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Nu kerer vi med stempelur

Lene Gonnsen

Fra 1. august 2014 treeder laerernes nye arbejdstidsregler i kraft. Det indebaerer, at leererne skal
veere laengere tid pa skolen, og at lederen kan prioritere den enkelte leerers arbejdstid. Det be-
tyder ogsa, at man som leder bliver ngdt til at forholde sig til temaer som motivation, tillid og
kontrol pa nye mader. Fra mit arbejde som uddannelseschef pa et erhvervsuddannelsescenter
har jeg i lgbet af det seneste ar hgstet nogle erfaringer med at styre leerernes arbejdstid med
et stempelur frem for med en forberedelsesnorm. Jeg har skrevet en masterafhandling om
temaet, og en af konklusionerne herfra er, at det bliver endnu mere vigtigt, at man som leder
viser leererne tillid og anerkendelse, nar man er inde at ‘pille’ ved de grundleeggende motiva-
tionsstrukturer. Tidligere var belgnningen for hurtigt udfert arbejde (eller halvudfert arbejde)
mere fritid — nu er det bare mere arbejde. Det kan godt lade sig gere, men kun hvis der skabes
et teet og tillidsfuldt samarbejde mellem leder og leerere, idet lederens anerkendelse bliver en

afggrende motivationsfaktor.

Pé’l EUC Nordvestsjelland opsagde ledel-
sen den lokale arbejdstidsaftale med det
formal at komme vak fra det dyre akkord-
arbejde, hvor alle leerere automatisk fik 45
minutters forberedelse til hver lektion uden
skelen til antal elever, undervisningens ka-
rakter, leererens erfaring og ikke mindst en-
gagement. Vi ville til gengeeld gerne sikre, at
leererne var til stede pa arbejdspladsen sam-
tidig, at elever kunne have sterre laererkon-
takt — enten i form af flere leerere i timerne
eller ved at eleverne kunne finde en leerer pa
skolen og fa hjeelp til dette eller hint.
Denne nye arbejdstidsaftale gar i korthed
ud pa at alle leerere stempler ind og ud hver
dag (via computer eller smartphone). Med-
arbejderne kan ’'flexe ind’ tidligst tre kvar-
ter for forste undervisningslektion og 'flexe
ud’ igen senest tre en halv time efter sjette
undervisningslektion. Hvis der er behov for
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at arbejde uden for dette tidsrum, skal det
aftales med narmeste leder. Ligeledes skal
det aftales med naermeste leder, hvis man
ikke er pa arbejdspladsen i tidsrummet fra
forste til sjette lektion. Til gengeeld skal in-
gen dokumentere, hvad der sa er blevet la-
vet i arbejdstiden.

For at synliggore at dette ikke var et led i
at spare laererstillinger, blev der lagt et loft
ind pa 1000 lektioner pr. ar som maksimum
antal konfrontationstimer for hver laerer.

Nogle laerere har haft det rigtig godt med
at arbejde, nar man er pa arbejde og kunne
holde fri med god samvittighed, nar man
har fri. Andre har ogsa en oplevelse af, at
arbejdsmangden er blevet mere synlig for
dem selv og for ledelsen. Nogle laerere op-
lever dog den nye aftale som tidstyranni,
og at de har mistet friheden til selv at plan-
laegge og tilrettelaegge arbejdet.
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Lederen bliver meget central, hvilket kan
udfordre en del ledere. Nu skal man ind og
bruge sig selv pa en helt ny made. Der er in-
gen akkorder for forberedelse, sa motivatio-
nen for at yde en ekstra indsats skal findes
et andet sted, end at man far nogle timer for
det. Forholdet mellem medarbejder og leder
far dermed en meget veesentlig betydning.

Da vi gennem foraret havde arbejdet med
administrationsgrundlag, oplevedes det for
leererne som en lettelse, at der ikke leengere
skulle afleveres ugesedler hver uge til god-
kendelse hos narmeste leder. For selvom de
fleste laerere pa tekniske skoler har en bag-
grund i et handveaerksfag og derfor ikke er
uvant med at gore arbejdsdagen op i form
af ugesedler, s har det alligevel foltes som
kontrol at skulle redegore for arbejdet i lo-
bet af en uge. Lererne er ogsd vant til ak-
kordarbejde, som tiden med fast forbere-
delse var — som en af leererne fortalte: Hvis
vi arbejder pa akkord, giver vi 120 %, mens
nar vi arbejder pa timelon, giver vi kun 90
%. Logikken var tidligere, at det er ok, at
jeg far en hgjere timeleon, hvis jeg er hurti-
gere til mit arbejde. Nu skal incitamentet og
motivationen i hejere grad findes i indhol-
det af arbejdsopgaverne og i den anerken-
delse, der ligger i at fa tildelt opgaver. For
hvis man er hurtig til sit arbejde, fir man
bare flere opgaver, ngjagtig som pa resten af
arbejdsmarkedet: Opgaverne bliver lagt der,
hvor de blive lgst. Men det er en gennem-
gribende omstilling af den mdde at taenke
arbejde pa. Tidligere var belgnningen for
hurtigt udfert (eller halvudfert) arbejde fri-
tid — nu er det bare mere arbejde.

Kunsten her ligger i ikke at gore leererne
til lenmodtagere med arbejd-langsomt-
logikker, hvor fjenden er arbejdsgiver, og
man er solidarisk med de andre arbejdere.

En anden stor omlegning har vearet for-
ventningen om tilstedevaerelse pa arbejds-
pladsen. Vi har gennem en laengere periode
etableret arbejdspladser til alle medarbej-
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dere, sa det har ikke — som pa mange folke-
skoler — veeret et problem at finde plads til
alle leerere. Men ledelsen har jo begraenset
friheden til selv at tilrettelaegge sit arbejde
med kravet om tilstedeveerelse. P4 den ene
side har det givet en masse muligheder for
feelles planleegning i teams, diskussionerne
om rimeligheden i at komme til mgde pa en
skemafri dag er ikke eksisterende laengere,
og lererne er meget mere tilgengelige for
bade elever og personale. Men for nogle
leerere har det varet svart. Enkelte har
sagt, at det netop har vaeret denne frihed,
der gjorde, at de gerne ville vere laerere og
accepterede en lgnnedgang i forhold til
det private arbejdsmarked. Andre har haft
sveert ved at omlaegge vanerne og har ikke
ro i maven, hvis ikke de lige sondag kigger
pa mandagens undervisning. Men de fleste
vanskeligheder ligger nok i, at man skal af-
tale med neermeste leder, hvis der skal ske
afvigelser fra tilstedevarelsespligten, eller
hvis undervisningen Kkraever forberedelse
ud over almindelig arbejdstid. Her bliver
den enkelte leders tolerance og tillid meget
tydelig, og det har i vores ledelsesgruppe
vere administreret ganske uens. Det har
haft den konsekvens, at i nogle afdelinger
har medarbejdere fdet advarsler, blevet fy-
ret, og en handfuld har sagt op med be-
grundelse i den nye arbejdstidsaftale.

Men i mine gjne er det mest alarmeren-
de tegn pa problemer dog, at Arbejdstilsy-
net har veeret tilkaldt pa to afdelinger med
begrundelse i det darlige psykiske arbejds-
milje. Den psykiske belastning bunder ikke
negdvendigvis direkte i den nye arbejdstids-
aftale, men er ogsd en konsekvens af leder-
nes forskellige udmentning af aftalen: Hvor
meget kontrol og rettelser er der i tidsregi-
streringerne? Hvor nemt er det at gennem-
skue sin kommende arbejdsmangde? Kan
man fa lov til at tage arbejde med hjem?
Osv. Jeg mener, at vi bor tage signalerne al-
vorligt. En ting er, at medarbejdere ikke bry-



der sig om deres arbejdsplads og finder nyt
job, noget helt andet er, at medarbejderne
bliver syge eller lider en urimelig psykisk
belastning. Jeg finder det derfor vigtigt, at
man som ledelse tager problemet alvorligt
og handler. I min egen afdeling har vi gjort
meget aktivt brug af arbejdsmiljegruppen,
som leddet mellem ledelse og medarbejdere,
og som har arbejdet serigst pa at finde los-
ninger til alles tilfredshed. Ikke at alle pro-
blemer forsvinder; men medarbejderne har
en oplevelse af at blive taget alvorligt, og at
der bliver gjort noget — og det gaelder begge
veje. Men det er yderst vigtigt, at medarbej-
derne oplever en vilje til losning af proble-
mer, og at de har en tillid til at blive taget al-
vorlig. Og pracis tillid er et hovedemne, nar
man laver sa store omlaegninger af arbejds-
situationen for en gruppe medarbejdere.
Forste skridt i den rigtige retning ligger hos
ledelsen. Hvis ledelsen udviser tillid til, at
medarbejderne naturligvis yder deres bed-
ste for at lgse arbejdsopgaverne, giver den
negdvendige fleksibilitet og har tdlmodighed
til, at alle smajusteringer far tid til at falde
pa plads - sa kan omstillingen gennemferes
uden de store svaerdslag.

Med de reformer hele skolesystemet star
over for i den kommende tid, er det byden-
de nodvendigt, at vi har nogle engagerede,
dedikerede og udviklingsorienterede med-
arbejdere. Det nytter ikke, at vi har gjort
dem til lonmodtagere med et rigidt system
til at kontrollere arbejdstid.

P4 den anden side ved vi (ledelsen) godt,
at vi har medarbejdere, der betragter lae-
rergerningen som Danmarks bedst betalte
halvtidsjob, og som i mange ar har kert pa
rutinen, gaet sa snart eleverne havde fri og
ikke engageret sig i nye projekter og tiltag.
Disse medarbejdere har det svaert med den
nye arbejdstidsaftale, og hvis de skal enga-
gere sig, sa skal de kunne se meningen med
det. Og her er vi igen inde pa indholdet af
opgaverne, da man ikke kan belgnne med
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en maengde timer for noget arbejde, der ta-
ger det halve.

Nar man omleaegger laerernes arbejdsfor-
hold sa radikalt, som vi har gjort nu, og som
bliver indfert for alle i sommeren 2014, er
der derfor nogle ting, det er vigtigt at veere
opmerksom pa som leder:

Omistillingen er sveer, og giv derfor tid

Med det mener jeg, at alle kan se forhin-
dringer og umuligheder, ndr man star
over for store forandringer. Hos os blev det
blandt andet udtrykt ved, at leererne men-
te, det var dybt urimeligt, at de forst skulle
teende en computer for at kunne tjekke ind.
Derfor stillede vi en computer op til netop
dette formal. Det har dog efterfolgende vist
sig ikke at vaere et problem overhovedet.
Derfor er det vigtigt at give tid og ro til, at
de nye forhold kan finde et naturligt forleb.
Prov at imgdekomme problemstillingerne
uden dog at give keb pa de essentielle ting
— akkord f.eks. Undga at aftale nye akkord-
systemer — det er jo netop det, hele gvelsen
gar ud pa at afskaffe.

Skab tillid mellem medarbejdere og ledelse

Der skal absolut veere tillid til hinanden -
ellers far ledelsen en laerergruppe, der kun
gor det, der er eksplicit forventet og ikke
mere. Lige sa svaer omstillingen er for lee-
rerne, lige sa sveer kan den ogsa vere for
lederne, hvis ikke man ter at give slip og
have tillid til sine medarbejdere. Sa det geel-
der om at finde den rette balance mellem
tillid og kontrol.

Anerkend medarbejderne

Akkorder virker fint som motivationsfaktor
til industrielle arbejdsopgaver. Men nar vi
har brug for udvikling og engagement, skal
der noget andet til for at motivere. Det bli-
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ver vigtigt, at man Kan se en stgrre mening
med arbejdet. Man skal synes, at selve ar-
bejdsopgaven er spaendende, og man skal
ikke mindst anerkendes for sin indsats. At

blive tiltroet en spaendende arbejdsopgave
kan veaere en meget stor anerkendelse. Men
medarbejderne skal fole sig set, hort og
anerkendt af sin leder.

Lene Gonnsen, uddannelseschef, EUC Nordvestsjaelland

e-mail: lgo@eucnvs.dk
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