen nogle
point, som vil stille medarbejderen bedre i
fremtiden, nar upopulaere vagter skal beset-
tes. Erfaringerne med pointsystemet viser
imidlertid, at markedslignende regulering af
ansvaret for helheden kommer i konflikt med
en normativ regulering af ansvarligheden,
hvilket gav anledning til store konflikter.
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Pointsystemet lagde op til, at den enkelte
fokuserede pa sine individuelle preeferencer
i onskefasen. Den enkelte skulle tage ud-
gangspunkt i sin fritid. Nogle medarbejdere
tog dette alvorligt, og valgte kun vagter i
dagtimerne pa hverdage, vel vidende, at de
sa efterfolgende nok blev ngdt til at tage an-
dre mindre populere vagter. Andre fordelte
deres gnsker mere i overensstemmelse med
arbejdspladsens behov, méske pa grund af
ansvarlighed, maske fordi de i deres livssi-
tuation ikke havde sd mange muligheder
for at flekse rundt, og derfor ville palagte
upopulare vagter vaeret et problem. I pusle-
fasen tog de, der havde varet mest uansvar-
lige overfor arbejdspladsens behov sa nogle
upopulere vagter, og opndede dermed
point, hvorimod de, der allerede havde ta-
get upopuleere vagter, og mdske ikke havde
mulighed for at flytte meget rundt pa deres
vagter, ikke fik nogen point.

Dette blev opfattet som meget uretfaerdigt
i Al og A2, mens man i A3 og AS var i stand
til at etablere nogle normer om, hvordan
man afgav sine gnsker. I A1 og A2 blev man-
ge medarbejdere ligeledes utilfredse med at
blive tvunget vaek fra ensker, man havde
lavet. Medarbejderne havde taget begrebet
‘onskesystem’ ganske alvorligt og fandt det
urimeligt, at de sd matte orientere sig i for-
hold til vagtensker, der ikke blev opfyldt.
Denne markedslignende tilgang til forde-
ling at de upopulare vagter udfordrede den
etablerede ansvarlighed overfor helheden.
Dertil kom, at de, der havde forholdsvis fa
forpligtelser i privatlivet, havde stgrst mulig-
hed for at udnytte dette marked for vagter.

Det sociale sammenhold kan pavirkes
af de forskudte medetider

I call-center, hvor intervention C blev gen-
nemfort, bidrog interventionen ifglge med-
arbejderne til at forringe det kollegiale miljg.
Tidligere havde det sociale liv pa arbejdsplad-
sen haft sin egen rytme. Tidligt pa dagen og

sidst pa dagen var der tidligere mulighed for
at tage en pause og fa en snak med kolleger.
Interventionen medforte, at bemandingen i
hgjere grad blev tilpasset arbejdsomfanget.
Derfor var der nu travlt hele tiden, og pau-
serne blev mere individualiserede.

Forskudte medetider havde negative
konsekvenser for de medarbejderne i call-
centeret, der havde langt til arbejde og
havde etableret samkgorsel. Som folge af de
fleksible mode- og ga-hjem-tider blev det
vanskeligere at opretholde samkorslen. Det
lykkedes dog nogle af de samkgrende kol-
leger at fastholde dette mod at indgé en af-
tale med ledelsen om, at de mgdte senere,
sa hele grupper madte ind til den travleste
periode péa dagen.

Ledelsesopbakning

Indforelsen af prioriteret arbejdstid havde
pa alle 14 arbejdspladser stor ledelsesmeessig
bevagenhed. Man troede pa, at prioriteret
arbejdstid kunne skabe store forbedringer
i arbejdsmiljoet og gere arbejdspladserne
mere attraktive, og derfor satte man ogsa
mange ressourcer af til implementeringen.
I en storre hospitalsatdeling med ca. 50 an-
satte, havde man f.eks. tildelt vagtplanleeg-
geren meget tid: vagtplanlaeggeren brugte
saledes 5 arbejdsdage pa at fastleegge vagt-
planen for hver sjette uge. P4 ingen af de
arbejdspladser, der indgik i projektet, bliver
der givet udtryk for, at der var sket ressour-
cemaessige besparelser i selve planleegnings-
processen. Vagtplanleeggeren brugte lige sa
meget eller mere tid end hun gjorde for, og
dertil kom, at medarbejderne brugte mere
tid pad vagtplanleegning — oftest som ikke
betalt arbejde udfert fra hjemmet.

Sammenligning af interventioner

Efter at have behandlet tre tveergdende
problemstillinger: privatliv, kvalitet og re-
lationer til kunder og klienter, og som den
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tredje, samarbejde, vil vi nu sammenligne
de tre interventioner: den omfattende win-
win tilgang i intervention A, den pragmati-
ske tilgang i intervention B og den persona-
leoptimerende i intervention C.

Som det fremgar af Figur 2, har der vee-
ret en markant stigning i tilfredsheden med
egen arbejdstid i den omfattende A-inter-
vention, noget mindre i den pragmatiske
B, og blandt de, der har veret involveret i
intervention C, var feerre tilfredse med egen
arbejdstid . Det er neerliggende at antage, at
hoveddrsagen til den stigende tilfredshed i
de 13 arbejdspladser, der indgik i interven-
tion A og B var, at projekterne her havde til
hensigt at gore arbejdspladserne mere at-
traktive ved at indfore mere tilfredsstillende
arbejdstider — at skabe fleksibilitet med re-
spekt for medarbejdernes behov. Derimod
var hensigten i call-centeret, der gennemfor-
te intervention C, at optimere personalefor-
bruget — at skabe fleksibilitet med respekt for
arbejdspladsens behov. Det skabte utilfreds-
hed. Dette indikerer, at en forudseetning for,
at tilfredsheden med arbejdsforholdene for-
bedres som felge af prioriteret arbejdstid er,
at arbejdsmiljeforbedringer er et hojt priori-
teret spergsmal ved implementeringen.

Det ville vaere naerliggende at antage, at jo
storre indflydelse medarbejderne fik pa de-
res egen arbejdstid, jo sterre tilfredshed med
prioriteret arbejdstid. Dette bekreeftes af, at
tilfredsheden er storre pa arbejdspladser, der
har gennemfert intervention A end inter-
vention B. Nar vi gér tettere pa og sperger
mere specifikt til, hvorledes prioriteret ar-
bejdstid har pavirket en raekke forhold knyt-
tet til privatlivet, til kvaliteten af ydelserne
og til samarbejdet, sd bliver forskellen mel-
lem intervention A og intervention B imid-
lertid mindre klar. Vi ser saledes, at der in-
den for hver intervention var arbejdspladser
med en vealdig stor tilfredshed og arbejds-
pladser, hvor tilfredsheden var moderat. Vi
ser 0gsa, at den omfattende forandring, der

gennemfertes i intervention A, ikke alene
gav flere tilfredse. Den gav ogsd flere util-
fredse. Pa to af de arbejdspladser, der indgik
i intervention A, besluttede man midlerti-
digt at ophore med at bruge prioriteret ar-
bejdstid, fordi der opstod stor utilfredshed.

Dette dbner for et spergsmal om, hvor-
vidt der kan identificeres forhold ved ar-
bejdspladserne, som har stor betydning for,
hvorvidt prioriteret arbejdstid opleves som
tilfredsstillende. Vi antog saledes, at ar-
bejdspladsens ‘sociale kapital’ kunne veere
en afgerende faktor for, hvorvidt arbejds-
pladsen var i stand til at tackle de udfordrin-
ger, der 13 i, at bade retfaerdighed og ansvar-
lighed sattes pad en prove, ndr prioriteret
arbejdstid indferes. I andre sammenhange
synes en hgj sociale kapital saledes at gore
omstillinger mere gnidningsfri (Hasle m.fl.
2010), og det var nearliggende at antage, at
en hgj grad af tillid, en generel opfattelse
af at tingene foregar retfaerdigt, og et godt
samarbejde ville gore det lettere at aendre
pa noget s folsomt som arbejdstiderne.

Medarbejderne blev stillet en rakke
sporgsmal, som belyste arbejdspladsens
sociale kapitals. Til vores overraskelse vi-
ste det sig imidlertid, at der ikke var nogen
sammenhang mellem social kapital og til-
fredshed med indferelse af prioriteret ar-
bejdstid. Call-centeret, hvori intervention
C gennemfertes, og hvor der var en udbredt
utilfredshed med prioriteret arbejdstid, sco-
rede sdledes meget hgijt pa de spergsmadl,
der sammenkades med social kapital sam-
menlignet med de ovrige cases. A3, hvor
tilfredsheden synes at vere storst, har en
social kapital pd mellemniveau, og A6 hav-
de en forholdsvis lav social kapital.

En anden forklaring pa de store forskelle
i tilfredsheden med prioriteret arbejdstid
inden for samme interventionstype kunne
vaere, at interventionerne var grebet forskel-
ligt an: at medarbejderne var blevet involve-
ret pa forskellig made, at informationen hav-
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de veeret forskelligartet, at interventionerne
var blevet gennemfort med et forskelligartet
tidspres, at der havde veret forskellig res-
sourcemaessig og ledelsesmaessig opbakning
bag projekterne. Det er saledes kendt, at
medarbejderinddragelse er en betydelig fak-
tor for forandringsprojekternes succes. Det
er begraenset, hvad vi har af materiale, der
belyser disse forskelle. Dog kan det konsta-
tere, at de seks arbejdspladser, der har gen-
nemfert intervention A, alle har gennem-
fort samme implementeringsforleb, idet
intervention A er en konceptdrevet inter-
vention, hvor information, inddragelse m.v.
er fastlagt i konceptet. Alligevel var der ogsa
pa disse arbejdspladser meget stor variation i
tilfredsheden arbejdspladserne imellem.

Endelig skal vi pege pd, at arbejdets ka-
rakter har betydning for, hvor fleksibelt
arbejdstiden kan tilretteleegges, og hvor
stor indflydelse den enkelte kan fa pa sin
arbejdstid. Ledere og medarbejdere pa alle
arbejdspladser i interventionsgruppe B,
undtagen B4, gav udtryk for, at arbejdet i
disse typer af institutioner (atdelinger med
steerkt overvagningskraevende patienter) i
meget ringe grad kunne kombineres med
de helt fleksible arbejdstider, som vi sa i in-
terventionsgruppe A.

I sammenligningen mellem intervention
A og B mener vi sdledes at kunne konsta-
tere, at den ene intervention i sig selv ikke
synes at give en storre sikkerhed for succes
end den anden. I hvilken udstrekning in-
terventionen blev en succes athanger af,
hvorvidt arbejdspladsen er i stand til at
héndtere de dilemmaer, problemer og po-
tentielle konflikter, der er knyttet til priori-
teret arbejdstid — hvoraf vi har fremdraget
nogle i det ovenstaende.

Konklusion

Alt i alt var der en overvejende positiv vur-
dering af prioriteret arbejdstid, og alle 14

arbejdspladser har planer om at fortseette
med prioriteret arbejdstid i en eller anden
form evt. med andre IT-systemer.

En vigtig konklusion er imidlertid, at der
er meget store forskelle fra arbejdsplads til
arbejdsplads pa, hvor stor tilfredsheden var.
P4 en enkelt arbejdsplads var der mange
utilfredse medarbejdere. Pa flere af arbejds-
pladserne var der kun en moderat tilfreds-
hed, og pad enkelte var der en meget stor
tilfredshed. Derfor gav det generelle billede
af tilfredsheden med prioriteret arbejdstid
ikke det fulde billede, idet arbejdspladser,
der introducerede prioriteret arbejdstid,
kun opndede en begraenset succes, eller ma-
ske fik indfert et system, som en storre eller
mindre del af medarbejderne oplevede som
en forringelse deres arbejdsforhold.

Vi har derfor i denne artikel fremdraget
en reekke dilemmaer og potentielle konflik-
ter, der kan opsta ved introduktion af prio-
riteret arbejdstid. Dette gor vi ikke for at ad-
vare mod at indfere prioriteret arbejdstid.
Tveertimod. Men vi forventer, at opmaerk-
somhed om de dilemmaer, udfordringer
og konflikter, der kan opstd omkring prio-
riteret arbejdstid, kan vere nyttig ved im-
plementering af systemerne. Vi har opdelt
disse dilemmaer, udfordringer og konflikter
i tre omrader: forholdet til det private liv,
kvalitet og relationer til kunder & brugere,
og samarbejde pa arbejdspladsen. Her skal
nogle iagttagelser inden for disse tre omra-
der kort fremdrages:

Hensynet til privatlivet forbedres i de fleste

tilfeelde, men indfering af prioriteret ar-

bejdstid:

e kan ogsd skabe nye forventninger, som
maske ikke alle kan tilfredsstilles

e muligger ogsa, at den enkelte kan ar-
bejde mere og leengere. De mange og de
lange vagter kan vere en belastning og
kan skabe konflikter, hvis der benyttes
opsparing i en timebank
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e kan fore til, at medarbejdere (her oftest
kvinder) far flere opgaver derhjemme,
fordi arbejdet ikke laengere er en hin-
dring (og en beskyttelse)

Kvalitet og relationen til kunder og klienter
pavirkes ogsa af prioriteret arbejdstid, og
langt mere i positiv retning end i negativ.
Der er dog ogséa her nogle problemstillinger
at vaere opmaerksom pa:

e i nogle tilfelde skaber oplesningen af
vagthold vanskelig overlevering af infor-
mation og viden og reducerer lerings-
muligheder

e systemet muliggor at arbejdstiden i hoje-
re grad tilpasses brugernes behov, hvilket
kan lagge et pres pd medarbejderne om
i hgjere grad at tilpasse deres arbejdstid

Samarbejdet mellem kollegerne pavirkes ogsa
af prioriteret arbejdstid, og igen langt oftere
i positiv retning end i negativ:

NOTER

1 Prioriteret Arbejdstid er et forskningsprojekt
i samarbejde mellem forskere fra RUC og det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmil-
jo (NFA), finansieret af Arbejdsmiljoforsk-
ningsfonden. Projektet forlgb april 2008 til
september 2011.

2 Spergsmdlene lod sdledes: Har indferelsen af
IT-programmet og muligheden for at plan-
legge din egen arbejdstid haft betydning
for:

- din mulighed for andre aftaler (fx tand-
leege, lege)?

- dine fritidsinteresser (fx mulighed for
sport, samvar med venner eller aften-
skole)?

— dit familieliv (fx samver med aegtefalle/
samlever, born eller aldre familiemed-
lemmer)?

I figuren er arbejdspladserne A2, A4 og BS

ekskluderet, fordi svarprocenten var mindre

e medarbejderne tager i nogle tilfaelde stor-
re ansvar for, at vagtplanen gar op, hvil-
ket kan skabe konflikter mellem medar-
bejderne

o forskudte modetider kan pavirke det so-
ciale ssmmenhold i negativ retning

e pointsystemet skaber mange steder kon-
flikter

Den overordnede konklusion er, at det er
meget afgerende, at hensyn til arbejdslivet
indarbejdes kraftigt i implementeringen af
systemet. Der synes ikke, efter at systemer-
ne har kort et ar, at veere en entydig storre
tilfredshed med den vidtgdende interven-
tion end den pragmatiske intervention.
Tilfredsheden med prioriteret arbejdstid er
i langt hgjere grad afhaengig af, hvor vel-
lykket arbejdspladserne har vearet i stand
til at klare de udfordringer, der folger med
prioriteret arbejdstid.

end 35.

3 Spergsmalene lgd sdledes: Har indferelsen af
IT-programmet og muligheden for at plan-
leegge din egen arbejdstid haft betydning
for:

- din relation til patienter/kunder/klienter?
- kvaliteten af det arbejde, du udferer

I figuren er arbejdspladserne A2, A4 og BS
ekskluderet, fordi svarprocenten var mindre
end 35.

4 Spergsmalene lgd saledes: Har indferelsen
af IT-programmet og muligheden for at plan-
leegge din egen arbejdstid haft betydning for:
— din kommunikation med din leder?

— hvem du arbejder sammen med?
- samarbejdet generelt pa arbejdspladsen?

5 Bliver konflikter lgst pd en retferdig made?
Holder de ansatte informationer skjult for
hinanden? Holder de ansatte informationer
skjult for ledelsen? Stoler de ansatte pa hin-
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anden? Bliver arbejdsopgaverne fordelt pa en
retfeerdig made? Hvor ofte far du hjeelp og
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