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Baggrund

Dette er det tredje og sidste notat som formidler indsigter fra et kvalitativt forskningsprojekt baseret pa et
samarbejde mellem Odsherred Kommune og Roskilde Universitet, hvor forskerne Henrik L. Lund og Janne
Gleerup har studeret Odsherreds kommunes 3arige forseg med 4 dages arbejdsuge. Undersegelsen af
forseget blev aftalt i forlengelse af en pilotunderundersaggelse, gennemfort forud for kommunens
ivaerksettelse af forsgget tilbage i 2019, hvorfra der endvidere ligger en rapport.

Projektforlebet har i forskningsdesignet varet opdelt i 3 faser; opstart, implementering og evaluering og i
faserne har der varet gennemfort undersggende og intervenerende empiriske aktiviteter.

I nervaeerende notat fremlagges indsigter fra den evaluerende fase som empirisk omfatter 4
fokusgruppeinterview med folgende deltagersammensatning:

e Tillidsvalgte, tillidsreprasentanter og arbejdsmiljereprasentanter

e Medarbejdere fra forskellige dele af Social og Arbejdsmarkedsforvaltningen
e Medarbejdere fra forskellige forvaltninger

e Ledere pé forskellige niveauer

Alle interviewede er omfattede af forseget og interview blev gennemfort foraret 2022,
Forskningsspeargsmalene har hele vejen gennem forlgbet haft omdrejningspunkt i spergsmalet om, hvordan
forsgget pavirker ansattes arbejdsliv i kommunen, herunder med sarligt fokus pé forsegets pavirkning af
arbejdsmiljeet. En kort overordnet sammenfatning af centrale indsigter fra underseggelsen i sin helhed er
udarbejdet sarskilt.

Indsigter fra evalueringsfasen

Her mod slutningen af forlgbet, viser indsigter fra sidste empiriindsamlingsrunde, at forsgget blandt ledere
og medarbejdere alt overvejende opfattes som et godt nytiltag, som enskes viderefort i fremtiden. Denne
tydelige grundpointe endrer imidlertid ikke ved, at der opleves udfordringer i forskellige henseender og
disse vil i neervaerende notat blive fremhaevet og reflekteret, med sigte pa at kommunen kan bruge denne
viden i det fortsatte arbejde med at f4 4 dages arbejdsuge til at fungere i overensstemmelse med
intentionerne.

Bag forseget blev der i sin tid formuleret nogle malsatninger. Kommunen enskede at udvikle sig pa mader
som var understettende for ansattes trivsel og mulighederne for at rekruttere og fastholde dygtige
medarbejdere. Hertil kom et gnske om at fremme tilgaengelighed for borgerne gennem udvidet adgang til
kommunen pa de 4 forste hverdage. Endelig var gnsket at fremme effektivitet, herunder gennem gget
medarbejderindflydelse pa fleksibel tilretteleeggelse af arbejdstiden. Kort formuleret oplever store grupper, at
arbejdsorganiseringen i 4 dages ugen, efter lidt indkeringsvanskeligheder i starten og forstyrrelser grundet
corona, er faldet pa plads pa mader som fremmer trivsel. Seerligt fremhaves fri fredag, der opleves som et
stort og velgerende plus i dagligdagen. Endvidere er det generelt vurderingen, at forseget har virket positivt
pa rekruttering og fastholdelse. Hvad angar tilgaengelighedsmalet, er der forskellige erfaringer, og som det
skal udfoldes nedenfor, haenger disse dels sammen med, at enhederne har forskellige typer relationer til
borgere og virksomheder og forskellige betingelser, nar det geelder rammevilkér omkring opgavelasningen.
Hertil kommer, at borgernes oplevelse af tilgeengelighed i 4 dages ugen blandes sammen med andre forhold,
eksempelvis udbredelse af tidsbestillingssystemer, telefonsluse/digital hotline som en del borgere er
utilfredse med, eller ikke kan finde ud af at bruge. Ift. ensket om at fremme effektiv opgavelosning er det
generelt oplevelsen, at 4 dages ugen med fleksibel arbejdstilretteleggelse understetter malet. Undervejs i
fremstillingen fremlagges flere pointer og nuancer som udspringer af ledere og medarbejderes erfaringer
med, hvordan og hvor langt de oprindelige mélsatninger er indfriet.



Forsegets forleb under indtryk af Covid

Forseget er gennemfort i en periode, hvor det danske arbejdsmarked vidtgaende blev pavirket af pandemien,
herunder leengere perioder med hel eller delvis hjemsendelse af ansatte. Dette vilkar har pavirket forseget og
vilkérene for at studere forholdet mellem forsggets intentioner og udfoldelse i praksis. Serligt har
nedlukninger, hjemmearbejde og de forstyrrelser af traditionel kommunal drift dette medferte, vanskeliggjort
undersggelsen af, hvordan forsegets 4 leengere arbejdsdage efterfulgt af fri fredag har pavirket arbejdslivet,
rytmer mellem arbejde og fritid m.v. Undervejs i fremstillingen nedenfor inddrages oplevede effekter af
pandemien i de sammenhange, hvor de direkte eller indirekte har haft betydning for forseget. Det kan vere
vanskeligt for bade forskere og ansatte at vurdere, hvordan og i hvilket omfang forandringer i praksisser og
tilgange til arbejdslivet relaterer til pandemien, men som det vil blive udfoldet neermere, tegner der sig det
klare billede, pandemien ikke kun haft negative effekter pa arbejdslivet. Forlgbet har nemlig ogsa initieret
leereprocesser og inspireret til anderledes arbejdstilretteleggelse som opleves at spille godt sammen med 4
dages arbejdsuge, herunder ikke mindst i relation til handtering af en mere asynkron arbejdspraksis, hvor
bl.a. digitale veerktgjer kan understette fleksibilitet og god brug af hjemmearbejdsdage, som alle under
pandemien stiftede bekendtskab med. I denne afsluttende fase, er pandemiens forstyrrelser af arbejdslivet
kommet lidt pa afstand, mens erfaringer fra forlebet er ved at tydeliggere sig og satte sig i endrede
indstillinger og praksisser.

Arbejdets organisering i 4 dages arbejdsuge

Ved forsggets opstart havde kommunen stort fokus pa, hvordan et godt arbejdsmilje kan understettes i en
komprimeret arbejdsuge med lange arbejdsdage. Arbejdets organisering, medeformer, pausekultur, normer
for fix- og flekstid m.v. blev dreftet og forandringer blev pabegyndt i nogle enheder. En leder fortaller,
hvordan de i hans center allerede fra starten af 4 dages ugen tog fat pa udfordringen:

”Sd det var alt lige fra modetilretteleeggelse til lengden af mader, indholdet af moder. Altsd, vi lavede
kortere mader, hyppigere mader, med kort dagsorden. Bl.a. udfordret af: Hvorndr kan man have folk med?
Sidder de derhjemme? Sidder de pd kontoret? Sd det var ogsd sadan noget med, at vi skulle booke bdde et
fysisk made, savel som et Teams-mode.”

Nadvendigheden af at omtanke daglige arbejdsgange for at tilpasse sig 4 dages ugen beted, at enheden
foregreb nogle af de a&ndringer som coronaen tvang frem, og de asynkrone og digitale premisser som fulgte
med nedlukninger:

Vi var jo med 4 dages ugen startet pd meget af det, som man skruede pd, nar man skulle teenke Corona. Og
da sa Corona kom, sd drejede vi jo bare en gang mere, hvilket andre fandt sveert. Vi var i gang, kan man
sige. Sd vi havde en mere umeerkelig overgang fra 4-dages-arbejdsuge til COVID-19, end dem, der bare
hoppede lige ud i COVID-19. Min oplevelse var, at vi tog mange ting op med den her endrede ramme. Og
skulle finde nogle nye madder at arbejde sammen pd. Hvornar kan man mades med sin kollega? Hvornar er
man tilgeengelig? Hvorndr leegger vi maderne? Skal det veere om formiddagen? Skal det veere om
eftermiddagen for at have tid til arbejdstid og ogsd nogle sporgsmdl om det her med, jamen, nar de sidder
der, hvad, 9 timer om dagen, i gennemsnit, hvad gor man sd for ikke at breende ud? Hvad kan vi gore for, at
det ikke bliver for intensivt?”

En del medarbejdere vurderer, pa linje med lederen ovenfor, at selvom hjemsendelseserfaringerne under
covid har forstyrret forseget og presset kommunen i forsggsperioden, er der ogsa relevante laeeringsgevinster
som kommer 4 dages ugen til gavn. Ledere og medarbejdere var under hjemsendelser tvunget til at leere at
koordinere og samarbejde under digitale betingelser og erfaringerne herfra har udviklet alles blik for bade
begrensninger og muligheder pa en arbejdsplads hvor asynkronitet og udstrakt hjemmearbejde er et blivende
vilkér. Brug af teams og tilveenning til at orientere sig i kollegaers kalendere for at fa planlaegning og
koordination til at g& op, gjorde det saledes lettere at finde ind i gode rytmer post corona.



Nogle oplever pa den anden side, at det var veret svert at holde fokus pa udvikling af baeredygtige rytmer og
god arbejdsorganisering i 4 dages ugen grundet coronaens store forstyrrelse af forseget og flere ville enske,
forseget havde veret forleenget af samme arsag:

” Det der med, at sa skulle vi ogsd have nogle smartere maoder, og Outlook skulle have kvarters moder i
stedet for at have 30 minutters mader, som standard og sadan noget. Det er jo helt veek. Eller, det er i hvert
fald ikke noget, vi gor oppe hos os. Man kan jo sige, at der kom corona og... Det er ogsd derfor, at jeg
stadigveek ville have ansket, at man pga. coronaen kunne havde forleenget dette forsog et dr til, sa man bedre
kunne... Man ville i hvert fald kunne analysere eller se dybere ind i det. Fordi man kan sige, at i den her
periode, der har vi jo praktisk taget veeret hjemme on/off. Eller, nogle har veeret hjemme. Jeg tror bare, at
det ville give noget, hvis det fik lov til at kore under normale vilkdr.”

Spergsmalet om pausekultur i 4 dages ugen har ledere og medarbejderes interesse, men handteres forskelligt
i enhederne:

”Jeg er ikke god til det, men mange i min afdeling gdr ture ki. 9.30 og ki. 14. Sa gdr de lige rundt om blokken
og tilbage igen. Og det er faktisk mdske ogsd vores leder, der er meget god til at komme ind og: “Husk
nu...”. Hun gor det ikke selv, men hun er god til at sige, at vi andre skal gore det. Og det gor altsd noget ved
folk, at de lige gdr ud og far lidt frisk luft”.

Flere, ledere som medarbejdere, vurderer, at coronaen har initieret et kulturskifte nér det gaelder indstillinger
til fleksibilitet og hjemmearbejde, som mange i dag ser langt mere positivt pa end for pandemien:

“Jeg tror ogsd, at Corona har spillet ind ift. det her med vores hjemmearbejdsdage. At man bliver mere
fleksibel. Og kan godt lige blive en halv time ekstra, hvis der lige mangler noget. Og vi har jo stadig vores
flextids-ordning”.

Fra lange dage til velplanlagte dage

I forhold til praktisk organisering af, hvornér de 35 timer leegges indenfor 4 dage med tilbud om
tilgaeengelighed sent pé eftermiddagen, beskriver en leder, at der i starten var udfordringer, fordi
medarbejderne folte sig presset af at skulle vaere til radighed for borgere pa arbejdspladsen i ydertider,
selvom der ikke uden videre var oplagte borgerrettede opgaver i disse tidsrum. Lederen fandt i samarbejde
med medarbejderne nogle lgsninger, gennem hvilke problemerne blev overvundet:

”Og sd har jeg ogsd nogle vidensmedarbejdere, der arbejder med digitalisering og andet, og de var
egentligt vant til, at det strukturerede de selv. Mange var egentligt indstillet pd at tage de der moder om
eftermiddagen, sd det var faktisk slet ikke et issue. Det der gik hen og blev et issue, det var at veere til
radighed til k. 18 i meget lang tid, hvor der ingen telefoner var, fordi vi... Front-office faktisk var gdet hjem
kl. 16.30. Sa vi sad faktisk til kl. 18. Og man er mdske ret treet pd det tidspunkt. Sa vi provede at
omstrukturere arbejdet, sd vi rent faktisk sagde: Jamen, hvad er det for nogle ting, og hvilke arbejdsopgaver
kan vi lave om eftermiddagen? Indtil vi til sidst fandt ud af, at det, som pressede mine folk sd meget, var at
skulle sidde til radighed heroppe til kl. 18. Sad det endte med, at vi lavede det langt mere fleksibelt. Sa vi skar
ned pa telefondabningstiden, sd det var kl. 16 og sd har vi egentligt veeret mere standby-funktion, hvis der er
nogle, der har brug for os ude i ydertiderne. Og det samme ogsd om fredagen, fordi det var det samme, som
vi blev mest klandret for, at vi ikke var tilgeengelige om fredagen.”

Det sociale liv
Flere udtrykker bekymring for, om det sociale liv er i fare for at erodere. Bekymringen knyttes dels sammen
med de komprimerede dage, men ogsa coronaen, hvor folk vennede sig til at arbejde hjemme og det er gaet



ud over fallesskaberne pa arbejdspladsen som nu ’konkurrerer” med de fordele hjemmearbejdearbejdet
giver:

Vi spiste altid morgenmad om torsdagen. Det gor vi ikke leengere. Det er kun, hvis der er nogen der siger:
“Jeg har taget brod med”. Vi mangler det sociale hos os. Det synes jeg, vi gor. Det har virkelig tabt, fordi
folk sd er her pd skift. (..) Og det behover ikke at betyde, at det skal veere en social arbejdsplads, men det
betyder bare rigtig meget (...), at det at gd pd arbejde er, at man har det godt med sine kollegaer”.

I nogle enheder er der som navnt taget initiativer og dannet nye vaner som tager afsat i, at arbejdsdagene er
leengere. Det gaelder f.eks. de naevnte faste gature formiddag eller eftermiddag, eller sociale aktiviteter som
ogsé kan bidrage til at genoplive faellesskabet efter de lange hele og delvise nedlukninger:

Vi gar meget op i at modes. Og det er mdske mere i lyset af, at vi er blevet sldet sammen. 9.45 til 10, tror
Jjeg nok det er, der gdar man ned og drikker kaffe sammen, fordi det gjorde man i gamle dage. Altsd, vi prover
at fa skabt nogle traditioner”.

I diskussioner om, hvordan en mere asynkron arbejdspladskultur pavirker den sociale ssmmenhangskraft og
feellesskabsbehovet peger andre p4, at det skal vere legitimt at diskutere, hvor meget det sociale skal fylde,
da folk er forskellige:

“Det synes jeg er lige sd individuelt, som folk er flest. Dem, som gar pd arbejde for at fi deekket deres
sociale behov, de savner selvfolgelig noget. Sa er der dem, der har “sociale tommermeend”, som vi kalder
det, ndr de gdar hjem fra arbejde, fordi... De er jo lykkelige nu. Men man horer jo kun dem, som savner... Og
vi har faktisk snakket om at genindfore morgenbrod og sadan nogle ting, men det var der egentligt ikke
nogen stemning for, fordi folk var helt smadret. Rabekoloni-chance. Rabekoloni, fordi der er sa meget larm
og staj, sd vores afdeling er sadan nogle, der har sociale tommermeend, ndr de gar hjem”.

Som udsagnets anden del antyder, handler mangel pa lyst til sociale aktiviteter méske ikke kun om
personlige indstillinger. Det kan ogsé hange sammen med oplevelsen af, at komprimeret arbejdsuge i
kombination med pressede fysisk/rumlige forhold betyder, at folk har faet mere brug for ro i hovedet og
derfor fraprioriterer det sociale.

Seerligt medarbejdere som arbejder i storrum, oplever at det kan vere svert at finde ro i dagligdagen og nér
alle er pa arbejde samtidig, er intensiteten hgj. Det kan ogsé vere svart at finde medelokaler pa dage, hvor
der er stort fremmede:

”Nadr vi skal have et afdelingsmade nu, jamen sd skal det jo fandme bookes i god tid. Og vi kan jo sd heller
ikke fa lokaler mere til at holde mader. Det der med: I skal made op fysisk”. Vi er jo herude i det tidsrum
der hedder 8-16, men der er stadig nogle, der sidder og arbejder hjemme. Og ndr man har de der
hjemmearbejdsdage, bliver det sadan noget: "Er de her nu, eller er de her ikke? Men til gengeeld, nar alle er
her, sd er det jo ikke til at holde ud at veere her, fordi der er en larm uden lige”.

Balancen mellem hjemmearbejde og lokaler pa arbejdspladsen handler siledes ikke kun om antal pladser,
men ogsa om, hvordan lokalerne pé arbejdspladsen er indrettet og bruges. Og selvom det pa en fleksibel
arbejdsplads kan vare en vanskelig opgave at forhindre bade underskud og overskud af arbejdspladser og
medelokaler, udger spergsmalet et vigtigt arbejdsmiljemaessigt opmaerksomhedspunkt, da disse grundvilkar
har stor indflydelse pa trivsel.

Hensyn til familie/arbejdslivsbalance

Medarbejderne oplever generelt, at de kan fa 4 dages arbejdsuge til at fungere, men understreger, at det i hgj
grad haenger sammen med graden af egen indflydelse pa arbejdstidens tilretteleeggelse og ledelsen vilje til at
finde lgsninger, nar medarbejdere kommer i klemme i familie/arbejdslivsbalancen. Flere oplever, at
tilgangen til fleksibilitet pa ledelsesniveau var mere restriktiv i starten end nu, og at der séledes er sket en



positiv endring. Saerligt smabernsforaeldre forteller, at de har faet aftaler som tilgodeser deres
familiesituation og at sddanne hensyn er afgerende for, at det kan lade sig gore. Nogle understreger ligefrem,
at deres opbakning til 4 dages ugen athanger af fleksibiliteten, herunder muligheden af at kunne tage arbejde
med hjem i ny og ne:

“Altsd, jeg tror, at der var nogle regler, som man skulle holde sig til i starten. Og der tror jeg, at alle ledere
var meget sadan: ~Uha, vi md ikke treede ved siden af, for der er ogsa nogle faglige organisationer, der
kigger pad, hvordan vi gor det her.” Nu har jeg en fornemmelse af, at der er rigtig mange, der har personlige
aftaler med lederne. Fx det der med: ~Du skriver lige, hvis du har brug for at arbejde hjemme” eller "OK,
du har smd born, sd du bliver nadt til at kore tidligt, jamen fint. Sa arbejder du bare de aftener, hvor du ikke
har bornene. Altsd tager nogle ekstra-timer, samler lidt sammen de aftener.” Sd pd den mdde synes jeg

egentligt, at, mdske for at fa det bedste ud af medarbejderne, at lederne er blevet mere loose, som du kalder
det”.

For medarbejdere som er underlagt fuldt fremmedekrav er det lidt mere vanskeligt at fa arbejdstidskabalen til
at ga op, og det kniber med at f& noget ud af den resterende fritid pa eftermiddage de 4 forste dage. Dette har
for nogen betydning for, at de er gaet ned i tid, eller i hvert fald ikke vil g& op, hvis de i forvejen var pa
nedsat tid:

7 Jeg ville sd forst kunne nd at veere hjemme kl. 16:45, hvis jeg havde veeret pad fuldtid. Men hvis jeg korer
15:30, sd er jeg hjemme kl. 16. Sd har jeg stadig noget eftermiddag til at have noget fritidsliv. Hvorimod,
hvis jeg havde veeret pa fuldtid, sa havde jeg ikke haft noget fritidsliv om eftermiddagen. Jeg ville ikke kunne
nd til min badminton. Det ville jeg ikke kunne.”

Fra 5 til 4 dage

Nogle, serligt medarbejdere uden bern oplever, at de har mulighed for at vare tilgaeengelig i ydertider og ser
det som et trivselsfremmende plus, for sa vidt det understatter muligheder for at planleegge arbejdet i dialog
med forpligtelser i gvrigt liv. Det vurderes, at dette ogsa gavner produktiviteten, bl.a. fordi man kan
tilretteleegge at komme i mal med opgaver og i sterre udstrakning nu selv bestemmer, hvordan
spidsbelastningssituationer handteres. Produktiviteten fremmes ogsa ved, at medarbejderne vaenner sig til at
leegge laegebesag og lignende om fredagen, hvor de har fri:

“Jeg mener faktisk ogsd, at arbejdsgiver far meget ud af det, fordi... Nu kan jeg jo kun tale for mig selv, men
Jjeg planleegger jo sd ogsa alle de der ting, som f.eks. legebesog, tandlegebesog, det prover jeg jo gerne at
planleegge om fredagen, fordi, der har man alligevel fri.”

Fleksibilitet er naglen til den gode arbejdsorganisering nar man gar fra 5 til 4 dage — og dens akilleshzal,
fordi det bliver svarere at planleegge, hvornar medarbejderne er der samtidig og selv sma afvigelser i
hverdagen kan gere en stor forskel:

”Men der er jo noget i det her med, at de timer man er her samlet, de er jo blevet feerre. Og det er ogsd
sveerere, hvis man skal have en dag med et eller andet.... Altsa i morgen har vi anscettelsessamtaler. Sd er vi
veek 1 dag ud af 4 i stedet for 1 ud af 5. Det gor altsd en keempeforskel. Altsa det er 25 pct. af vores tid, vi er
veek. Herinde gor det i hvert fald en keempe forskel.”

Generelt er det dog grundholdningen, at fleksibiliteten er et afgerende gode, selvom den skal er afgraenset til
de 4 dage:

“Altsa vi er mere fleksible. Arbejdsgiverne er mere fleksible overfor arbejdstagerne nu, fordi man kan faktisk
selv kan tilrettelcegge sin arbejdstid nu. Det kunne vi ogsd til dels for, men der hed det fra 8 til 15.30 eller
18. Nu er der mange der stadig bliver nadt til at kore hjem ki. 15.30, men sa md man tage nogle timer om



aftenen. Altsa det der med... Ja, man er kommet ind i den rytme. Men man har nogle flere timer, som man
skal nd og indhente”

Graenser eller graenselgst - et spgrgsmal om personlighed?

Nogle legger vaegt pa, at medarbejdere ogsa har forskellige temperamenter ift. hvordan de trives i balancerne
mellem arbejde og fritid. Nogle setter ikke skarpe skel mellem arbejde og fritid og trives bedst, hvis de
lebende tjekker mails og kan lgse opgaver, nar de er motiverede for det, i eller udenfor normal arbejdstid. Et
tydeligt eksempel pé en sddan medarbejdertype finder vi i folgende udsagn:

” Altsd, inden jeg gadr i seng fredag aften og lordag aften, sd kigger jeg lige i min telefon - og kan blive
fuldkommen ophidset over en eller anden sag. Det er jo ikke fordi folk forventer, at jeg sd svarer dem lordag
aften ki. 23, vel, men sa kommer jeg bare til det. Og det er jo min egen skyld. Jeg er skidenysgerrig. Og sd
kan jeg godt finde pa at gore noget ved det. Altsda nogle gange siger min mand.: “Hvad har du egentligt gang
i?” Og sd siger jeg: “Jamen, der er bare lige en, der spurgte... Jeg skal lige undersoge hvad Ankestyrelsens
praksis er pa det”. Og sd er klokken langt over midnat lordag. Men det er jo sddan, jeg er, og jeg synes, at
det er speendende og sjovt”.

Andre finder en sddan graenselgshed belastende og oplever at arbejdet derved ader sig ind pa fritiden til
skade for familien og den enkeltes psykiske velbefindende. Selvom sddanne medarbejdere jaevnligt laser en
opgave udenfor normal arbejdstid, satter de stor pris pa, at retten til fritid er klart markeret og man skal have
god samvittighed, selvom man ikke laser mails udenfor arbejdstiden. Medarbejderne peger her pa, at
saddanne forskelle stiller krav til ledelsen. Kunsten er, at kunne lede begge typer af medarbejdere pa
understattende og anerkendende mader. Nogle oplever, at ledere intuitivt kender de ansattes temperamenter
og formér i en uformel praksis at tage hensyn til forskelle:

”Vores leder er enorm fleksibel, men han er ogsd selv en af dem, der gar ind og kigger, og det er helt klart,
at han godt ved, hvem af os, der kigger i lobet af weekenden, sa hvis han skal have fat i nogen, sa ved han
godt, hvor han skal skrive hen”.

Koordination med ikke-forsggsomfattede kollegaer

Asynkronitet i tid og rum muligger til den positive side, at medarbejderne kan tilretteleegge fleksibelt
arbejdet, herunder finde rolige perioder pé arbejdspladsen, hvor der ikke er s4 mange pa arbejde. Heroverfor
star imidlertid et andet behov for forudsigelighed og koordination med kollegaer, herunder dem som har
valgt 4 dages uge fra og derfor har andre rytmer i hverdagen, f.eks. lang torsdag. Nogle medarbejdere pa 4
dages ugen gerne vil gerne synkronisere arbejdsrytmer hermed, men det er svert at fa kollektive aftaler om:

”Jeg har altid gerne ville have, at det var torsdag. For der er dem, der ikke er pd 4-dagesuge... Vi har et par
stykker over hos os. Sa de er der jo om torsdagen. Sa derfor ville jeg ogsd have haft torsdagen som lang
dag”.

Koordination af samspil mellem de omfattede medarbejdere kan vaere vanskelig i sig selv, men udfordringen
er starre, nar hensyn til kollegaer pa 5 dages uge kan taenkes med. En stor del af de indledende
vanskeligheder ift. at tilveenne intern omverden til 4 dages ugen er over tid overvundet, men der er stadig
omrader, hvor lukkede kontorer om fredagen giver problemer:

“"Man kan sige, vores udfordringer er lige netop det her med IT og Lon. Altsd, de kan ikke fa fat i Lon om
fredagen, hvis der sker en eller anden personalesag, som skal klares, sadan haste, haste. Eller en
medarbejder, der ikke kan komme pd fredag morgen, fordi koden ikke virker, og sad er der altsd lang tid til
mandag morgen, hvor den her medarbejder skal logge ind med en anden bruger og alt muligt. Og det md vi
ikke. Sd pa den mdde, sd er det jo lidt udfordrende”.



Intensivering og arbejdspres — en fglge af 4 dages ugen?

Nér medarbejderne drefter, om 4 dages ugen har intensiveret arbejdslivet, er der forskellige erfaringer. Nogle
mener ja, andre oplever, at intensitet snarere knytter sig til opgavebaserede spidsbelastninger end til det
forhold, at opgaver ikke kan udferes om fredagen. F.eks. kan der vare hej intensitet i dagene omkring
lenudbetaling, eller deadlines pa store opgaver, skolernes afslutning til sommerferie osv. Oplevelsen af hgjt
arbejdspres kan saledes have rod i andre forhold end 4 dages ugen, og ansatte fra nogle af de mere pressede
enheder forklarer, at arbejdspresset ogsa var hejt for forseget, af forsags-uvedkommende arsager f.eks.
omstruktureringer, ekonomien pa omradet, lovbestemte vilkér i arbejdet eller andet. Til de nyere faktorer der
spiller tvetydigt ind i ligningen udpeges hjemmearbejdet under coronaen, hvor arbejdet for nogle blev mere
grenselost og medarbejdere brugte sparet transporttid til at kompensere arbejdspres med, hvorved arbejdet
kom til at fylde alt for meget. En medarbejder reflekterer over vanskelighederne ved at skelne mellem
arsager til hgj intensitet:

” Jeg synes, at den er sveer at mdle pd. Der har veeret rigtig mange syge inde hos os. Men vi har ogsd faet tre
nye systemer inde hos os pd 2 dr. Og det har veeret de samme medarbejdere, der har veeret inde over de
systemer, og det har veeret kaos. Sd jeg tror ikke, at den har spillet ind ift. 4-dagsugen, eller Corona. Men jeg
tror, at den er sveer at mdle nu, fordi vi lige netop har haft Corona med inde i to af de tre ar, hvor vi har
siddet og arbejdet hjemme. Sd har folk ogsa siddet og arbejdet hjemme om aftenen, ndr de har lagt bornene i
seng. Sa de har sagtens kunne nd deres timer. Jeg tror egentligt forst rigtigt, vi begynder at meerke den nu,
det sidste halve dr, hvor folk har veeret tilbage pad arbejdet og skal kore til og fra arbejde. Og hvis de ikke
har kunne bibeholde de her hjemmearbejdsdage, sd kan det godt veere, at de sygemeldinger, der evt.

kommer, faktisk er pd baggrund af, at nu bliver de presset pd de 4 dage”.

Nogle peger, i forlengelse af overvejelserne ovenfor, at forsgget ikke er blevet forstyrret af covid men
snarere er [ykkedes pa grund af den, fordi det har udlest perioder med hjemmearbejde, hvor medarbejdere
uforstyrret kunne indhente arbejdsopgaver de var bagud med og som tog presset fra de lange dage.
Spergsmalet er, om pressede enheder med fuldt fremmede krav 4 dage, post corona vil risikere at imgdese
arbejdsmiljeproblemer og stress sygemeldinger. Til coronaens betydning for arbejdspres fojer andre den
modsatte erfaring til, nemlig at arbejdslivet var ekstraordinert hardt under hjemsendelsesperioder, fordi bern
ogsé var hjemsendte og en eventuel gtefalle gik normalt pa arbejde:

“Jeg var hjemme med born pd 2 og 4 ar. Shit mand, jeg gik ude i haven og holdt telefonmader, mens de
legede i sandkassen, og ndr de sov til middag, sd kunne jeg gd ind og arbejde, og ndr de sd stod op, jamen sd
var jeg mor. Lige sd snart jeg havde lagt dem, sad jeg og arbejdede om aftenen til kil. 2. Og sd stod jeg op
igen ki. 6. Hold keeft, jeg syntes ikke, det var sjovt”.

Udsagnene ovenfor udpeger et fremadrettet opmarksomhedspunkt der handler om, hvordan nye rytmer, post
corona, pavirker forskellige dele af organisationen, herunder serligt enheder, hvor muligheder for
hjemmearbejde er fravaerende eller staerkt begranset.

Fuld tid - nedsat tid

En del medarbejdere er ikke pa fuld tid og var det heller ikke for forseget gik i gang, men i
interviewmaterialet steder vi flere gange pa medarbejdere som forklarer, at de er géet ned i tid som
konsekvens af 4 dages arbejdsuge. Det indikerer, at ikke alle oplever, at arbejdspresset er uaendret, men siger
méske allermest om, at lange dage — med eller uden fuldt fremmedekrav - kan vare svere at fa til at ga op
med privatlivet. En reekke medarbejdere fra forskellige enheder forklarer:

7 Jeg synes, at det er blevet mere fleksibelt. Men igen, jeg er ogsd pd 33 timer, og jeg havde ikke valgt det,
hvis det var 37.”
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”Jeg er selv gdet ned i tid som konsekvens af 4-dagesarbejdsugen, fordi jeg ikke kunne fa tingene til at
heenge sammen. Jeg er pd 32 timer, sd fem timer.”

En anden peger p4, at hun i forleengelse af 4 dages ugen enskede at ga ned i tid for at fa familiesituationen til
at heenge sammen, men konkluderede, at hun dermed ogsé matte opgive at vere leder:

”Jeg var leder pd et tidspunkt, og det var heller ikke kun 37 timer, jeg arbejdede. Sa der var flere ting i det,
hvor jeg teenkte: ”Nej, jeg vil gerne ga ned i tid”. Og sd hang det sad ikke sammen med at veere leder mere”.

Arsagen til nedsat tid er ikke altid hensyn til bern og familie. Lang transporttid kan ogsi vare udlesende
faktor:

” Jeg var ikke gaet pa 4-dagesuge, hvis jeg var pd fuldtid. For jeg har ogsd noget transporttid. Jeg har fdet
mere transporttid, efter vi er rykket herop fra vi sad oppe i Farevejle (...) Sd jeg har en time pd vejen. Sd
hvis jeg skulle lcegge det i, sa ville jeg veere hjemme kl. 17 mandag, tirsdag, onsdag, og 19 om torsdagen, for
at have fri om fredagen. Det ville ikke veere et liv for mig.”

Lederne er opmarksomme p4, at lange arbejdsdage kan vare en barriere for fastholdelse og rekruttering og
nogle beretter, at de gennem opslag forsgger at imgdekomme problematikken:

Vi har haft mange stillinger over hos os for nyligt, og de er sd ogsd blevet sldet op som, at man kan arbejde
mellem 32 og 37 timer. For at gore den fleksibel pd den made. Fordi det kan for os veere en hdrd nyser det
med 37 timer, at rekruttere nogen lengere veek fra”.

Intensivering og arbejdspres blandt ledere

Naér lederne diskuterer, hvordan 4 dages ugen pavirker deres eget arbejdsliv, herunder om de f.eks. arbejder
flere timer, er vurderingen, at det naeppe er tilfeeldet for flertallet. Til gengaeld vurderer nogle, at intensiteten
de 4 dage sammen med de ansatte er foraget:

“"Man leegger den tid, man egentligt altid har gjort, mandag til torsdag, F.eks. havde vi tidligere altid en
lang torsdag, hvor der ligesom var en fix-tid for alle, bade ledere og medarbejdere. Men der sidder jeg nogle
gange torsdag eftermiddag — men der ikke nogen grund til at sidde der leengere, fordi der er ikke nogen
medarbejdere man kan give de der ting, fordi den torsdag ikke nodvendigvis fixet-lang leengere. Det er ikke
sddan helt entydigt, at arbejdstiden nodvendigvis - for mine ledere - er blevet meget lcengere mandag til
torsdag, i tid. Men jeg tror godt, at den kan blive mere intensiv, fordi der er mere tryk pd. (...) Hvor man
mdske tidligere godt kunne have lagt et ledermade om fredagen, og vi havde ofte noget feellesmade torsdag
efter kl. 16, eller noget, hvis vi havde et personalearrangement. Nogle af de ting, de er faktisk forsvundet lidt
ud af ledernes kalender.”

En anden leder bekrafter, at selvom timetallet i 4 dages ugen ikke er gget, sa er intensiteten, og det er svaert
at finde tid til egne opgaver og pausebehov:

”Hvis man sidder netop i mader mandag til torsdag - fra man kommer til man gar hjem, ncermest, og selvom
jeg sidder derhjemme, sd er det Teams-mader fra start til slut. Jeg synes faktisk ogsd, at det jeg oplever er, at
ndr disse Teams-mader sa slutter, hvor man egentligt skal til at producere noget og fd overblik over sin egen
dag, sd begynder telefonerne at ringe, fordi: Nu er du jo ude af maderne, nu kan jeg lige ringe og sporge om
alt det der er. Sa det er jo ogsd noget med at fd forventningsafstemt hele tiden om: Kan vi ikke lige tage det
pd et andet tidspunkt? Fordi man er jo ogsd nadt til selv at give sadan nogle huller. Og scerligt nar man
sidder meget hjemme, sd synes jeg ogsd at det vigtigt, i hvert fald i lobet af sadan en arbejdsdag, lige at give
sig selv muligheden for at gd en tur eller et eller andet. Fordi, det kan altsd godt veere ret intenst. (Leder:9)
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En leder forteller, at fri fredag har muliggjort videreuddannelse i form af en master. Det har trods travlhed
kunne lade sig gere pga. 4 dages arbejdsuge, hvor fredagene bruges til at studere uden darlig samvittighed
overfor medarbejdere som holder fri.

Hjemmearbejdsdage og lokalaftalen ”“Fleksibel arbejdsplads”

Aftalen om 4 dages arbejdsuge muligger eget fleksibilitet ift. hvornar — indenfor de 4 dage — at arbejdet
udferes, men indeholder ikke serlige bestemmelser om hjemmearbejdsdage. Forud for forseget havde nogle
medarbejdere mulighed for hjemmearbejdsdage, andre ikke. Forskelle havde alsidige arsager;
faggruppebestemte traditioner, betydningen af arbejdets karakter, den enkelte leders ledelsesstil m.v. |
forleengelse af corona erfaringerne og til dels som udleber af erfaringer med eget pres pa
familie/arbejdslivsbalancen i 4 arbejdsdage, er der indgéet en lokalaftale ”Fleksibel arbejdsplads” hvor
medarbejdere péd ordningen kan fa op til 2 hjemmearbejdsdage mod at opgive retten til en egen arbejdsplads.

Intentionen med og argumentationen for aftalen er pa flere mader i trdd med 4 dages arbejdsuge; et tilbud til
medarbejderne om gget fleksibilitet der kan skabe en bedre sammenheng i arbejds- og familielivsbalancen, i
kombination med forbedrede muligheder for rekruttering af arbejdskraft. | modsetning til 4 dages arbejdsuge
som i udgangspunktet er for alle og hvor medarbejderne skulle have en sarlig aftale for at arbejde 5 dage,
galder lokalaftalen om hjemmearbejde i udgangspunktet ikke alle, men kan valges til af enkeltpersoner eller
afdelinger. Kommunen har fortsat en flextidsordning. Nedenfor belyses nogle af de effekter, herunder
fordele og ulemper som opleves ift. med aftalernes rammesatning af balancer mellem fremmeode og
hjemmearbejde.

Fleksibel arbejdsplads

Rigtig mange medarbejdere satter pris pd lokalaftalen om fleksibel arbejdsplads” og vurderer, at
kombinationen af denne og 4 dages arbejdsuge, giver de bedste forudsatninger for en god
familie/arbejdslivsbalance og optimal produktivitet. Adspurgt vurderer de, at ca. en tredjedel af
medarbejderne er del af ordningen “fleksibel arbejdsplads”. Det siger som sadan ikke noget om hvor udbredt
hjemmearbejdet er i kommunen, idet medarbejderne godt kan have en eller flere hjemmearbejdsdage, uden
det er omfattet af en formel aftale. Det har veret tilfzeldet for rigtig mange informanter som har deltaget i
interviews gennem undersggelsesperioden.

Brugen af hjemmearbejde blandt kommunens medarbejdere er sdledes samlet set ganske omfattende. |
kombination med 4 dages arbejdsuge er der tale om en ret radikal fleksibilisering af arbejdstilretteleeggelsen i
tid og rum, idet 2 hjemmearbejdsdage i en 4 dages arbejdsuge svarer til, at halvdelen af arbejdstiden udferes
pa distancen. 4 dages arbejdsuge, hjemmearbejdsaftalen, digitaliseret borgerbetjening, udvidede dbningstider
og hybride arbejdsformer vaves over tid sammen pa mader der gor det sveart at sige, hvilke effekter der
stammer hvorfra. Dog peger alle effekter i samme retning — gget fleksibilisering.

Hybridarbejdet og sparet tid

Blandt de interviewede medarbejdere er det ift. hjemmearbejde ikke mindst sparet tid der skaber begejstring,
iseer for dem med lang transporttid. Som eksempel kan en medarbejder der pendler fra Kebenhavn spare
mere end 8 timer om ugen i transport ved at have fredag fri og 2 hjemmearbejdsdage. Ikke overraskende er
det noget gor en markbar forskel for balancen mellem arbejde og evrigt liv:

“Jeg vil sige, det er bdde noget hjemmearbejde, og muligheden for at arbejde hjemme om aftenen,
for ellers ville jeg ikke kunne fd det til at heenge sammen. Sd er der ikke nok timer, for jeg skal
hente igen. Sd har de ikke leenge nok dbent, institutionerne. Sa hvis det blev sddan meget fast, at
jeg skulle sidde heroppe hver dag..., sd ville jeg veelge en 5-dages arbejdsuge. Sd ville jeg ikke
kunne fa det til at heenge sammen med privatlivet.”
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Citatet viser, at medarbejderen oplever en positiv effekt af hjemmearbejdet og mulighed for at arbejde om
aftenen for til gengeld at holde fredag fri. 4 lange arbejdsdage gav isoleret set nogle W/L udfordringer, men
i kombination med hjemmearbejde oplever en del medarbejdere, at hverdagens tidspuslespil alligevel kan ga
op. Medarbejdergruppen med kombinationen af 4 dages arbejdsuge og udvidet hjemmearbejde er generelt de
mest tilfredse blandt informanterne og giver udtryk for, at det nye arbejdsliv understatter deres forestillinger
om det gode liv i sin helhed:

“Fleksibel arbejdsplads og arbejdstidstilretteleeggelse er simpelthen guld veerd i det her projekt,
og bor fortscette i en eller anden form.”

Ogsa blandt lederne bringes der eksempler pé sparet tid, idet en del meder med leveranderer og andre
eksterne samarbejdspartnere nu gennemferes digitalt og transporttiden er sparet vak.

I interviewene er der endvidere eksempler pd, at medarbejderne patager sig et sterre ansvar for lgsningen af
opgaverne, nar de har mulighed for hjemmearbejde og at medarbejderne gerne vil give lidt ekstra til arbejdet,
til gengzeld for denne fleksibilitet. Dette ligger i trdd med andre studier af hjemmearbejde der viser, at
medarbejdere vil ga ret langt, for at bevare deres mulighed for at arbejde hjemme og gerne vil *give noget
tilbage’ til arbejdspladsen. Denne vilje til at straekke sig, melder sig ogsa som en relativering af
sygdomsbegrebet, forstiet sdledes, at indstillingen gradvist bliver, at nar arbejdet foregar i hjemmet, kan man
godt arbejde, selvom man er smasyg. En medarbejder fortaller om hvordan det var, da hun fik corona:

“Jeg var jo ikke syg af det. Men jeg miditte jo ikke komme. Sd jeg sad bare derhjemme og arbejdede. Hvor jeg
sd blev megaforkolet tre uger efter, hvor jeg sd ogsd arbejdede hjemme. Og til sidst mdtte jeg jo lukke ned,
fordi, al det snot odelagde computeren. Men det er nok der, hvor det er blevet lidt flydende. Sd kan man godt
sidde hjemme med papir i neesen.”

Nogle er opmaerksomme p4, at denne fleksibilitet overfor arbejdspladsen kan vare en glidebane som har en
bagside, fordi man selv skal afgere, om man er for syg til at arbejde, eller burde fa ordnet noget, selvom man
er slgj. En henviser til en fagligt aktiv kollega, der holder fast i, at man ikke skal arbejde, nar man er syg,
heller ikke derhjemme, men netop i hjemmearbejdet opstar grazonen:

FEEE]

7 Altsd jeg har en kollega, som gdar meget op i: "Nar du er syg, sd er du syg”.” Jo jo, men man kan jo
lige...” Men hun har da evig ret. Selvfolgelig er man syg, ndr man er syg. Men det er bare blevet noget
grazonet noget, fordi har man lige computeren hjemme, jamen sd syge er jeg jo heller ikke. ”Jeg kan godt
lige sidde...” Men man ville jo hellere ikke tage pd arbejde, hvis man havde ddrlig mave, sd var man jo ogsd
blevet hjemme.”

Ligeledes relativeres kategorien *barn syg’ som noget, der ikke nadvendigvis er forbundet med ikke at kunne
arbejde. Barn syg kan variere fra intensiv omsorg til, at der blot skal veere en voksen i hjemmet som i
realiteten kan udfere en fuld dags arbejdsindsats.

Det fleksible arbejdsliv abner til nye muligheder for sparet tid, men det er her ikke ligegyldigt, hvor den
sparede tid er placeret pd degnet. For bernefamilierne, er den sparede tid ved hjemmearbejdet placeret netop
pa de kritiske tider, hvor tiden forekommer mest intens dvs. omkring morgenen hvor bern skal geres klar til
dagen og afsted og om eftermiddagen hvor der skal hentes, handle ind og laves mad (ulvetimen).
Belastningsmaessigt har den sparede tid séledes mere vaerdi end den objektivt sparede tid, fordi der er tale om
mindre intensitet pa de mest kritiske tidspunkter i hverdagen.

Nogle medarbejdere har yderligere den fordel, at de kan placere arbejdstiden fleksibelt pa
hjemmearbejdsdagene. Disse medarbejdere kan navigere udenom dagens spidsbelastninger ved at
fragmentere arbejdsdagen. Typisk betyder det, at en del af aftenen gar med at arbejde, efter at bernene er lagt
i seng. Det er velkendt fra arbejdslivsforskningen at denne temporale greenseleshed kan vise sig
problematisk, men for den enkelte medarbejder opleves det ofte som den bedste lgsning:
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“Jeg vil sige, at hvis det var meget sddan noget med 8 til 16.45, hver dag, sd kunne det maske godt
gd hen og give problemer, fordi nu har jeg faet barn (...) Jeg tror ikke man ville vinde noget ved at
veere sd stram i det, fordi sd tror jeg bare, at der ville veere nogen, der ikke ville veere sd effektive,
som hvis de selv fik lov til at spille lidt ind med... Det der med, jamen jeg ma godt ga kl. 15, for sa
at logge pd igen kl. 20, og arbejde hjemmefra, fordi det giver ogsd bare noget fleksibilitet, som jeg
tror, at mange ansatte ogsd veerdscetter ved, sd giver de den lige en ekstra skalle, ndar de sa er pd.”

Det er tydeligt, at de medarbejdere der er mest begejstrede for hjemmearbejde, og 4 dages arbejdsuge, er
dem som ogsa har temporal autonomi ift. opgavernes placering i tid og rum. Sat pa spidsen tyder det p4, at
mange medarbejdere soger det hyperfleksible arbejdsliv og nér der er en kommune, og lokale ledere, der
understatter dette, kan medarbejderne komme langt i retning af at udvikle en sddan arbejdsform. P4 den
anden side inddeemmer kommunen det hyperfleksible arbejdsliv ved at understrege intentionen om at
medarbejderne skal holde fri fredag, lerdag og sendag.

Det hyperfleksible arbejdsliv er associeret med aget forekomst af stressoplevelser, men spergsmalet er, i
hvilken grad de 3 sammenhangende fridage udger en sarlig kvalitet for restitutionen som kompenserer for
belastningerne. Det er der en del indikationer pé, men det er ikke noget vi kan konkludere entydigt p4, iser
pga. covidforstyrrelsen af projektet.

Fordybelse pa hjemmearbejdsdage og pa arbejdspladsen

En ofte fremhavet fordel ved hjemmearbejdet som kompenserer for stressoplevelser, og som de
hjemmearbejdemedarbejdere i kommunen ogsa fremhaver, er fordybelsestiden. De oplever at vere
produktive og levere bedre kvalitet, hvilket nogle ledere bekraefter, fungerer rigtig godt:

“Nogle af mine medarbejdere er hjemme 1-2 dage om ugen... De har brug for den der ro og
fordybelse til at have nogle dage, hvor de er produktive og laver de ting, de gor derhjemme, og det
gar faktisk rigtig godt. Og sd er der ogsd to dage, hvor de har brug for at veere her for simpelthen
at koordinere med hinanden, vidensdele osv.”

Fordybelsestid er en sarlig kvalitet i tiden der kan vere vanskelig at opna i storrumskontorer. Det er sarlig
vigtigt ift. opgaver der kraever en sarlig faglig og mental parathed som det tager tid at etablere og som kan gé
tabt selv ved en mindre forstyrrelse. Ligeledes kan fordybelsestiden bidrage til oplevelser af flow i arbejdet,
oplevelse af hver-ting-til sin-tid og innovation. Hvis arbejdet i storrum opleves at spaerre herfor, skerpes
onsket om hjemmearbejdsdage.

Hybridarbejdet og sparet plads

Med aftalen om fleksibel arbejdsplads har kommunen den fordel at der kan spares kontorplads, idet
medarbejderen ved at indgé aftalen afgiver sin faste kontorplads. Idet det ikke er alle steder der er pres pa
kvadratmeterne pavirkes medarbejderne meget forskelligt. Nogle steder er der stort pres pa de kvadratmeter
der er til radighed, og andre steder kan medarbejderne fastholde deres faste plads selvom de har indgéet
aftale om fleksibel arbejdsplads. Idet der mange steder ikke er en stram handhavelse af aftalerne herom, kan
det vaere vanskeligt for nogle medarbejdere at afveje fordele og ulemper ved at indgé en aftale om fleksibel
arbejdsplads. Nér der ikke er stram handhavelse, betyder det i dele af organisationen, at medarbejdere med
aftaler om fleksibel arbejdsplads godt kan mede ind pé arbejdspladsen mere end de to dage og medarbejdere
uden aftaler godt kan have 1-2 hjemmearbejdsdage om ugen og fastholde deres plads. P4 den méde er aftalen
primeert relevant for de medarbejdere der ensker faste rammer omkring deres hjemmearbejde og de
medarbejdere der sidder i de enheder hvor der er stort pres pa de kvadratmeter der er til radighed. Enkelte
reflekterer over, om der grundet mulige fortaetningsbehov i fremtiden kan opstd den problematik, at
medarbejdere presses til at blive hjemme, fordi de er med i ordningen og der mangler arbejdspladser pa
radhuset. ”Jamen du sagde ja til 1 dag hjemme, sd bliv 1 dag hjemme, tak.” Det kan sdledes vere relevant
fremadrettet at have opmarksomhed p4, om aftalen virker efter hensigten og hvordan den over tid pavirker
arbejdsmiljeet, hvilket skal ses i lyset af at aftalen bade skaber begejstring og uenigheder, herunder om
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principper, intentioner og adgang til ordningen i praksis. Alt dette bidrager til at medarbejderne er meget
refleksive omkring deres brug af hjemmearbejdet og hvad rum, her forstiet som den konkrete fysiske
arbejdsplads, betyder for dem:

Vi kunne selv veelge, om vi ville have det der med at arbejde delvist hjemme og delvist her. Den
pris, man sd skulle betale i vores center i hvert fald, det var, at sd fik man ikke nogen fast plads, og
det var sddan lidt... For sadan en gammel en som mig var det enormt angstprovokerende, at jeg
ikke havde nogen fast plads, og sd er det alligevel blevet sddan, at jeg ikke kan mindes overhovedet
her siden vi startede, at der har veeret nogen, der har siddet pa den plads, som jeg plejer at bruge.”

Selvom aftalen nogle steder har betydet af medarbejderne skulle indrette sig pa faerre kvadratmeter, oplever
de til gengzld en positiv virkning i form af reduceret stgj. Det er saledes ikke kun dem der arbejder hjemme
der far bedre mulighed for @get koncentration og fordybelse. Spergsmalet om siddepladser har for flertallet
heller ikke vist sig at udgere et stort problem. Mange oplever, at deres ”egen” plads typisk er ledig og der er
medarbejdere, for hvem skiftende pladser ikke spiller nogen negativ rolle for trivsel og oplevelsen af at
tilhere et faellesskab.

Den geografiske fleksibilitet raekker udover spergsmalet om hjemmearbejde versus fremmede, idet en del
arbejde for nogle grupper af medarbejdere er blevet omlagt til virtuelle rum. Dette geelder bdde samarbejdet
med de nare kolleger, de ovrige ansatte i kommunen, eksterne samarbejdspartnere og borgerne.

Hjemmearbejde, retfeerdighed og ledelse

Aftalen forvaltes ledelsesmaessigt forskelligt. I nogle enheder har ledelsen bedt medarbejderne som kollektiv
om at beslutte, om de vil deltage i ordningen eller ¢j. [ andre enheder, har lederen ladet det vare op til de
enkelte medarbejdere selv at bestemme, og i enkelte enheder har ledelsen med henvisning til udstrakt
borgerbetjening, besluttet, at aftalen ikke kan benyttes. Typisk opfatter medarbejderne rammerne som
vejledende, f.eks. 1 form af at man som udgangspunkt har 1 eller op til 2 hjemmearbejdsdage, men der kan
vaere uger, hvor konkrete behov tilsiger andre lgsninger som, alt efter ledelsespraksis, aftales med kollegaer
eller egen leder. Det er imidlertid et vasentligt opmarksomhedspunkt, at en del medarbejdere finder alt for
store forskelle i medarbejdernes selvbestemmelsesvilkéar problematisk. De ensker, sé vidt muligt, ensartede
vilkar med gode muligheder for hjemmearbejde.

I den offentlige debat om hjemmearbejdes anvendelighed er der to forhold der hele tiden fremhaves. Det ene
er at “one-size-fits-all” ikke fungerer, og at det er opgavernes karakter der skal vare styrende for brug af
hjemmearbejde. Pa den ene side er det rigtigt, at arbejdets karakter er afgerende, og pa den anden side er det
ikke. Det er selvfolgelig rigtig at en kirurg ikke kan operere hjemmefra, men de fleste jobs er sammensat af
mange opgavetyper, hvorfor man ikke entydigt kan kategorisere arbejdet som enten egnet eller uegnet til
hjemmearbejde. Kirurgen, laereren, paedagogen osv. har ogsa kontorarbejde, hvoraf noget egner sig til
hjemmearbejde og noget gor ikke. At *one-size-fits-all’ ikke fungerer er ogsa en rigtig pointe, alene fordi vi
som mennesker er forskellige, men omvendt er det seerdeles meningsfuldt at indgé kollektive aftaler om
hjemmearbejdet. Det administrative arbejde bestar af kontorarbejde af meget forskellig karakter, hvor noget
er mere borgernert end andet. Desto mere borgernzrt arbejdet er, desto mere er der en tilbgjelighed til at
tolke opgaverne som uegnede til hjemmearbejde, men forskellige praksisser rundt omkring i kommunerne
viser, at muligheder ift. hjemmearbejde ikke kan opgeres sa entydigt.

Det er naturligvis fornuftigt at kigge pa kerneopgaven nar det skal besluttes om hjemmearbejde skal indgé i
arbejdets tilretteleeggelse. Udfordringen er at kerneopgaven ser meget forskellig ud afthengig af hvor fra der
kigges pa den. Derfor er det heller ikke overraskende, at medarbejderne indbyrdes og iser medarbejdere og
ledere fortolker kerneopgaven og relevansen af hjemmearbejde forskelligt, men dette kan danne arsag til, at
forskellige praksisser opleves som uretfzerdige:
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“Jeg vil ogsa bare sige, at der er, jo fortsat er en vis form for jalousi (overfor dem der har
mulighed for hjemmearbejde).”

Hjemmearbejde og fellesskab

Samarbejde face-to-face har sarlige menneskelige kvaliteter, og er derfor vigtigt for beeredygtige
arbejdsfaellesskaber. Allerede pé det tidspunkt Odsherred indferte 4 dages arbejdsuge var der bekymring for
den sociale sammenhengskraft fordi fredagen havde en serlig social karakter, sammenlignet med de andre
hverdage. Ligeledes var det bekymring for at kompetencetimerne (5 procent arbejdstid) vil skabe travlhed
der gik ud over det sociale. Hertil kommer sa hybridarbejdets geografiske opdeling, hvor nogle medarbejdere
arbejder pé distancen, og nar de meder ind pa arbejdspladsen, kan de ikke altid sidde sammen:

“Jeg er sd en af dem, hvor, da vi gik i gang med den her ordning med hjemmearbejde ogsd, der
mistede jeg faktisk min plads. Den blev taget for at blive gjort til en permanent plads for en anden.
Som sd lige er stoppet, men det har sa gjort, at vi har shoppet lidt rundt. Men jeg kan jo se, altsa
om onsdagen, hvor vi alle sammen mader ind, der kommer folk generelt lidt for, fordi, ndr vi alle
sammen er samlet, sa kan vi faktisk ikke veere derinde, hvor vi normalt sidder. Sd der er 1-2 der
skal ud at sidde der hvor I sidder. Og det kan godt nogle gange veere lidt sadan: Hvem har nu ret...
For man kommer virkelig til at... Man bliver glemt til frokost, ndr folk gar til frokost og alt det
her.”

Nogle medarbejdere oplever det som besverligt at finde kolleger og har derfor en tilbgjelighed til at ringe
eller sende en mail, frem for at finde og tale med kollegaen selvom vedkommende ogsé er pa arbejde.

Der er en positiv fortelling i offentligheden om hybridarbejdet som mere produktivt, der som ovennavnt
forbindes med fordybelsen og bedre mulighed for koncentration, men ogsé kortere og mere effektive meder.
Bagsiden af dette er mindre interpersonelt samarbejde, hvor isar det sociale skubbes ud. Koncentrationen og
fordybelsen kraver isolation. Zoom, Teams, Skype og andre digitale platforme er en made at veere sammen
pa som de fleste mennesker ikke kan holde ud i samme omfang som fysiske meder jf. fenomener som
’Zoom-fatigue’ og ’Techno-stress’.

Oplevelser af isolation og ensomhed kan vare en pris medarbejderne gerne betaler for bedre balance, men
derfor kan det alligevel godt vare et organisatorisk problem, hvis det over tid udfordrer fzllesskabet.
Feellesskabet bestar af flere forhold der kan vere mere eller mindre udfordret. Der er det organisatoriske og
arbejdspladskulturelle faellesskab, som typisk har en lang historie. Den nare sociale kollegialitet i hverdagen
er et andet fzellesskab. Derudover er der det professionelle og faglige faellesskab samt et faellesskab omkring
de konkrete opgaver. Sidstnavnte lider typisk hvis den relationelle koordinering er udfordret. Det der er
lettest at opdage, er typisk savnet af det sociale samvaer med de naere kolleger:

“Jeg synes da ogsd, at det er kedeligt, hvis jeg kommer her, og sd er der slet ikke nogen af mine
kollegaer. Det ved jeg ikke nodvendigvis pd forhdand, om der er. Og sd er der nogle, der er
sygemeldte, og det er da ogsd sddan lidt... Der er da nogle andre nogle, som jeg kan snakke med
og spise frokost med, og sddan nogle ting, men det er da ogsd noget psykologi.”

Medarbejderne i Odsherred kommune er som det pa forskellig vis fremgar af ovenstdende blevet mere
desynkrone. Hjemmearbejdet er en central arsag, men der er ogsd mange andre forhold. Der er ogsa de lange
abningstider og udvidede flekstider som ger, at nogle arbejder meget tidligt, andre meget sent. Der er udvidet
brug af selvledelse og selvtilrettelagte arbejdstider. I forhold til det sociale er det ogsa fredagens morgenmad
og frokost der er forsvundet.

De steder i kommunen hvor medarbejdernes temporale autonomi’ (selvforvaltet tid, frihed i rum og
indflydelse pa opgavernes tidslige organisering) er mest udfoldet, kan det forekomme overraskende, at denne
desynkronitet alt andet lige ikke skaber storre problemer end tilfeldet er. Mange peger séledes pé, at der nok
er udfordringer, men der findes lgsninger og nye gode praksisser. En oplagt fortolkning er at de sterre
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frihedsgrader skaber en hgj grad af ansvarlighed, hvor medarbejderne ogsé patager sig et ansvar for
helhederne i arbejdet og for fellesskabet. Hvis medarbejderne pa en individualiseret made dyrkede deres
egen frihed, vil det kunne fore til en atomiseret kultur til skade for arbejdets nedvendige fallesskaber.
Medarbejderne og lederne har tilsyneladende ogsa en staerk faelles identitet knyttet til det at arbejde i en
udkantskommune. De formulerer sig ofte om udfordringerne som en fzlles opgave der bestar i bade at sikre
en god kommunal service og baredygtigt arbejdsliv blandt ansatte. Aftalen om fleksibel arbejdsplads laegger
op til selvforvaltet hjemmearbejde, men i interviewene kan vi se at dette spiller sammen med en kollegialt
forvaltet hjemmearbejdspraksis, med gje for, at det praktiske opgavefzllesskab fungerer. Ligeledes
understottes det flere steder af ledernes indramning af falles tid, f.eks. felles fremmededage. Samlet set er
der dog indikationer pa, at der fortsat er behov for lebende opmarksomhed pa, hvordan baeredygtige
feellesskaber sikres i en fleksibiliseret praksis.

Individuelle lgsninger og koordination i teams

I nogle enheder har ledelse og medarbejdere aftalt nogle vejledende normer for fremmade, f.eks. at en
bestemt gruppe medarbejdere altid er til stede om onsdagen, eller at alle medarbejdere som hovedregel har
lang torsdag. Andre steder er rammerne mere individualiserede og det er primart medarbejderne som selv,
eller i faellesskab med narmeste kollegaer, afgar principper og praksis ift. hjemmearbejde, sa det spiller
sammen med arbejdets karakter, samt organisatoriske og faglige behov i opgavelgsningen. De fleste
vurderer, at medarbejderne er fint i stand til at indga disse aftaler p4 mader som tilgodeser bredden af
hensyn. En forklarer:

VIft. at fa den faglige sparring, der synes jeg, at dem jeg samarbejder med... Vi har sadan et
administrationsteam, fx, hvor de sidder en 3 stykker, og de afpasser med hinanden: “Jeg har Teams-mode i
morgen hele dagen, jeg skal pa et eller andet webinar, jeg bliver hjemme”, eller ”Du skal duttelut” Men de
sarger for at mades 1-2 gange om ugen. Og det samme med de andre. Jeg samarbejder ikke med sd mange,
jeg samarbejder mest med mig selv, sd... Men hvis jeg samarbejder med nogen, sd gor jeg det mellem 8 og
16. Det er der altid nogen-agtig. Af den ene eller anden grund. Sd jeg synes ikke, at der er et fagligt tab
overhovedet. Det loser man.”

Andre peger omvendt pa, at for lese rammer ift. tilstedeverelse og hjemmearbejde kan sté i vejen for den
fornadne forudsigelighed i arbejdet, hvor man ved, hvornar man kan fa fat i hinanden internt, og hvornar
ikke forsegsomfattede kan fa fat i medarbejdere pa 4 dages uge og hvordan:

”Altsd vi er 4 i vores stab, og sd var min forestilling, at vi ligesom skulle dele de der 4 dage imellem os ift.:
Hvem af os skulle veere sent? Hvem vil tage tirsdag? Det var sddan for mig helt naturligt. Og sd pd et eller
andet tidspunkt, jeg kan ikke huske om det var i corona eller for corona allerede, hvor der sa blev sagt: ~Sa
firkantet behover tingene slet ikke at veere. (...) Og det blev ogsd hurtigt sagt fra ledelsens side, og vores
chefs side, jamen det der med, at man er fysisk til stede, det har ingen betydning. Og det er jeg ikke
nadvendigvis helt enig i, ift. tilgeengeligheden. Fordi det der med, at det er nogle gange lidt nemmere lige at
stikke hovedet ind, eller sporge om et eller andet. ”Jeg kom lige i tvivl om...”. I stedet for at man skal til at
formulere en eller anden mail, eller ringe eller et eller andet og leegge en telefonbesked. Tingene blev lidt
mere diffuse. Og kan jeg kan da godt se, at man kan veere lige sa tilgeengelig uden at veere fysisk til stede,
men der var et eller andet psykologisk i det, alligevel. Altsa det ville have passet mig og min firkantede
tilgang til tingene, at det var sddan, vi gjorde det.”

Denne bekymring for fleksibilitetens pris bakkes op af andre som oplever at brug af hjemmearbejde
vanskeliggere de mere spontane behov for kontakt i daglige samarbejde:

”Det eneste problem, jeg kan se ved det her, er de dage, hvor vi arbejder hjemme. Det kan nogle gange veere
ret sveert at treeffe hinanden pa nogle tidspunkter, hvor man har tid til at snakke sammen. Jeg har faktisk
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provet, iscer med en af mine kollegaer; vi kan nogle gange gad galt af hinanden i flere timer i treek, hvor vi
sidder og ringer til hinanden. Og sd bliver den ikke lige taget, fordi man er i gang med noget andet.”

Italesettelse af eventuelle nye normer og afstemning af forventninger er siledes et oplagt
opmerksomhedspunkt fremadrettet, ligesom det er vasentligt at holde fokus pé, hvordan forskellige typer af
medarbejdere trives i balancerne mellem klare rammer og fleksible praksisser.

Flextidssystemet og 4 dages arbejdsuge

Medarbejdere pa 4 dages arbejdsuge oplever at det er blevet svarere at spare op i flextidsordningen, hvilket
for nogle opleves som en begransning af fleksibiliteten:

“Det er sveerere at samle sammen, ndr man er pd fuld tid, kan jeg hore fra de kollegaer, som jeg sidder
sammen med, som er pd fuldtid. Jamen de kan sgu ikke holde flexdage mere, fordi det er sveert at samle...
Det kan godt veere, at du har opgaverne til det, men du kan ikke arbejde forud pd de opgaver, for sd at holde
fri om mandagen pd flex’en.”

Der sammenlignes med kollegaer pa 5 dages ugen, som har bedre muligheder for at bruge flekstidsordningen
til at regulere arbejdsplanleegningen med:

” Det er helt tydeligt at meerke, at dem der ikke har 4-dages-arbejdsuge, de far meget mere pd flex’en. Og det
kan jo bdde veere godt og skidt, men der er langt storre mulighed for at arbejde over.”

Nogle peger pé, at 4 dages ugen samtidig betyder, at selvom der ikke skal arbejdes mere nu, skal de
omfattede veere langt mere tilgeengelige end tidligere:

”Jeg sidder alene pd mit omrdde, og jeg deekker 38 timer. Man kan booke mig inden for 38 timer, altsd noget
mere end jeg arbejder. Sa arbejder jeg jo det udover. Sd reelt er det mdske 40-50 timer. Og jeg er jo ikke pd
arbejde i det timer, sd jeg yder jo en langt storre tilgeengelighed, end jeg gjorde for.”

Medarbejderne drefter, om det radighedstillaeg som nogle medarbejdere har, skal have betydning for, i
hvilken udstraekning der skal udvises fleksibilitet til at sa til rddighed udenfor normal arbejdstid, men prisen
herfor er, at flere systemer skal spille sammen i en allerede kompleks dagligdag, sa overvejelsen forer ikke til
konkrete forslag.

Der peges omvendt pa, at det, at er vanskeligt at undga timer pa flexen, i afdelinger hvor arbejdspresset er
hgjt og medarbejderne savner kollegaer. Her kan man komme lidt i klemme, fordi ledelsen samtidig
opmarksom pa, at medarbejderne ikke skal opbygge en bank af timer. En forklarer:

” Men sd far man jo pd puklen, at man har for meget flex, sd ryger der besked om, at nu skal det veere afholdt
inden... Og sd tenker jeg: “Det er fint, jeg gdar bare hjem.” ”Nej, det md du ikke, du md ikke gd hjem nu.”
Ndr, men sd siger jeg sd at sd md jeg bare skrive pd flex’en og sd holde ferie. ”Nej det mad du hellere ikke,
fordi du har ogsa for meget ferie.”

Problemstillingen om mange timer pé flexen er ikke skabt af 4 dages arbejdsuge, men i de tilfeelde hvor
medarbejdere alligevel har oparbejdet mange timer, det kan veare svart at afvikle 1 4 dages ugen:

” Men det er jo ogsa en slippery slope at komme ud af det, fordi pludselig har du alt for meget flextid. Det
ved jeg, at jeg selv har. I princippet kan jeg holde en uges ferie lige nu, fordi jeg har sa meget flextid i
overskud. Det er jo ikke det, der meningen. Vi har normalt en greense.”

Eksemplet med akkumulation af timer ovenfor er ikke typisk, men knytter sig et arbejdsomrade, hvor der i en
periode har varet ekstra meget arbejde. I langt de fleste eksempler er det netop det omvendte forhold der
fremheves, nemlig at der ikke oparbejdes flekstid i 4 dages ugen, fordi arbejdstiden er udvidet. Samtidig kan
det vaere sveert at afvikle de timer der trods alt oparbejdes, nar udgangspunktet er, at fredag skal friholdes.
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Heroverfor fremhaves, at hvis 4 dages arbejdsuge forst og fremmest taeenkes og praktiseres ud fra antagelsen
om, at udstrakt fleksibilitet bade fremmer trivsel og effektivitet, kan lgsningen vare at dbne op for, at
fridagen ikke altid skal veere fredag, men f.eks. mandag, hvis dét er afgerende for, at arbejdstidskabalen
bedre gér op. Omkostningen herved er imidlertid, at den kollektive og organisatoriske effekt af fri fredag gar
tabt. En medarbejder reflekterer over dette dilemma ud fra tanken om at mandagen kunne tages med i
aftalen:

“Men sd er det jo den fleksibilitet i det igen. Hvis man har brug for at holde fri tirsdag, jamen sd arbejder
man sa madske om fredagen. Altsd sd er det sddan, man gor det. Og det er jo ikke meningen, at det er sadan
det skal veere, men det har vi ogsd faet at vide, at hvis det er enkeltstdende... For de snakker jo om 3 fridage.
Det er det, som det handler om, at vi skal have. Sd hvis det er lordag, sondag, mandag, fordi man arbejder
bedst om fredagen, hvad ved jeg, eller det passer bedst ind i ens liv.”

3 sammenhangende fridage og restitutionsoplevelsen

Ift. spergsmalet om, hvilken betydning fri fredag og 3 sammenheangende fridage har for
restitutionsoplevelsen, vurderer medarbejderne, at spergsmalet haenger sammen med, hvordan ugen er
forlebet og hvad man bruger sin weekend pé:

”Jeg synes det svinger meget, hvor treet eller hvor bombet man mdske er torsdag, nar man sd siger: "Nu
holder jeg weekend.” Ja, og hvor frisk er jeg mandag? Det kommer an pd, hvad jeg har lavet i weekenden.’

’

Andre peger dog pa at det gor en forskel, at der nu er 3 fremfor 2 fridage, og at de er sammenhangende:

”Jeg synes, at jeg er mere klar til at komme pa arbejde sondag eftermiddag, end jeg var, da jeg arbejdede 5
dage. Det synes jeg faktisk. Om det sd er fordi, jeg har de der fredage en gang i mellem, hvor jeg kan fa lov
at veere mig selv, eller om det bare er fordi, at det er godt med 3 dage i treek, det har jeg sveert ved at sige.
Men jeg synes faktisk, at jeg er mere klar. Og ikke der hvor man tenker: ~Orh, skal jeg ogsa pa arbejde i
morgen...”. Det har jeg ikke pd samme mdde, som jeg havde da jeg arbejdede 5 dage.”

Overfor hypotesen om, at fire lange dage medferer intensivering i medarbejdernes (arbejds)liv fremfores
ogsa den modsatte erfaring, nemlig at hverdagen bliver mindre presset af opgaver i hjemmet, fordi de kan
puljes, udsattes og gores om fredagen. Det kan f.eks. vare rengering og indkeb som fjernes fra de 4 dage,
hvad der gar dem mindre hektiske. P4 den méde oplever nogen saledes, at 4 dages ugen modvirker
acceleration i hverdagslivet, og alle er opmaerksomme p4, at sterre fokus pa klog planlegning og opger med
uhensigtsmessige vaner i sig selv kan lede til bedre tidsanvendelse og dermed mindre stress:

”Da jeg arbejdede 5 dage, jamen sd gjorde man maske flere ting i hverdagen. Sd skulle man mdske nd at
stovsuge, skal vi sige torsdag aften, hvor, det venter man mdske bare med til fredag nu. For nu ved man jo,
at hvis man ikke lige ndr det... Sd kan man jo bare vente. Sd jeg tror ogsa bare, at man planlegger sig ud af
tingene.”

Oplevelsen af, hvordan 4 dages arbejdsuge pavirker familie/arbejdslivs balancen, handler imidlertid ikke kun
om, hvordan de 4 arbejdsdage udmentes. Som vi skal se nedenfor, kommer det ogsé an pa, hvordan fri
fredag anvendes.

Fri fredag

Alle ledere og medarbejdere vi har interviewet, setter stor pris pa fri fredag, men der er stor forskel pa,
hvordan den anvendes og i hvilken grad den helt eller delvist friholdes fra arbejde. Flertallet af medarbejdere
holder i al vaesentlighed fri fredag, og undtagelser herfra gaelder primart medarbejdere som i forvejen har et
meget graeenselost arbejdsliv, hvor de vidtgédende selv bestemmer arbejdstiden. Lederne derimod arbejder
langt oftere pa fredage, men pa andre mader end de ovrige arbejdsdage.
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Hvad bruges fri fredag pa? Det er meget forskelligt. En del forsgger at bruge fredagen pa “egen-tid” som
f.eks. fritidsinteresser, men mange forteeller, at de typisk ordner hjemmet fredag formiddag, sé der er klart til
weekend og samver nér gvrig familie kommer hjem fra skole og job, hvilket giver en god samvittighed
overfor familien, efter en lang arbejdsuge. Nogle oplever dog ogsd omvendt, at det hurtigt er blevet en vane i
hjemmet, at medarbejderen logser en masse opgaver fredag, som for var mere ligeligt delt i familien:

”Sd mange samler de der praktiske ting om fredagen, hvor familien alligevel, manden eller konen, er pd
arbejde, og bornene er i skole eller institution. Sa er det der man far det lavet... Det gor jeg selv. Jeg korer
bornene afsted, og korer ned i Rema 1000, og sd far jeg handlet til weekenden, og sd gor jeg rent, ogsd
henter jeg bornene igen. Sd det er det, jeg bruger min fredag pa. Hvor jeg normalt ville have brugt en aften
pd det eller en eftermiddag pd det. (interviewer: Og det er en god losning?) Det ved jeg sgu ikke. Det er
faktisk lidt irriterende at bruge sin fridag pd at gore rent!”

Nogle forklarer, til dels med henvisning til at de lange 4 dage ikke muligger oparbejdelse af flextimer, at
friheden til selv at disponere pé fredage begraenset, da man er tvunget til at ordne alle mulige geremal som
f.eks. friser-, legebesog eller skole-hjemsamtaler:

“"Men sddan nogle ting, dem leegger man dér, for man har sgu ikke tid til at flexe ud pd et andet tidspunkt,
for sd at leegge de timer pad et andet tidspunkt”.

P4 den méade kan fredage hurtigt blive proppet med opgaver, man ellers ville have spredt ud over ugen i den
gamle arbejdstidsmodel. Andre forteller, at de skyder genve;j til fritid gennem rengeringshjeelp, indkeb af
dagligvarer online, aftaler med @gtefaeller om, at de primaert star for husholdningsopgaver de 4 forste dage
pa ugen o.lign.

Fri fredag er lig med frirum

Mange forteeller, at fri fredag forbindes med en sarlig folelse af at have vundet et frirum og reflekterer over
den psykologiske mekanisme, at der er noget serligt over at holde fri, nér alle andre arbejder. Selvom man til
gengald arbejder leengere de andre dage, foler man sig heldig, nar man har fri en hel fredag. Udsagnene
nedenfor er eksempler der viser, hvordan fri fredag opleves og verdsattes:

”Jeg havde fri i sidste uge, altsd efter paske, og jeg ved ikke om I kender den barnlige fornagjelse der er ved
at sidde og fa en snaps og en sild i solskin, mens alle andre er pd arbejde, og det er lidt det samme, ndr
mange stadig kommer om fredagen. Det ville selvfolgelig cendre sig, hvis alle andre ogsd far 4-dages-
arbejdsuge.”

“Jeg kan huske at til at begynde med, at jeg syntes, at det mest forngjelige for mig, det var at vagne lordag
formiddag og sd komme i tanke om, at det ikke er sondag. At det kun er lordag, sd jeg har uendelig tid. Det
var sddan en meerkelig, barnlig folelse, men... Jeg tror ikke, at jeg har det sadan leengere, men sadan havde
jeg det i hvert fald til at begynde med”.

Nogle oplever, at indferelse af 4 dages ugen - grundet afstand til arbejdspladsen udger en kaempe forbedring
i arbejdslivet som virker fastholdende — ikke mindst i de tilfzelde hvor medarbejderne i forvejen oplever hgj
grad af faglig autonomi og mulighed for selvorganisering af arbejdstiden. I den yderste pol af en sddan
frihedsfelelse forklarer en medarbejder:

“Jeg bor faktisk i Jylland og arbejder herovre. Jeg tager sd ikke frem og tilbage hver dag, men har et
sommerhus. Og jeg var lykkelig, da der kom 4-dages-arbejdsuge, fordi sd tog jeg hjemmefra fra Jylland
mandag morgen, og hjem igen torsdag aften. (...) Og sd er det jo blevet endnu bedre nu, fordi ndr jeg
arbejder hjemme, sd arbejder jeg en uge ad gangen. Fremfor at tage feergen frem og tilbage hele tiden, sd
det er jo enormt fleksibelt for mig. Og jeg ved ikke, om det ville betyde noget, hvis vi skulle til at arbejde om
fredagen. Det tror jeg egentligt ikke det ville, fordi det gor jeg i forvejen en gang i mellem derhjemme. Altsd,
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det bestemmer jeg jo selv. Hvis jeg har mere lyst til at holde fri om torsdagen, sda holder jeg fri om torsdagen
og arbejder om fredagen”.

Kan man altid holde fri fredag?

Hvis det kniber med at na opgaverne i lebet af dagen, foretrackker flertallet at tage aftenerne i brug fra
hjemmet, nar eventuelle barn er lagt i seng. Nogle arbejder i ny og n& nogle timer fredag, men de
foretraekker at holde arbejdet indenfor rammen af de 4 dage og dermed realisere en af de centrale
komponenter i ordningen. Medarbejderne oplever at ledelsen respekterer fri fredag og i de saerlige tilfaelde
hvor en indsats fredag er vigtig, kun henvender sig til medarbejdere, som de ved, alligevel arbejder mere
grenselost og lebende tjekker mails hen over en weekend. Folgende eksempel illustrerer denne praksis:

“Hvis nu der sidder en leder og siger: "Ej ved du hvad Christina, jeg har brug for, at der kommer et
stillingsopslag op fredag formiddag, kan vi finde ud af det? ” Sa har jeg det sadan lidt: ”Det er fint, du
sender det bare til mig, sda bestemmer jeg selv fredag formiddag, hvorndr det passer”. Fordi det er jo ikke
fordi, at det tager mig sd lang tid at sld en stilling op, og sd er de glade og tilfredse.”

I et eksternt perspektiv har medarbejderne forskellige erfaringer og holdninger ift. hvordan og hvor langt
man skal holde fast i sin frie fredag

“Jeg tror, at omverdenen er ligeglad med, om jeg arbejder 4 dage eller 5 dage. Det handler om, om jeg er
fleksibel. Og det er jeg. Altsd, ved jeg, at der ligger et made om fredagen, som jeg ikke kan ga glip af, sd
deltager jeg i det. Selvom jeg har fri. Jeg har ogsd haft nogle mader med nogle andre kommuner, som blev
lagt fredag, og sd sidder jeg ikke og siger: “Det kan jeg ikke, fordi der har jeg fri.” Jo, altsd, hvis jeg har
lagt aftaler ind. Hvis jeg skal noget, til leegen eller sddan noget. Sa har jeg selvfolgelig sagt: "Det kan jeg
ikke”. Det havde jo ikke veeret anderledes, hvis det havde veeret nogle af de andre dage, men hvis det er, at
jeg har en fredag, hvor jeg bare har fri, og de sd siger: “Skal vi modes der?” Sda hopper jeg jo pd vognen.
Sddan er det bare. Jeg tror det er vigtigt, at man ogsd giver lidt af sig selv. Hvis man gerne vil bibeholde den
her ordning. Det her med at veere lidt fleksibel, og sige: "OK”, bare vi ikke snakker om, at det er hver
fredag, at jeg skal made ind og holde et made. Men hvis det er 1 gang om mdneden, som det mdske er i mit
tilfeelde, sd gor jeg det.”

Nogle oplever dog, at manglende respekt for, at forsegs-omfattede medarbejdere har fri fredag kan vere
meget belastende og gér ud over arbejdsmiljeet. Serligt eksterne samarbejdspartnere kan komme med
opgaver, som de synes ber lgses om fredagen. En medarbejder fortaeller om, hvordan han gradvist er blevet
mere opmarksom pa at friholde fredagen, for at forebygge det graenselose arbejdsliv:

” I starten var jeg lidt mere laissez faire-orienteret, hvor jeg sagde: "Nar men, det er mdske bare en enkelt
gang.” Eller: "Arh, det kan jeg godt se er akut”, og sd opdager jeg lige pludselig, at det aldrig er mere akut,
end at jeg kan nd at redde det i lobet af en mandag. Jeg vil sd ogsa argumentere for, at jeg er meget til stede
og tilgeengelig alle andre af ugens dage. Sd kan du jo fd fat i mig fra tidlig morgen og indtil relativ sen
eftermiddag, synes jeg selv. Hvor man er sadan lidt: ”OK jeg har faktisk dbnet butikken, udvidet
dbningstiderne, sd udnyt venligst det.” Sd er det bare cergerligt, at jeg ikke er der om fredagen. Og der ER
folk, der prover at ringe og skrive om fredagen, og pr. konsekvens siger jeg nej, fordi det er min fredag. Jeg
skal kunne distancere mig selv, fordi, jeg er ikke pd arbejde lige nu. Det er I. Det er cergerligt. Det kommer
til at vente til pa mandag. Ganske enkelt. For at bevare en eller anden form for sindsfred, ogsd”.

Som det fremgar af udsagnet, kan veere en udfordring at veerne sin fridag, men nedvendigt for at undga et
greenselost arbejdsliv, ndr man 1 udstrakt grad har opgaver som hviler pd omverdensrelationer. Netop i en fire
dages arbejdsuge, kan det veere vanskeligt at treekke greenserne, idet resten af samfundet er vant til, at der
arbejdes pa fredage og derfor méaske ikke har fuld forstaelse for, at de forsegsomfattede i Odsherred, udferer
arbejdet i en anderledes arbejdstidsmodel.
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Andre forteller, at de i begraenset omfang — alt efter henvendelsernes karakter - godt kan reagere pa eksterne
henvendelser pa fredage, og nogle har i perioder med spidsbelastning prevet at arbejde mere eller mindre pa
fredage, selvom de har lagt de timer de skulle i lobet af ugen. Indstillingen er bredt set, at sddanne
undtagelser er ok, sa l&nge man selv har nogenlunde de medes af fleksibilitet den anden vej og det er en
udbredt erfaring, at det gar begge veje. Ikke desto mindre er det fremadrettet her et vigtigt
opmarksomhedspunkt, at fri fredag - af selv- eller fremmedbestemte arsager - handteres forskelligt i
forskellige enheder, hvorfor afstemning af forventninger er et kontinuerligt relevant arbejdsmiljeemne.

Fri fredag og en greenselgs arbejdskultur
Beskyttelse af fredagen og tiden udenfor normal arbejdstid 1 evrigt, afhenger ogsé af den arbejdskultur der er
i enheden, herunder hvor granselest ledere og kollegaer arbejder:

”Jeg har faktisk faet mere tid, her efter jeg har overtaget det her omrdade. Men det er ogsd fordi, det omrdde
Jjeg havde tidligere, jamen der sad en, der var pad altid, stort set. Sa hvis jeg gik pa kl. 21 om aftenen
derhjemme, jamen sd kunne jeg godt forvente, at hvis jeg skrev en mail til personen, sa havde jeg ogsd et
svar indenfor et par minutter. Og det gjorde jo sd ogsd bare, at pludselig sad du mdske og snakkede i
arbejdstelefon ki. 9 om aftenen, fordi, jamen der passede det lige ind. Ogsd ndr jeg var pd om fredagen,
mdske fordi jeg skulle se et webinar eller sadan noget. Jamen sd var personen 0gsd pd.”

Flere peger pa, at serligt ledelsens adfeerd er afgerende. Selvom ledere f.eks. understreger, at de ikke
forventer, at medarbejderne svarer pa mails udenfor arbejdstid, kan medarbejderne have svert ved ikke at
fole sig forpligtede til at reagere, hvis de logger pé i fritiden, for at faerdiggere en enkelt opgave. I sddanne
situationer er det let at fanges ind af mailkorrespondancer, fordi ledere og kollegaer ogsé arbejder. En
forklarer om disse dilemmaer:

”Jeg har ikke decideret fiet at vide, at: jeg kan se, at du har lcest min mail i weekenden, du svarede mig ikke.
Men jeg synes bare, altsd. Det er i hvert fald noget, man skal teenke over. Da jeg var helt ny, i hvert fald, der
kan jeg da huske, at hvis jeg loggede pd, sd svarede jeg da ogsd pd de mails, der var. Og det er maske noget,
man leerer med tiden. At, jamen, man skal mdske veere lidt bedre til at styre det. Men altsd, det er ogsd sveert,
ndr man er pd om aftenen, jamen skal jeg sa svare pd de her mails? Fordi du ved, hvis du svarer den her
person, sd svarer de tilbage inden for 5 minutter, hvor at hvis du skriver til andre, sd far du forst det svar
dagen efter”.

Som udsagnet viser, er der nogle steder ikke tydelige og forventningsafstemte normer omkring, hvad det
indebzrer at arbejde om aftenen, og om man forpligter sig til at vaere tilgaeengelig, hvis man ferst har logget
pa, eller kan tillade sig at arbejde med skyklapper pa, selvom der méske samtidig foregér en maildialog
mellem ledere og medarbejdere som har noget med ens arbejde at gare.

Ogsa blandt lederne er der stor opmarksomhed pa dilemmaer knyttet til at mal om maximal fleksibilitet skal
sameksistere med en ledelsesstil der vaerner medarbejdernes fritiden. Det giver udfordringer i grdzoner nar
medarbejderne arbejder i fritiden. En leder forklarer:

“Jeg har skulle bruge en del energi pd ikke at skabe en forventning, blandt mine medarbejdere, om, at de
skulle svare om fredagen, fordi lige da jeg startede, sda hvis der ld nogle mails fra nogle af mine
medarbejdere, sd sad jeg jo gladeligt og skrev til dem, der om fredagen, og sa tit og ofte fik jeg jo noget
tilbage, iscer fra (xx-afdelingen og xx-afdelingen, hvor der en lidt anden tilgang til det i xx. Der har vi haft
flere snakke omkring det der med: Jeg har ikke nogen forventning om, at de skal svare mig, og de skal ikke...
De er ikke pda. Men ndr det sd er sagt, sd er vi 0gsd fleksible hos os. Som du ogsd siger, der er nogle der skal
hente tidligt nogle dage, og der er nogle, hvor det giver god mening at sidde og arbejde lidt om lordagen og
fredagen. Sa gor de bare det, fred veer med det.”
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Som udfoldet ovenfor, er der neppe én lgsning som vil tilfredsstille alle, og det vil derfor fremadrettet vaere
et oplagt opmarksomhedspunkt at drefte normer vedr. arbejde udenfor normal arbejdstid, herunder hvordan
fleksibilitet til at arbejde om aftenen kan vaere tid, medarbejderne selv har kontrol over

Ledernes fredag

Selvom lederne bredt set ikke oplever, at de kan holde fri om fredagen, seetter de alligevel pris pé ordningen,
fordi fredagen er blevet en dag hvor man i langt hgjere grad selv kan disponere arbejdet og holde fri efter
behov. En forklarer:

“Jeg oplever det som en meget anderledes arbejdsdag, fordi der typisk ikke er nogen moder. Og meget,
meget fa mails. Sa det er egentligt ogsad en dag, hvor man far ryddet op. Det opleves faktisk som befriende at
have fredagen. Det med, at man kan veere hjemme, der er ikke noget, der er booket. Hvis man sd tager et par
timer om _formiddagen, sd foler man mdske i virkeligheden, at man har overskud, fordi man har haft
fokuseret tid og fordybelsestid, hvor man ikke er blevet afbrudt. Det er i hvert fald det, jeg bruger min fredag
til. Eller noget af det, som man skal koncentrere sig virkelig meget om at fd lavet”.

Ligesom medarbejderne har en del ledere ogsa en folelse af at fredagen er noget sarligt, fordi resten af
samfundet arbejder pa normal vis, og der derved opstér en tidslomme:

“Det er sadan lidt hemmelig tid pd en mdde, ogsd arbejdsmeessigt. Fordi der ikke er den der forventning om,
at man lynhurtigt kan svare pd mails. Jeg har ogsd sadan hele tiden en tanke om, at hvis der er noget, der
virkelig breender pd, jamen sd ringer min telefon. Sd det er jo ogsd en dag, hvor jeg korer pd
genbrugsstationen, og afleverer born og ordner alle de praktiske ting, som man ellers ikke har gjort i lobet
af ugen, og sd, derimellem, lige ordner noget arbejdsmeessigt. Det er sveert for mig lige at scette tid pd, hvor
meget jeg arbejder. Jeg arbejder hver fredag, men det er fra en halv time til 10 timer. Det kan jeg faktisk
rigtig godt lide”.

Andre igen, fremhever, at fredag bliver en dag, hvor det er legitimt at tage sig af eksternt rettede
arbejdsopgaver, f.eks. deltagelse i netvaerksmeder eller konferencer. Nogle oplever dog ogsa, til den negative
side, at vaere mere alene pa skansen pa fredage, og kan savne at have medarbejdere, man kan sende opgaver
videre til.

Ledelse i 4 dages arbejdsuge

Indferelse af 4 dages arbejdsuge handler ikke blot om e&ndrede tidslige rammer og effekter heraf. Tiltaget
stiller ogsa nye og anderledes krav til ledelsesopgaven pa alle niveauer. Samtidig kalder aendringer pa nye
forventningsafstemninger mellem ledere og medarbejdere, samt ledere imellem. I det felgende fremhaeves
nogle af de udfordringer og opmarksomheder som kan udledes af det empiriske materiale fra
evalueringsfasen.

Ledelse pa “detektivarbejde”

4 dages arbejdsuge kan pavirke bade arbejdsopgavers karakter og prioritering ligesom rytmer i udferelse
nogle steder skal teenkes om. En leder indenfor et teknisk omrade som betjener mange enheder internt i
kommunen forklarer, at hun i starten, hvor der var intern kritik af mangel pa tilgeengelighed, organiserede
arbejdet, s& henvendelser i en periode gik gennem hende og en koordinator:

” Og det betad faktisk, at vi kunne screene de her henvendelser. Sa begyndte vi ogsa at fi en ide om: Hvem
er det egentligt der ringer om fredagen? Og det var faktisk helt OK med de ting, folk kom med. Det var
netop: “Telefonlinjen er helt nede”. Eller: Vi kan ikke fd internet”. Eller hvad det nu kunne veere. Og det
har sa bare veeret mig, der har pdtaget mig den opgave sammen med min koordinator, at veere sddan en
telefon-officer om fredagen. Men jeg synes, at det er blevet meget bedre, ogsd ved at vi har kommunikeret, at
sd er vi der, og vi er ogsa blevet bedre til at sige: Jamen hvem er sa back-office for hinanden?”
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Ledernes tilgeengelighed

Nogle oplever, at 4 dages ugen betyder, at det er blevet lidt svarere at f4 et made eller en samtale med egen
leder. Arsagen vurderes at vare, at ogsé ledernes arbejdsliv komprimeres og alle moder skal afvikles pa 4
dage, da fredagen ikke kan tages i brug. Med 4 dages ugens potentielt lange arbejdsdage eges endvidere
sandsynligheden for, at medarbejdere og ledere ikke altid er pa arbejdspladsen samtidig. Nogle ledere har
helt opgivet at have eget fast kontor, og det kan gere det vanskeligt at regne ud, hvornar man kan forvente at
se dem og hvor man kan finde dem. Hertil kommer, at lederne post corona, har udviklet meget forskellige
praksisser i relation til, hvor ofte de selv meder frem pé arbejdspladsen, hhv. arbejder hjemme. Nogle mader
ind dagligt, mens andre er meget veek fra arbejdspladsen. Det kan der veere gode grunde til, alt efter hvilket
fagomrade de kommer fra, karakteren af de opgaver der skal lgses, forskellige interne og eksterne
medebehov m.v. Det er saledes meget forskellige ledelsespraksisser og mindst lige sd mange forskellige
indstillinger til dem blandt medarbejderne.

Ledere, som af forskellige arsager er meget fravaerende, skal oftere kontaktes digitalt eller telefonisk, hvilket
kreever mere planlaegning. Nogle generes ikke af, at kontakten indimellem foregar pr distance, andre oplever
at lederen fér afstand til de ansatte. En forklarer om prisen for en mere asynkron dagligdag ift.
ledelseskontakten;

”Vores leder bruger ogsa meget det der med hjemmearbejdsdage. Og det synes jeg... eller det synes vi nogle
gange er lidt problematisk. Selvom vi jo har veeret vant til Corona, og alt det her. Men sd pd den anden side,
ndr vedkommende sd er her, sd er det ogsd ofte tillukket inde i kontoret. Sd det er neesten lige ved.... Det er
lige for, at nar vedkommende faktisk sidder derhjemme, at man nemmere kan fa fat Men det generer ikke
mig, at vedkommende arbejder hjemme. Det mad de selv om. Hvis jeg skal bruge min leder, booker jeg.”

Nogle ledere har for vane altid at mede frem, men til gengeld kere tidligt hjem:

”Vores leder korer tidligt hver dag. Han er nemlig en af dem, der har smd born. Som derfor altid arbejder
om fredagen og om aftenen. (...) Men han er altid til at fange”.

Det handler i disse eksempler ikke om s& meget om, hvorvidt lederen arbejder meget eller lidt hjemmefra,
men om tilgengelighed og trygheden ved, at man kan fa fat pa lederen, nar det gaelder. I modsatning til
spergsmalet om vilkar for medarbejdernes hjemmearbejde og indflydelse pa egen arbejdstid, ensker
medarbejderne generelt set ikke, at lederne ensarter deres praksis ift. deres tilstedeverelse, brug af
hjemmearbejde og foretrukne kontaktformer. Det anerkendes, at lederne kan have forskellige vilkér og
behov, sa det vaesentlige er i stedet klarhed over hvad man kan forvente ift. ledernes tilstedevarelse og
adkomsten til dem. Nogle peger ogsa pd, at medarbejderne kollegialt er blevet bedre til at sparre med
hinanden, og at de ad den vej nogle gange kan begranse behovet for kontakt til ledelseslaget. Det hanger til
dels sammen med, at alle under covid hjemsendelserne blev nedt til at lere sig at vaere mere opsggende
overfor hinanden for at sikre sammenhang i opgavelagsningen. Ikke mindst de nyansatte blev under
nedlukningerne tvunget til at tage hyppig kontakt til egen leder og nye kollegaer, hvilket de over en bred kam
oplever har fungeret godt og grundlagt relevante vaner.

Serligt tillidsvalgte er dog opmarksomme pa, om lederne har mulighed for at fastholde narhed til enheden
og fornemme hvordan dagligdagen fungerer, da det ogsa har betydning for deres mulighed for, som bindeled
mellem ledelse og medarbejdere, at vedligeholde et godt samarbejde. En tillidsreprasentant fremhaver, at
det i den medierende rolle har verdi, at man kan tale uformelt med egen leder ind imellem:

” En gang i mellem har jeg heller ikke lyst til at skrive det ned. Altsd, sd kan jeg godt lide, at man bare ser
hinanden i gjnene, og det ved jeg godt, at man kan gore pd Teams, men nu har jeg ikke noget kamera, og det
er alt for besveerligt at skulle abne op hver gang. Sd jeg kan bare bedre lide lige at stikke hovedet ind, og lige
sige et par ting, og sd far jeg ogsad at vide: “Det er du den eneste, der siger.” "Nd, det er nok fordi, at jeg
har behov for at komme af med noget.”
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Det er saledes et saerligt opmarksomhedspunkt, om der er gode rammer for dialog og lebende kontakt
mellem ledelse og tillidsvalgte, som har nogle andre samarbejdsforpligtelser og kommunikationsbehov end
den gvrige gruppe medarbejdere.

Nogle medarbejdere peger pa, at den fleksible arbejdsplads kraver en kulturendring ift. hvordan man
kommunikerer og at tilvaenning hertil, over tid vil forkorte vejen mellem ledere og medarbejdere:

”Jeg tror ogsd det er den kultur med, hvordan man henvender sig. ”Nd men, men leder er her ikke i dag, sa
tager jeg den forst i morgen. Hvis hun havde veeret her, sd var jeg gdet ned og forstyrret hende, og sd havde
Jeg faet afklaret mine ting nu”. Jeg tror, at det er den kultur, man skal leere, hvordan man bruger. Altsa:
“Hvorfor ringer jeg sa ikke til min leder? Hvorfor gor jeg det egentligt ikke ogsd, ndr vi sidder pd hver vores
kontor. Det kan jeg jo lige sd godt, i stedet for at ga ned til hende”. Altsa det er den der: Det er nemmere at
gd ned og forstyrre for at fd afklaret mit behov nu.”

Nogle medarbejdere fortzller, at deres ledere gor meget ud af at vaere mentalt til stede, nar de er pa
arbejdspladsen, og f.eks. prioriterer tid til uformelle snakke med medarbejderne og sociale aktiviteter. Flere
har ogsé faste aftaler om ugentlige feellesmeder med ledelsesdeltagelse, hvor alle i enheden meder frem, og
der koordineres pa tvers. Ogsa ledere fortaeller om, at de nu er mere opmarksomme pa at vaere synlige og
narverende overfor medarbejderne, nar arbejdet tillader det:

“Jeg prioriterer stadig at veere neerveerende ift. mine medarbejdere. Dvs. ndr jeg faktisk er pd kontoret, sd
gar jeg og small-talker og horer hvad der foregdr, og ndr jeg sda kommer hjem, det er der, jeg producerer og
laver.... Sa det er egentligt min egen tid. Det er det, som jeg selv skal nd, som jeg gdr pd kompromis med, og
bliver for komprimeret, vil jeg sige. Og det er sd der, hvor man tager aftener eller fredage i brug, eller hvad
man nu gov, fordi jeg prover faktisk at veere til stede, nar jeg er her”.

Ledelse i speendet mellem styring og selvledelse
En del medarbejdere oplever, at der fortsat er ulgste problemer relateret til, at ledelsen forvalter 4 dages ugen
meget forskelligt, saerligt i relation til styringsgraden og mulighed for hjemmearbejde. En forklarer herom:

”Der er jo meget stor forskel pa de enkelte centre, hvor kontrollerende lederne er. Der er jo nogle, der ikke
far lov til at arbejde hjemme, og sd er der andre centre, der kan man neesten bare blive veek. Specielt, hvis
man ikke har nogen borgerkontakt. Sa der er jo himmelvid forskel pd hvad for en leder, man har. Og der kan
man godt sommetider blive lidt udfordret af, afheengig af hvilken leder, man har, at man ikke synes, at det er
retfeerdigt, at i det andet center, der kan man en hel masse, men i mit center, md man bare ingenting. Man
md gerne en hel masse i mit, men det er bare sddan lidt... at der er forskel pd den madde.”

Medarbejderne vaerdsatter generelt den tillidsbaserede ledelsesstil med lav styring og store muligheder for
selvdisponering af arbejdstiden:

“Oppe hos os, der har jeg en leder som er meget fleksibel. Hun har det sddan lidt: “Altsd hvis du loser dine
opgaver, og hvis du har udfordringer, sa kommer du til mig.” Sd er hun egentligt sadan overordnet set glad
og tilfreds, sd heroppe hos os, arbejder vi 2 dage hjemme og 2 dage oppe.”

Set fra et lederperspektiv har overgangen til 4 dages arbejdsuge med iboende mal om eget fleksibilitet ift.
medarbejdernes placering af arbejdstiden for nogle vaeret udfordrende. De oplever, at det er svearere at
bedrive en helhedsorienteret ledelse der pa den ene side imgdekommer medarbejdernes ensker og behov
langt hejere end tidligere og pa den anden side sikrer, at opgaverne lgses sa effektivt som muligt indenfor de
rammevilkar som kendetegner omradet. En leder forklarer herom:

“Det var et problem i starten, i hvert fald fra mit leder-perspektiv. Jeg oplevede mit handlingsrum som
veerende ret begreenset. Selvom jeg havde 4 dage, sd oplevede jeg stor modstand pa fx at indkalde til moder
sent. Altsd jeg blev lige pludselig mere ldst ift. at der var en forventning om, at det skulle varsles leengere tid,
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hvis folk alligevel skulle blive over. Altsd det tog lidt tid for den helt blev accepteret og delt, den preemis, at
kunne benytte de her tidspunkter. Det var egentligt forst med Corona, at det ligesom bliver kastet lidt op,
ellers oplevede jeg det egentligt som relativt... ikke tumultarisk, men meget begreensende. Jeg har brugt
mange ressourcer ud fra et ledelsesmeessigt perspektiv, pa at finde ud af, hvordan skulle jeg nu fd alle de her
forskellige driftsmader inkluderet pa en mdde, hvor det passede ind i den ramme, der var givet. (...) Det kan
godt veere, at jeg ikke formdede at fortolke arbejdstidsaftalen tilstreekkelig behcendigt, men jeg oplevede i
hvert fald, at det blev en begreensning ift. min ramme for at udfore min ledelsesgerning, til en start.”

Andre ledere bekraefter, at handtering af aftalen i begyndelsen var lidt firkantet, men at der over tid er fundet
mere fleksible lgsninger, som passer til det arbejde der udferes, de ansatte og den serviceprofil som er
relevant i enheden.

Selvom medarbejderne har forstaelse for, at ledelse af forskellige arsager kan variere i speendet mellem
polerne stram styring og selvledelse, er spergsmalet om styringsgraden alligevel et vigtigt
opmarksomhedspunkt i 4 dages ugen fremadrettet, idet oplevelsen af meget uens vilkér giver anledning til
udfordringer i arbejdsmiljeet, pa bekostning af sammenheangskraft og tilhersforhold.

Ledelsesmaessig sikring af produktivitet i en asynkron dagligdag

Naér lederne drefter betingelserne for at lede i en mere asynkron dagligdag hvor der arbejdes pa forskellige
tidspunkter og hjemmearbejde benyttes peger de pa, at det kommer an pa hvad det er for opgaver
medarbejderne sidder med og hvor let eller svert det er at holde gje med produktiviteten gennem
eksempelvis digitale systemer:

”Fx vores sagsbehandlere. Dem har vi jo 22 af. Der kan vi jo 100 pct. sidde og folge hvor mange sager de
ligesom fdr igennem, og de er jo voldsomt produktive ift.... Altsd hvis man gdr ind og kigger pad de der KL-
servicemdl ift. sammenlignelige kommuner, og det geelder bredt. Det geelder ogsd dem, der er pd en meget
fleksibel ordning. Sa er der jo selvfolgelig medarbejdere, der kan veere lidt sveerere at folge ift. deres
produktion, men der kan vi jo stadig se, at vi spytter de lokalplaner ud, vi skal, og hvad der ellers er. Sd jeg
er meget rolig med de medarbejdere, som jeg ikke ser sa meget ift. det produktionsmeessige.”

Personaleledelse i 4 dages ugen
Den starre asynkronitet i tid og rum udfordrer ogsé lederne ift. daglig personaleledelse og muligheden af at
fornemme medarbejdernes psykiske trivsel og arbejdsmiljeet i sin helhed:

“Jeg synes, at der en udfordring omkring det med at fornemme, hvor folk er henne, og der teenker jeg 0gsd,
altsd ift. stress og ift. arbejdsmiljo, fordi de nogle gange... Jeg er mere nerves for, at de neesten arbejder for
meget. Sd, man har ikke den der foling med dem pd samme mdde som hvis de havde veeret til stede fysisk hele
tiden. Og sd oplever jeg faktisk selv, at jeg ogsd arbejder mere hjemme, og jeg gor mdske mere det med.: Hov
nu skal jeg ringe til hende der, eller nu skal jeg lige ringe til ham der. Hvordan gar det lige? Fordi nu er det
et stykke tid siden, at jeg lige har set dig, eller...”

Nogle kader udfordringer med at udvise narverende ledelse sammen med coronaen, idet mange har vennet
sig til at arbejde hjemme og den gode tilstedeverelseskultur sa at sige skal bygges op igen:

”Og sd har jeg faktisk ogsd oplevet efter coronaen, at det har veeret sveert at fa folk tilbage igen. Der var
faktisk nogle folk hjemme, jeg var nadt til at ringe til og sige: Hvorndr ser jeg dig igen, eller skal jeg til at
scelge dit skrivebord til en anden? Og sd kan du tro, at de kom tilbage, men det var ogsa fordi, at det var
blevet en vane for folk at sidde derhjemme. De havde fdet deres vaner, og sd lige pludselig at skulle komme
ind igen, det var faktisk sveert. Det var det faktisk ogsd for mig selv. Jeg blev meget sensitiv, kunne jeg godt
meerke: Hov jeg kan slet ikke koncentrere mig om det, jeg plejede. Der er alt muligt, som jeg skal folge med i
her, og sddan tror jeg, at vi alle sammen nok har haft det.”
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4 dages arbejdsuge og digitale systemer

Kommunen bruger forskellige interne digitale system til mgder og telefon, herunder Teams og Miralix.
Hertil kommer eksternt rettede systemer for borgerhenvendelser, som tidsbestilling og hotline. Indimellem
oplever medarbejderne at det giver problemer bade internt og ift. omverdenen, at alle ikke bruger de samme
systemer og teknologier. Arsager kan isoleret set vare meningsfulde nok, f.eks. at nogle systemer og
teknologier understatter bestemte opgavetyper og services bedre end andre. Dette @ndrer imidlertid ikke ved,
at det kan udlese irritation og oplevelse af forringet effektivitet, eksempelvis hvis systemer ikke spiller
sammen. Der er ogsa oplevelser af kapacitetsproblemer, f.eks. i form af at man “ryger ud af teams” eller
andet. Disse tekniske udfordringer er velkendte fra enhver moderne arbejdsplads og knytter sig ikke serligt
til 4 dages arbejdsuge. Dog kan brug af og samspil mellem tekniske systemer og medier vaere et serligt
relevant opmarksomhedspunkt, fordi asynkronitet i 4 dages ugen @ger behovet for koordination indadtil og
borgere og gvrig omverden har brug for at kunne overskue og navigere i de systemer der formidler adgang til
kommunen og de ansatte indenfor de 4 arbejdsdage.

Udbredelse af tidsbestillingssystemet samtidig med opstart af 4 dages arbejdsuge.

Mange medarbejdere forklarer, at det har veeret til stor skade for omverdens syn pa 4 dages arbejdsuge, at
den startede op samtidig med udbredelse af tidsbestillingssystemer til nye omrader, efterfulgt at indferelse af
telefonsluse og digital hotline:

”Og sd var der noget meget, meget uheldigt, der skete i forbindelse med 4-dages-arbejdsuge. Det er da
smadderuheldigt, at det startede op samtidig. Fordi, sd fik folk en opfattelse af; at: "Det var da fuldkommen
andsvagt. Og hvad laver de egentligt deroppe?” Sd, det var rigtig cergerligt”.

At alle ikke har tidsbestilling, betyder ogsa i nogle tilfaelde, at borgere som presser meget pa at tale med en
medarbejder, bliver kanaliseret over i afdelinger som ikke er relevante, men som har dbne telefoner.

Nogle understreger dog, at tidsbestillingssystemet isoleret set er et rigtig godt redskab til gavn for bade
borgerne og de ansattes arbejdsplanlaegning. Det handler derfor primaert om at fa borgerne til at acceptere og
bruge systemet:

”Det er tusinde gange smartere.” som en medarbejder udbryder.

Medarbejderne er, som det fremgar, ret overbeviste om, at det er tidsbestillingssystemet snarere end 4 dages
arbejdsuge, der giver kritik fra borgerne ift. tilgaengelighed og de vurderer samtidig, at ssmmenfaldet mellem
opstart af 4 dages uge og tidsbestillingssystemets udbredelse har ledt til den fejlslutning i omverdenen at
borgerne ferhen brugte fredagen langt mere til henvendelser, end det i realiteten var tilfaldet. Det forklares:

7 Altsd, tidligere havde vi dbent 2 timer om fredagen. Sd i virkeligheden er det 2 timer, der er gdet veek fra
borgerne, hvor de kunne komme pda kommunen. Altsd jeg tror ikke, at problemet er sa stort i virkeligheden
Tidligere tog de herop og trak et nummer, og sd stod man i ko indtil man blev kaldt ind til hjeelp.”

Til gengeeld har medarbejderne forstéelse for, borgernes kritik af den digitale hotline, som de far fat i, hvis de
ringer udenfor kommunens &bningstider, men hvor det ikke er en medarbejder fra Odsherred kommune de
far fat i. Nar de ikke far en umiddelbar lgsning péa det problem de henvender sig om, oplever de, at den
digitale hotline udger en omve;j til hjelp:

[ hvert fald dem, som vi snakker med, ja jeg tor darlig sige om det er 95 eller 99 pct. Men, de ringer om en
konkret sag. De ringer ikke for at fd hjcelp til selvbetjeningslosningen. Sd det vil sige, at ndr de sd ringer
udenfor kommunens abningstider, og far fat i den der digitale hotline, sd bliver de pissesure over at de ikke
kan svare her og nu pd tingene.”

Medarbejderne vurderer, at borgernes irritation ogsa har rod i at de foler sig forledt:

27



”Du ringer til en kanal, som ikke kender os, der kan sidde ovre i Aalborg. De kender det kommunale regi,
men det er ikke nogen der kender os medarbejdere. Jeg tror, at det er mindst lige sa meget det, det handler
om, Det har de fundet ud af: ”Det er ikke en gang en fra kommunen, man snakker med osv”. Sd jeg tror, at
pd den mdde er vi kommet leengere veek fra borgerne. Sa legger de skylden over pd, at vi ikke er tilgengelige
om fredagen. Det handler ikke om den fredag. Det er bare blevet sadan en skydeskive.”

Nogle steder er der tidsbestilling, andre ikke, nogle steder kan man ringe ind og bestille tid, andre steder skal
man booke pa nettet. Det giver forvirring for borgerne:

”Altsd, hvis jeg var borger i den her kommune, sd ville jeg ikke kunne finde ud af, hvor jeg skulle gd hen. Jeg
ville starte pd hjemmesiden, og veere sadan: “"Nd, nu skal jeg have fat i hjemmeplejen. Skal jeg sd have
bestilt tid hos dem? Ndr nej, det skal jeg ikke.” Det har vi provet at sige. Det kan ikke std alene. Altsd det er
fint at have bestilt tid. Men det kan bare ikke std alene. Sd ma man lave en akut-telefon, man dbner fra, f.eks.
kl. 10-11. Mere behover det ikke veere. Kalundborg Kommune, deres Ydelsesafdeling har dbent 1 time om
dagen for telefoner. Resten er bare geschlossen. Hvor man kunne sige, at sd havde man en sadan
akuttelefon, de kunne stille ned til, mdske.”

Et andet spergsmal som medarbejdere og ledere er opmarksomme pa, handler om ikke at sende alvorlige
meddelelser til borgerne om torsdagen:

“Nu har vores leder gdaet meget op i, at vi ikke sender kedelige afgorelser torsdag kl. 18. Det har hun altid
veeret sddan meget om, at det skulle vi ikke. Det kan godt veere lidt sveert at styre nogle gange. Iscer med den
stromlining af vores system, som vi sidder i, den dag i dag.”

Som det fremgar af ovenstdende, pavirkes 4 dages ugen indirekte af andre nytiltag i kommunen som andrer
pa tilgeengelighed og maden service overfor borgerne organiseres pa. Det er derfor et af de helt centrale
opmarksomhedspunkter for 4 dages ugen i fremtiden, at de beskrevne udfordringer adresseres, hvilket vi
ogsé vender tilbage til nedenfor, under overskriften ”Relationer til omverdenen”.

Relationer til omverdenen

Nogle medarbejdere oplever, at der, som beskrevet i tidligere notater, kan vare udfordringer relateret til
samspillet med de dele af kommunen som ikke er omfattet af forseget, eksempelvis den borgernare velfaerd:

” Jeg synes, at det er lidt sveert, fordi nu har vi jo meget kontakt med lederne ude i bornehaver og plejecentre
0g der kan man nok godt meerke, nogle gange, at de bliver frustrerede over, at vi ikke er der om fredagen.
Og jeg skrev en mail til en og sagde: ”Du ved godt, at vi ikke er der om fredagen”. "Men vi har ogsd ringet
til dig, og... ”

I nogle enheder er der som beskrevet ovenfor, taget en rackke initiativer som kan athjalpe problemet, i form
af vagtordninger eller direkte hotlines, men det er oplevelsen, at sidanne lgsninger er ikke udbredt i alle
relevante sammenhange. Det vigtige er her tiltag som kan afhjalpe problemer i perioden fra torsdag
eftermiddag til mandag morgen, som nogle i den borgernare velfaerd oplever som et hul i den interne
service.

Ikke alle som kan, har valgt 4 dages arbejdsuge til. Det gaelder bl.a. pa skoleomradet. En beretter herom:

“Der hvor jeg sidder, der er 60 pct. ikke pd 4-dages-arbejdsuge, ud fra sadan en: "Det kan ikke lade sig
gore, fordi vi understotter skoler” teenkning. De har valgt at sige: ~Fredagen er sd vigtig, for at veere i
kontakt.”

Nogle informanter mener imidlertid, at et skifte godt kan lade sig gare, og at forbeholdet snarere skyldes
vaner og de vanskeligheder overgangen vil pafere samarbejdet med eksempelvis skolerne.
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I et eksternt perspektiv beretter flere om, at der har veret utilfredshed med fredag som lukket dag, blandt
kommunens borgere og virksomheder. En medarbejder fortaller om en handverker, som var pa beseg for at
ordne VVS i sommerhuset og under snakken kommer det frem, at medarbejderen er ansat i kommenen:

”Og sd kom den: “"Det er jo fuldstendigt umuligt at fa fat i kommunen, og man kan hellere ikke....” Hvor jeg
bare teenkte: Ah nej. (...) sd siger han: “Men det er jo bare sd tosset det der med, at I holder lukket om
fredagen, fordi det er jo der, hvor jeg fx som VVS-mand, sd har jeg fri fra ki. 12, og sd kan jeg gd pda
kommunen om eftermiddagen. Det kan jeg jo ikke nu.” Sd siger jeg: ~Jamen til gengeeld kan du fd mader de
andre dage om aftenen’. Der er jo masser af tider han kan fda mellem 16 og 18 eller 20, afhengig af hvad det
er. Og det vidste han fx ikke, sd han har abenbart ikke haft behov for det. Men det er jo mere den der
umiddelbare reaktion, som jeg vidste ville komme.”

Medarbejderne papeger at der ferhen i 5 dages ugen, mange steder ikke var lange abningstider fredag
eftermiddag alligevel og eksemplet viser, hvordan kritik ikke altid har noget med 4 dages ugen at gere, men
alligevel opleves som et pres, fordi det er vanskeligt at forsvare sig mod anklager om forringet service.

Flere diskuterer, hvordan man kan forbedre oplysningen til omverdenen om, hvordan man bedst kommer i
kontakt med relevante medarbejdere som kan levere den efterspurgte hjelp. Det foreslés f.eks. at kommunen
er aktivt oplysende pa facebook, sender besked ud i borgernes e-boks, bruger sms eller opfinder andre gode
kommunikationsformer som kan athjalpe og forebygge kritik og forbedre serviceoplevelsen. En foreslar at
kortfattet klar kommunikation skal prioriteres:

”Der skal sta: ”Du kan kontakte kommunen fra 8-18 mandag-torsdag. Hvilken anden kommune kan du det
i?”

Som udsagnet illustrerer, oplever borgeren en vis frustration over at den forbedrede tilgaengelighed ikke
anerkendes blandt borgere og virksomheder.

Kompetencetimer

Der er siden forsegets opstart indgaet aftale om, at ledelsen kan rade over 2 X 8 timer til kompetencedage
der legges pa fredage, men derudover, er det meget forskelligt, hvad medarbejderne bruger de 2 ugentlige
kompetencetimer til. Nogle laeser afgerelser, eendringer i lov- og regelgrundlag m.v., andre ser faglige
webinarer og nogle folger med i byradsmeder, saerligt hvis der er emner af betydning for deres omrade.
Nogle skriver sadanne aktiviteter ind som kompetencetimer, andre registrerer dem ikke. Sddanne forskelle
atheenger til dels af ledelsens indstilling til arbejdstidskontrol, men ofte er arsagen til, at medarbejdere
skriver timerne ned, selv ensker at holde gje med arbejdstiden, uanset om egen leder folger med i
tidsanvendelsen:

”Jeg tror faktisk ikke, hun (lederen, red.) kigger pd det flex-skema, hvis jeg skal veere helt cerlig. Men det er
nok bare for mig selv, sd jeg har god samvittighed.”.

Nogle ledere sporger ikke ind til anvendelsen af timerne, andre gor. Nogle bruger MUS til at drofte
timeanvendelsen, andre ikke. Fa har brugt timerne til mere systematisk og omfattende uddannelse, men der
er ogsa enkelte, som har indledt formaliseret efteruddannelse og har fundet det realistisk, fordi der bade er
kompetencetimer og fri fredag, hvor man kan fa ro til at studere. Nogle medarbejdere og ledere synes det er
uproblematisk, at der er uens fortolkninger af kompetencetimerne og henviser til, at det ma vere det
konkrete arbejdsindhold og udviklingsbehov som afger sagen. Andre, serligt ledere, oplever at kommunen
endnu ikke har landet en praksis om timerne som ger, at de kan udnyttes optimalt og ser ulemper forbundet
til, at der er meget forskellige tolkninger af, hvad kompetencetimer er og hvordan de skal bruges.
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Hvad kan kompetencetimer bruges til?

Nogle henregner forberedelse af meder til kategorien, andre forteller, at egen leder har sagt, at dette er del af
normal drift og timerne skal bruges pa noget andet:

“"Man kan sige, forhen, der havde jeg jo egentligt ogsd de timer til at forberede mig. Nu er det bare blevet
legalt, at nu skal du bruge de her timer til egentligt at forberede dig til moder.”

Fordi der er tale om kompetencetimer, oplever medarbejderen at det er i orden at laegge forberedelsestimerne
udenfor normal arbejdstid:

”Sd hvis det passer mig sondag formiddag at sidde med en dagsorden til et eller andet, fordi jeg sa er klar
mandag morgen, sd er det federe for mig”.

Heroverfor indvender en kollega i interview situationen:

”Nu ncevner du det der med at leese op og forberede sig til mader og sddan. I min optik er det ikke
kompetencetimer. Det er arbejde. Og det er ligegyldigt, hvorndr det sd ligger. Om det er sondag formiddag,
eller det er fredag aften. Det er efter min opfattelse slet ikke kompetencetimer. Fordi det er en del af dit
arbejde. Men det er sveert at definere, hvad det er. Fordi jeg var ogsd sadan lidt til at begynde med: En eller
anden rapport fra Ankestyrelsen, som fylder 60-sider, sd ville jeg have teenkt, at det kunne man da godt
bruge kompetencetimer pd, hvor min chef dengang sagde: "Det er en del af dit arbejde at holde dig
orienteret og vide, hvad der er praksis”. Sd det er lidt sveert at finde ud af preecis, hvad det er.”

Omvendt peges der pa, at alt for rigide definitioner af, hvad kompetenceudvikling er, kan sta i vejen for, at
der tages meningsfuldt hajde for forskelle i arbejdsindhold og faglige udviklingsbehov som ikke
ngdvendigvis har samme karakter for alle medarbejdere. Der er sdledes behov for kvalitative vurderinger af,
hvad timer oplagt kan bruges til i forskellige enheder:

7 Og jeg tror ogsd, at det er meget individuelt for, hvad det er for en arbejdsfunktion, du har? Fordi jeg har
det jo ogsd med at sidde og leese sddan nogle ting, som jeg ikke kan nd i dagligdagen og mdske fole, at jeg
kom lidt bagefter med min kompetence. Sd jeg sidder ogsa med ny lovgivning, som jeg ikke foler, at jeg har
tid til i dagligdagen. Sd pd den made foler jeg ogsd, at jeg pd en mdde er klcedt bedre pa til mit job, selvom
det i og for sig ogsa er en arbejdsopgave.”

Nogle oplever, at kompetencetimerne kompenserer for et hgjt arbejdspres og ville vaere bekymrede, hvis de
ikke laengere havde disse timer til radighed som en buffer i arbejdstidsplanlaeegningen. En beretter, at
kompetencetimer i tilleeg til nedsat arbejdstid er den eneste lgsning, hun kunne se, for at {4 arbejds- og
hverdagsliv til at ga op:

” Altsd, jeg kan hellere ikke se, at mit liv kunne fungere uden at havde de der kompetencetimer, som jeg selv
kan... Altsd der er neermest fri leg oppe hos os. Altsd, ikke helt, men der er meget vide rammer. Jeg er
sjeeldent pa kontoret i 8 timer og et kvarter. Jeg er gdet ned i tid, det skal mdske ogsd lige siges, efter at 4-
dages-ugen er blevet indfort. Gdet 2 timer ned i tid. Fordi ellers kunne jeg ikke overskue mit liv.”

Et ledelsesblik pa kompetencetimerne

Ligesom blandt medarbejderne, opleves der ogsa pa ledelsesside en vis uklarhed ift. hvad kompetencetimer
kan og ma bruges til. Nogle havde i begyndelsen forventninger om, at ledelsen skulle meget ind over
anvendelsen af timerne, og bruge dem i en mere overordnet kompetenceudviklingsstrategi. Andre har i
hgjere grad ladet det vaere op til medarbejderne selv at prioritere timernes indhold:

” Altsd, jeg synes ikke, at vi har veeret gode nok til at udnytte de her kompetencetimer. Jeg har veeret rigtig
glad for de 2 gange 8 timer, det har givet om fredagen. Men jeg synes ikke, at vi pa en systematisk mdde har
faet kompetenceudviklet pa de to timer. Dels har der veeret lidt usikkerhed om, preecist hvor steerkt vi mad
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styre de der kompetence-timer og hvor sterkt mad vi ikke? Og der er vi lobet ind i nogle barrierer. Altsd dels
har det veeret en rigtig keempestor opgave for lederne at fa individuelt tilrettelagt den her kompetence-time
og en dialog med medarbejderne omkring det, som jeg oplever, simpelthen har fyldt for meget til, at det er
blevet rigtigt systematiseret, ogsd fra ledernes side. Altsa de styringsredskaber, som man bruger pd
kompetence-timer, har ikke veeret udnyttet fuldt ud, fordi der har veeret sa mange andre skift og dagsordner.
Sd det der med at fd taget en systematiseret dialog med den enkelte omkring, hvordan man far brugt timerne,
det oplever jeg ikke har fungeret scerlig tilfredsstillende mange steder. Der er er nogle, der har gjort det,
men ikke nok. Og der er nogle medarbejdere, der har udnyttet det supergodt, og har brugt dem meget
fornuftigt, og sd er der andre medarbejdere, der slet ikke har fdet brugt de her kompetencetimer godt nok.
Og det synes jeg faktisk er den storste cergrelse ved dette projekt, at vi ikke har fdet styr pd de her
kompetence-timer godt nok fra starten af. Fordi jeg synes faktisk, at der var nogle gode muligheder i det,
som vi ikke har fdet udnyttet. Der kom for mange andre dagsordner ind til, at vi kunne gore det .

Andre ledere bekrafter, at kompetencetimerne ikke har varet loftestang for udvikling af en mere systematisk
kompetencepolitik, men at deres ledelsesstil og herunder sigtet pa medarbejdernes mulighed for fleksibel
selvorganisering indebarer, at de ikke blander sig i medarbejdernes brug af timerne, men lader
medarbejderne disponere selv:

“Jeg har faktisk den tilgang, at, i virkeligheden, sd er min ledelsesstil, at hvis det er fleksibel arbejdstid, sa
stdr det egentligt ogsd frit for dem, hvordan de tilretteleegger deres arbejdstid, og om de bruger det til
fordybelse til byradsmader, eller de rent faktisk gdr pd kurser eller uddannelse, netveerksmader eller andet.
Det er jo en del af det, det er at gd pd arbejde ogsd. Sa et eller andet sted, sd har jeg faktisk heller ikke det
store fokus pad det lige nu. Det md jeg veere cerlig og indromme”.

En anden leder tilfgjer, at udfordringen ift. kompetencetimerne netop er, pa godt og ondt at give
ledelsesmeessigt slip:

’

“Men helt generelt ligger der jo et kontroltab i det her.’

En pointe som ikke er fremkommet i tidligere undersggelsesfaser er, at flere medarbejdere finder det
vanskeligt at isolere opkvalificering (f.eks. undersggelser af nye regelsat) til serligt definerede tidsrum
lgsrevet fra arbejdsudferelsen i gvrigt. De forklarer, at behov for opdatering ofte opstar i den konkrete
sagsbehandling, hvor de for at lase opgaven korrekt, ma afse tid til at studere regler eller anden form for
fordybelse som sikrer den faglige kvalitet. Opkvalificering og almindelig arbejdsudferelse fletter sig derved
sammen:

” Jeg synes hellere ikke det giver mening at sidde at leese noget lovgivning, som jeg bare kan sidde og sove
over. For ndr jeg skal bruge noget lovgivning, sd gar jeg ind og leeser det her og nu i en sag, sd sidder jeg
ikke og leeser det torsdag aften”.

Medarbejderne peger ogsa pé, at der ma skelnes mellem lgbende opkvalificering som beskrevet ovenfor i
ner tilknytning til opgavevaretagelsen og sé efteruddannelse af mere formaliseret art, som der ber vere en
selvsteendig politik for. Andre peger dog pa, at det i deres arbejdssituation er muligt at samle
kompetencetimer og udmente dem i efteruddannelse, f.eks. ved at tage kurser:

Vi har veeret pa nogle HK-kurser, som vi tog som kompetence-timer. Det var noget med den digitale
medarbejder. Der fik vi jo nogle kompetencer.”

Nogle medarbejderne anskuer til dels spergsmalet om kompetencetimer i lyset af, at de i forbindelse med
forhandlinger af aftalen indgik i et ’trade-oft”, hvor timer der skal dokumenteres arbejde blev nedsat til 35
som gulerod for accept af komprimerede arbejdsdage som breder sig ud over normal arbejdstid. Tilgangen
bider sig omvendt lidt i halen, fordi arbejdsmangden ikke er mindre, hvad der forstaerker manglen pa
arbejdstimer 1 enheder med hgjt arbejdspres:
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”0Og HK ville have et eller andet som modydelse for at fa begreenset det tidsrum, som arbejdet kan ligge i,
fordi det griber ind i privatsfeeren, hvis man skal have lengere dage og alle de der ting. Sa der skulle ogsd
veere lidt at give af, fra den anden side. (...) Og det er jo ogsd sveert for vores faglige organisations side, at
sige: "Det er OK. I arbejder 35, og sd leegger I 2 timer i kompetence-timer”, ndr vi samtidig star og rdber
pd ressourcer, fordi vi har for meget at lave. Jeg kan sgu godt forstd, at de syntes, at det var sveert at gd ind i
den forhandling, fordi, det var 2 timer, der rag pr. medarbejder. Som man kunne have ligget og produceret i,
i stedet for. Jamen lovgivningen havde vi jo leest alligevel. Sda kan det godt veere, at vi havde haft overtid eller
sddan et eller andet i stedet for. Den er sveer.”

Kompetencetimerne og overordnede arbejdstidsaftaler pa arbejdsmarkedet

I et mere overordnet perspektiv mener nogle, at forsgget har vist, at man skal @&ndre grundlaeggende pa den
danske arbejdsmarkedsmodel og bryde med en mekanisk teenkning af forholdet mellem arbejdstid og
produktivitet. Argumentet er, at forsgget har vist, at produktiviteten, trods reduktion af den tid der formelt
skal legges, er den samme, mens medarbejdernes trivsel og engagement i arbejdet er forbedret grundet
fleksibiliteten. Gevinsten ved fri fredag er sa stor, at medarbejderne gerne bruger lidt tid udenfor normal
arbejdstid pa opkvalificering, nar det passer bedst ind. I lyset heraf bliver der givet udtryk for at laeren burde
vaere, at det fra alle synsvinkler er en fordel at nedsztte arbejdstiden til 35 timer, men lgnne for 37. Med en
ny 35 timers arbejdsuge kan man tage kompetencetimerne helt ud af ligningen og slippe for problemer med
at definere og forvalte deres anvendelse: “Der er 35 timer! Dut, vi arbejder 35 timer, slut.”.

Andre peger i mere kommunikationstaktisk optik pa, at kompetencetimerne er vigtige ift. at opretholde
legitimitet i offentlighedens gjne, da nedsat arbejdstid til 35 timer ville give misforstaet indtryk af, at
medarbejderne arbejder og leverer mindre, og er forkealede pa skatteydernes regning. En anden taktisk
overvejelse gar pa, at kompetencetimerne udger en vigtig buffer, ift. at fa arbejdstidskabalen til at ga op.

Andre igen, peger p4, at leren fra forsgget omvendt netop er, at kompetencetimerne gor den kvalitative
nyskabende forskel og potentielt kan udvikles til at fremme organisatorisk og individuelt fokus pa faglig
udvikling. Det foreslas i forleengelse heraf, at kommunen fremadrettet indferer, at alle medarbejdere, uanset
om de er pa 4 dages uge eller ¢j, far kompetencetimer. Det vil udrydde oplevet forskelsbehandling, men
fremhaeves ogsa som en god ide, fordi alle har gavn af timer, allokeret eksplicit til leering og faglig
fordybelsestid og udrulning vil styrke organisationens samlede fokus kompetenceudvikling. I forleengelse
heraf argumenteres der for, at vaerdien af kompetenceudvikling skal anerkendes pé et hgjere
samfundsmaessigt plan, og det foreslas i en fri dreftelse af vejen videre, at kompetencetimer rulles ud pa
landsplan.

Disse interessante samfundsperspektiverende dreftelser af forsegets leering og potentialer som visionar
nytenkning af arbejdsmarkedsmodellen — det vare sig i den ene eller anden retning - vil dog ifelge nogle
medarbejdere made en mur af traditionalistisk teenkning, hvis de introduceres i det store samarbejdssystem
mellem arbejdsmarkedet parter. Det er f.eks. vurderingen, at KL vil stille sig i vejen for mere fleksible mader
at teenke forholdet mellem produktivitet, leering og arbejdstid pa. Tesen lyder, at den aktuelle
arbejdskraftmangel vil danne argument for, at alle fuldtidsansatte skal arbejde og aflennes for 37 timer.
Strategien heroverfor kunne vare, med afset i forsagets overbevisende erfaringer, at udfordre systemet fra
neden;

”Jeg trov, at man skal udfordre KL, fordi det er der ikke nogen, der har turdet - og sige: "Det skal I slet ikke
blande jer i. Fd den likvideret, den dndsvage regel. Altsd det er et tabeligt system.”

Et sddant markant opger med den herskende teenkemade og indretningen af den danske
arbejdsmarkedsmodel som et partsamarbejde, er ikke noget en lille kommune, pa baggrund af et kommunalt
3arigt eksperiment, kan bare igennem alene. Falles vilje til store forandringer skal modnes over tid.
Imidlertid viser medarbejdernes draftelser af laeringen fra — og perspektiverne i — forsagget, at debatten er
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begyndt. Lagger vi hertil den keempe opmarksomhed forseget har faet i offentligheden, vidner det om en
stigende interesse for at nytaenke arbejdslivets rammer. Forsagget i Odsherred udger her et forste kommunalt,
erfaringsbaseret og forskningsdokumenteret eksempel pad mulige alternativer. Indsigter fra 3 ar med 4 dages
arbejdsuge udger saledes et vindue for omverdenen og lgftestang for fortsatte dreftelser af, hvordan arbejdet
kan indrettes, s godt arbejdsmiljo og forbedret kommunal service kan g hand i hand.

Rekruttering og fastholdelse

Béde ledere og medarbejdere vurderer, at 4 dages arbejdsuge generelt har haft positiv betydning for savel
rekruttering som fastholdelse. Mange beretter om ansettelsessamtaler, hvor ordningen har haft betydning for
kandidaternes sagning mod Odsherred og en del medarbejdere peger pa, at modellen betyder, at de selv og
kollegaer er blevet gladere for at arbejde i kommunen og kun negdigt vil skifte job. Denne grundlaeggende
konklusion til trods, drefter informanterne, som vi skal se nedenfor, ogsa dilemmaer og udfordringer som
skal tages i betragtning, hvis forsegget gares til en ny permanent aftale, hvilket det store flertal regner med og
haber pa.

En leder fortaeller om den positive effekt pa rekrutteringen:

“Jeg har virkelig rekrutteret mange pd baggrund 4-dages-uge, og jeg ville ogsd tro, at hvis vi gik tilbage til
S-dages-uge, sd ville de ikke veere her. Jeg tror det giver en fleksibilitet og en mobilitet ift. at vi faktisk kan fa
flere fra midtsjcellandske... og flere fra Kobenhavn, til at ville at kore hertil, scerligt ndr man ogsd har
kombineret det med fleksibel arbejdsplads, hvor man sa har mulighed for at arbejde hjemmefra.”

En medarbejder fortaeller, at mens 4 dages ugen i starten skabte usikkerhed blandt iseer bernefamilier, er
indstillingen til modellen blevet mere positiv, fordi der har veret vilje til at lose problemer, hvis
familie/arbejdslivs balancen kom i klemme:

”Jeg tror, at det er blevet bedre, fordi man kan lave de her individuelle aftaler. Og dem var der ikke sa
mange af i starten. Der var vi mere firkantede, tror jeg. Hvis jeg teenker for mit eget vedkommende, sd er det
tiltalende, at man har den her fredag. Jeg synes, at det er fantastisk at have de der 3 dages fri. Det er da en
af grundene til, at jeg bliver fastholdt. Fordi der er masser af stillinger indenfor vores omrdde nu. Det er der
helt klart. Noget der gor, at jeg gerne vil blive er, at man har den der 4-dagesuge.”

En medarbejder giver et meget kontant eksempel pa, at 4 dages ugen virker fastholdende:

”Ja, jeg har da ogsd selv brugt den til en jobsamtale, faktisk. "Kan I matche det her? . Fordi det betyder sa
meget for mig. Og det kunne de selvfolgelig ikke. Sda var det ikke det rigtige det job. Det er jo fastholdelse.
Det var totalt greenseoverskridende bare at komme og stille det krav, men det var simpelthen afgorende for
mig.”

Medarbejdere fortaeller, at kollegaer som har valgt at sage vak i forsegsperioden, har blandede grunde hertil.
I nogle tilfeelde vurderes det, at 4 dages ugen, med intensivering og lange arbejdsdage har haft betydning,
iser for smabernsforaldre som har oplevet, at familie/arbejdslivsbalancen er blevet presset. I andre tilfelde
skyldes opsigelser snarere et i forvejen hgjt arbejdspres eller helt arbejdsplads-uvedkommende forhold som
f.eks. fraflytning fra lokalomradet. I sddanne tilfzelde har medarbejdere fortalt, at de vil savne 4 dages ugen.
Et andet eksempel som fremhaves positivt ift. 4 dages ugen er en kollega, som havde varet sygemeldt med
stress og skiftede job internt i kommunen som indebar at vedkommende overgik til 4 dages arbejdsuge.
Medarbejderen oplevede det vanskeligt at satte greenser for arbejdet i 5 dages ugen, og foler sig bedre
hjulpet til at vaerne sin fritid i 4 dages ugen, fordi der her er serligt fokus pa at holde fredagen fri, hvilket har
gjort en positiv forskel.
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Flere peger pa, at 4 dages arbejdsuge er et aktiv som skal bruges mere offensivt i rekrutteringshenseende,
herunder oplagt ogsa gennem udrulning til den borgernare velfaerd, hvor der er arbejdskraftmangel, f.eks. i
eldreplejen og hvor en rullende model for 4 dages arbejdsuge vil udgere et positivt konkurrenceparameter.

En del peger pa bade fastholdelses- og rekrutteringsmaessige risici forbundet til, hvis det besluttes at 4 dages
ugen afvikles. Mange ansatte vaerdsatter den hgjt og en stor del af dem som i begyndelsen var skeptiske, har
ogsé gradvist vaennet sig til den og tilrettelagt deres hverdagsliv efter den. Det vurderes ogsa, at en afvikling
kan give det (efter medarbejdernes opfattelse) vellykkede nytiltag et misvisende stempel af fiasko i
omverdenens gjne som kan svakke kommunen rekrutteringsmaessigt.

Rekruttering og fastholdelse af smabgrnsforaeldre

Béde ledere og medarbejdere er opmarksomme pa, at det kan vere vanskeligt at rekruttere medarbejdere
som er smabernsforeldre til 4 dages ugen. Nogle af disse er blevet ansat pa lavere timetal, men det er uklart i
hvilken grad 4 dages ugen spiller ind. Nogle, som har store rekrutteringsvanskeligheder, peger pa, at en
lgsning er at tilbyde lidt faerre timer, men til fuld len. En leder forklarer:

” Vi er jo langt fra lonforende her i kommunen og det betyder, at i en lonforhandling, i stedet for at give
mere lon kan man give feerre timer til samme lon. Det er i hvert fald noget, vi har praktiseret hos 0s.”

Andre peger p4, at arbejdskraftbehovet er sa stort, at der er brug for fuldtidsansatte, hvilket indikerer at der
ma opereres med forskellige strategier og lgsninger alt efter arbejdsomrade og rekrutteringsproblemets
karakter:

” Jeg kan godt genkende det der med, at vi har haft nogle medarbejdere, som bornefamilier, der har syntes,
at det var sveert at nd de timer. Jeg har ikke sa mange eksempler pa det, men jeg kan godt komme pad 2
eksempler, hvor vi i hvert fald midlertidigt matte aftale nedsat tid, pga. barneforpligtelser. Men vi har ogsa
insisteret meget pd, at vi har haft brug for at have de her fuldtidsmedarbejdere. Det fungerer darligt, hvis vi
skal have alt for mange deltidsansatte, sa det har ikke veeret vores primeere onske at scette folk ned i tid. Men
nogle gange har vi sd gjort det med eksisterende ansatte, for at kunne fastholde dem. Men i
anseettelsesprocesser, hvor folk har efterspurgt det, har jeg har sagt: "Man skal leegge de her 37 timer, eller
dvs. 35 + 2. Det skal man simpelthen. Det er vilkdr.”

Som drgftelserne ovenfor viser er der bade udfordringer og potentialer nar det gaelder fremadrettede
indsatser til rekruttering og fastholdelse, men det star klart, at kommunens ledere og medarbejdere
oplever at 4 dages ugen har spillet en meget positiv rolle indtil videre.

Forsgget i fremtiden

Nér medarbejderne drefter de oprindelige 4 mél om bedre trivsel, oget tilgengelighed, rekruttering og
effektiv opgavelgsning, vurderer mange, at malene generelt er ndet. Nar positive og negative forhold afvejes,
vinder de positive. Det store flertal har séledes fundet sig til rette i den nye ramme og ensker at beholde
ordningen i fremtiden. Der er flere eksempler pé, at medarbejdere er rekrutteret og fastholdt pga. 4 dages
ugen, mens et fatal har forladt organisationen med direkte henvisning til 4 dages ugen. Ogsé effektiviteten
vurderes at veare styrket. Nogle siger, man har skaret en kort og mindre produktiv fredag veek og faet 4 mere
produktive hverdage i stedet. Nogle fremhaver fleksibiliteten som primeer arsag til @get produktivitet, mens
andre igen fremhaver hjemmearbejdsdagenes betydning. Disse forhold knyttes ogsd sammen med de
positive udviklinger i trivsel. Fri fredag er dog det element i det nye arbejdsliv der opleves som det starste
gode ift. trivsel og fastholdelse. Selvom man arbejder lige sa meget som fer, opleves der en sterre frihed i
hverdagen, fordi man vinder en hel fridag og det vaerdsattes hgjere end f.eks. lon. Som en siger: “Fritiden
er jo neermest det dyreste, man kan kobe lige nu.”

Nogle medarbejdere er meget atklarede ift. forsegets fremtid:
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” Jeg ved ikke, hvor meget mere det bliver udbredt nu, i Odsherred, men jeg teenker, pd landsplan, kan jeg
overhovedet ikke se, at det her er... Altsd, det her er bare: "Tryk pa knappen”, undskyld udtrykket, for at fa
det rullet ud. For jeg kan ikke se, at der er nogle ulemper ved det”.

Det har en serlig positiv veerdi at alle har fri fredag, men det erkendes, at det ikke muligt i alle borgernare
funktioner. @Onsket er dog at mest mulig ensartethed i vilkar efterstrabes sd en ny arbejdstidsmodel ikke
giver anledning til oplevelse af uretfaerdighed.

Endelig peges der p4, at det gode arbejdsliv ikke kun handler om balancer mellem arbejde og fritid, men at
rekruttering og fastholdelse i hgj grad ogsé handler om, at der tilbydes gode muligheder for udfoldelse af
faglighed, kontinuerlig kompetenceudvikling, trivsel i steerke faglige og sociale faellesskaber og oplevelsen
af at man kan bidrage med noget i kommunen.

Hvad er vigtigst — fri fredag eller udstrakt fleksibilitet?

Nér medarbejderne drefter hvilke aspekter af den nye arbejdstidsmodel (inklusive aftalen om fleksibel
arbejdsplads) som har sterst verdi, stiller de ofte fordelen ved 3 sammenhangende fridage overfor fordelen
ved mere fleksibel og selvbestemt arbejdstid, herunder muligheden for at tage fredage, aftener eller
weekendtimer i brug nar arbejdstidskabalen skal laegges. Langt de fleste er enige om, at 3 sammenhangende
fridage har positiv betydning for restitution og oplevelsen af, at livet er andet end arbejde, fordi de
sammenhengende fridage friger nye muligheder for at prioritere interesser i fritiden. Omvendt peger mange
pa, at fleksibiliteten er endnu vigtigere end sammenhangende fritid, da mange hensyn i det samlede liv skal
afbalanceres, og det ikke altid er en fordel — professionelt eller privat - at holde helt fri fredag. Hvis vi skal
soge at sammenfatte, hvad der bedst forener forskellige ensker, kan man sige, at grundmodellen gnskes
fortsat, sdledes at man planlaegger ud fra, at fredagen i udgangspunktet er en hel fridag, men at modellen
samtidig ber kunne rumme endnu mere fleksibilitet, sa det er muligt, af og til at disponere anderledes, nér der
opstér behov herfor. Samtidig understreges vigtigheden af at fleksibiliteten i videst muligt omfang udbredes
til alle omfattede, sé vilkar bliver mere ensartede og oplevelsen af uretferdige privilegieforskelle reduceres.

Mulige justeringer af modellen

Langt de fleste ensker at 4 dages arbejdsuge fortsaetter, men de peger pa, at fleksibilitet og tillid er afgarende
pa den lange bane. Endvidere, og i forleengelse heraf, bemarkes det, at modellen og rammerne for deltagelse
i forseget er blevet handteret gradvist mere pragmatisk gennem forlgbet, med tiltagende opmarksomhed pa
at tage hensyn til medarbejdere:

” Altsd, jeg synes jo, at man skal have en sdadan model, hvor man kan gd fra og til, fordi det er jo klart, at
hvis man lige pludselig bliver enlig mor og skal hente to unger, og slet ikke kan fa det til at heenge sammen,
sd skal man have lov at sige: “Jamen jeg vil gerne arbejde 5 dage i stedet for 4 dage.” Og det er der ogsd
nogle, som har fdet lov til. Der er ogsd nogle, som er gdet ned med stress, som har fdet delt det ud over 5
dage ogsd. Og der er det jo ogsd blodt mere op i lobet af de her 3 dr, ift. lige da vi startede. Der var det jo
sddan, at enten var man, eller ogsd var man ikke. Og sd kunne man i hvert fald ikke skifte tilbage. Det ved
jeg, at der i hvert fald var nogle som fik besked pd, men det er jo ogsa blevet bladt op” (TV:11).

Medarbejderen synes saledes, at til- og fravalg af ordningen fremadrettet skal veere smidig, sa arbejdstidens
placering kan justeres i dialog med, hvordan medarbejderens livssituation forandrer sig. At dette vil betyde
flere individuelle aftaler som ogsa tillidsvalgte, skal kunne navigere i, betyder i den sammenhang mindre
end fordelene ved eget individuel fleksibilitet. Det understreges, at en sddan ogsa matcher med kommunens
mal om at 4 dages arbejdsuge skal virke positivt i rekrutterings- og fastholdelseshenseender.

Nogle beretter om at deres samarbejde med akterer i omverdenen kraver, at de undertiden arbejder pa
fredage, og nogle deltager i tveergdende kommunale netvaerk som altid medes en gang om méneden pa
fredage. De har i lyset heraf spurgt til muligheden af en model med 1-2 faste arbejdsfredage, som ogsé vil
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kunne lette presset pa de 4 dage lidt. Et sddant formaliseret alternativ til den oprindelige model er dog i det
navnte tilfaelde blevet afvist, idet ledelsens indstilling var, at man enten er pa 4 eller 5 dages uge, om end der
som regel kan aftales undtagelser pa ad hoc basis. Andre navner, at mangel pé fleksibilitet har betydet at
enkelte er géet tilbage til 5 dages ugen, fordi de oplevede at fa bedre fleksibilitet nar den var bredt ud over 5
dage.

Néar medarbejderne bliver bedt om at spidsformulere gnsker til fremtiden, lyder meldinger ofte som felger:
” Fleksibilitet med mulighed for hjemmearbejde. Helt afgorende.”

Sperger vi lederne er de bredt set enige om, at en videreforelse af 4 dages arbejdsuge er den rigtige vej at ga,
og med sa udstrakt fleksibilitet som muligt. Nogle peger dog pa, at det kan vaere sveert at fa
arbejdsorganiseringen til at lykkes i enheder med udstrakt borgerbetjening og her er synspunktet, at det
allervigtigste stikord ikke er 4 dage, men fleksibilitet, s man kan finde de bedste balancer mellem opfyldelse
af borgerrettede krav og medarbejdernes familie/arbejdslivsbehov. Nogle fremhaver endvidere at 4 dages
ugen ville styrkes ved at der, pa ledelsesplan, arbejdes mere overordnet strategisk med
organisationsudvikling der modvirker siloteenkning og fragmentering og i stedet tydeligger feelles
prioriteringer og fremmer samarbejde herom pa tvers:

“Det er mdske meget den tvergdende ledelse. Vi arbejder meget silo-orienteret. Nar man selv sidder i en
stab og skal arbejde pa tveers, kan man se hvor siloteenkt det er, fordi jeg sidder tit og: "Er det en skal-
opgave det her? Har jeg nogle strategier at heegte det op pd, eller hvordan?” Og det gor jo ogsd bare, at sd
har man bare fyldt sin kalender op med alt muligt, fordi det er jo hvem der rdber hajest og ikke ud fra en
prioriteret... Sd jeg synes stadigveek, at vi har en opgave her i kommunen i, hvordan kan man gore de 4 dage
meget mere effektive og prioriterede ift. hvilken retning vi gar i stedet for, at vi fylder kalenderen med alle
mulige moder, som mdske godt kunne have ventet til et andet tidspunkt”.

At alle holder fri fredag, er en stor fordel i forseget og lederne ser nedigt en andring i retning af rullende
fridage. Det ville betyde et ekstra pres pa lederne som i den nuvarende model satter stor pris pé, at de har
nogle friere dispositionsmuligheder om fredagen.

Naér lederne bliver bedt om at spidsformulere ensker til fremtiden, samler nedenstiende meget godt den
feelles orientering;:

”Fleksibel arbejdsplads og arbejdstidstilretteleeggelse er simpelthen guld veerd i det her projekt, og bor
fortseette i en eller anden form.”
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