Norsk ekspert:
Flere pa fuldtid er win-win-win

At skabe en kultur i regionerne, hvor det er normen at arbejde pa fuld tid,
kreever en god lokal samarbejdskultur og fuld opbakning fra topledelsen. En
velfungerende fuldtidskultur er en gevinst for alle parter, siger den ferende
norske forsker pd feltet.

Af Ola Jorgensen

Selv hvis der var ubegreensede maengder af arbejdskraft til radighed for den
regionale sektor, ville det vaere en fordel for bade kvalitet, effektivitet og ar-
bejdsmiljg, at man i stedet for at have mange pa deltid samlede indsatsen pa
flere faste medarbejdere pa fuld tid.

Sadan lyder hovedbudskabet fra den norske arbejdslivsforsker Leif Moland, der
har fulgt debatten og udviklingen pa omradet pa teetteste hold de sidste 30 ar.
Med afszet i de norske erfaringer har han raekke gode rad — og et par advarsler
— til de regionale arbejdsgivere og faglige organisationer, der i disse ar arbej-
der for at fa en langt st@rre andel af medarbejdergruppen til at arbejde pa
fuldtid.

At ga fra deltid til fuldtid er nemlig ifglge Leif Moland i hgj grad et spgrgsmal
om kultur:

— | Norge har arbejdsmarkedets parter matte sande, at deltidskulturen er me-
get steerkere, end de troede. Den er ikke bare forankret pa arbejdspladsen,
men ogsa i lokalsamfundet, privatlivet og familien. Det er menneskers hver-
dagsliv, vaner og traditioner, som udfordres.

Det betyder ikke, at det er umuligt at aendre en deltidskultur. Men det kreever
bade tdlmodighed, god involvering af medarbejderne og et staerkt og vedhol-
dende ledelsesfokus pa opgaven, understreger Leif Moland.

Fuldtid gavner kerneopgaven

Der er ifglge Leif Moland ogséa for Danmark vigtige gevinster at opna ved at fa
flere op pa fuldtid. Det geelder ikke mindst i de dele af den offentlige sektor,
herunder regionerne, hvor kerneopgaven typisk handler om sarbare borgere,
brugere eller patienter.

Om Leif Moland

Seniorforsker ved den uaf-
haengige norske samfundsvi-
denskabelige forskningsinstitu-
tion Fafo.

Har siden 1988 deltaget i en
lang reekke bade forsknings- og
udviklingsprojekter om heltids-
og deltidsanseettelser i iseer den
offentlige sektor i Norge.

Pa et seminar den 2. maj 2022
delte Leif Moland de norske er-
faringer med repraesentanter
for alle fem danske regioner.
Han var inviteret af Danske Re-
gioner og Forhandlingsfzelles-
skabet som led i de to organi-
sationers faelles indsats, Bedre
mulighed for fuld tid.

| denne indsats har parterne
den feelles malsaetning, at det
bliver normen for medarbej-
derne i regionerne at veere pa
fuld tid. Flere pa fuld tid kan
bl.a. veere med til at afhjeelpe
arbejdskraftsmanglen og give
den enkelte en hgjere livsind-
komst og pension.


http://www.fafo.dk/

— | Norge har lganmodtagersiden typisk
fokuseret pa, hvad fuldtid versus deltid Figur 1: Fuldtidshjulet

. L . . Mulige gevinster i en fuldtidskultur
betyder for arbejdsmiljget. Arbejdsgiverne
har iseer veeret optaget af, hvad der gav
den starste effektivitet. Men jeg oplever i
disse ar fra begge sider et steerkt feelles
fokus pa, hvad spgrgsmalet om deltid og
fuldtid betyder for kvaliteten i kerneopga-
ven. At flere faste medarbejdere pa fuld-
tid fx styrker borgernes oplevelse af kon-
tinuitet og sammenhang og giver en for-
udsigelighed, ro og rytme i hverdagen, si-
ger Leif Moland.
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Hans budskab er, at nar man har et fast hold af kompetente medarbejdere pa
fuld tid, er bade effektiviteten, arbejdsmilj@et og kvaliteten bedre, end hvis med-
arbejderstyrken primaert bestar af medarbejdere pa deltid. Ogsa selv om det
samlede antal timer matte veere det samme i de to modeller.

Et godt arbejdsmilje pa fuld tid

At fa en fuldtidskultur til at fungere kreever blandt andet en god vagtplanleeg-
ning. En af vejene til at f sddan et puslespil til at ga op er, at nogle medarbej-
dere har faerre, men laengere vagter. Det kan eksempelvis vaere 12-timers vagter,
hvor medarbejderen typisk har bedre mulighed for fa overleveret informationer,
tilretteleegge de seerligt travle perioder og fa restitueret, nar traviheden er min-
dre.

— Det er en afgarende pointe, at lange vagter skal planleegges godt, sé der er tid
til kollegialt og fagligt samspil til gavn for bade patientforlgbet og medarbejder-
nes trivsel. Laengere vagter betyder faerre afbrydelser og skift, patienterne kender
dig, og du kan nd at fa gjort det, du skal, i lsbet af vagten. Det kan blive en god
cirkel, siger han. Se ogsa figur 2.



Et baeredygtlgt arbestm'IJe er nemllg, Figur 2: Vagtplanlagning i en fuldtidskultur
siger Leif Moland, en forudsaetning for En god cirkel af effektivitet, kvalitet og arbejdsmiljg
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Behov for lokale lgsninger

En del af den norske leering har vaeret dyrt kebt, og Leif Moland opfordrer de
danske regionale arbejdspladser til at “skyde genvej". Dels ved at leere af de nor-
ske erfaringer, dels ved at dele viden og mulige Igsninger indbyrdes.

Farst og fremmest, papeger Leif Moland, kan spgrgsmalet om fuldtid og deltid
ikke veere et anliggende alene for arbejdsmarkedets parter pa centralt niveau,
selv om de kan vaere med til at formulere politiske mal, skabe rammer, dele vi-
den, inspirere og falge udviklingen.

— Men det er meget vigtigt, at indsatsen for at skabe en fuldtidskultur er foran-
kret lokalt i bade ledelse og samarbejdsfora. Ogsa politisk skal bestreebelserne
vaere ordentligt bakket op savel centralt som lokalt, understreger Leif Moland.

Hans erfaring er, at arbejdet i den enkelte organisation skal forankres hos den
gverste ledelse og indarbejdes i hverdagen helt ud til medarbejderne. Og her er
linjelederne det helt afgerende bindeled:

— Man er ngdt til at begynde med lederne. De skal forsta, ville og klaedes pa til
opgaven. Det er et langt sejt traek, og jeg frygter, at vi i Norge har “spildt” 15-20
ar i kampen for en fuldtidskultur, fordi vi ikke har veeret tydelige nok i forvent-
ningen til lederne.



Kulturaendringer kraever ledelse
Ifalge den norske forsker er det vigtigt at veere forberedt pa, at kultureendrin-
ger altid er kreevende.

— Det er ofte modvindsarbejde, og dem, der arbejder med det, risikerer at kare
traet, hvis de ikke far nok statte. Derfor er det sa vigtigt, at indsatsen er bundet
op pa ledelseskaden. At direktgren fx sparger sine linjeledere i ledelsessamta-
len: 'Hvordan gar det med heltid/deltid?' — og ikke bare interesserer sig for,
hvordan gar det med gkonomien, sygefraveeret osv.

Leif Moland understreger, at topledelsen saledes har en vigtig opgave med at
seette og fastholde en malsaetning om flere pa fuldtid. Det kan fx veere ved at
insistere pa, at alle stillinger slas op som fuldtid — og falge op pa, i hvor hgj
grad det efterleves i praksis.

— Man skal som leder selvfglgelig preve at motivere s& mange af sine deltids-
ansatte som muligt til at gé op i tid. Men det er i hgj grad ved ansaettelsen af
nye medarbejdere, at man kan ggre en indsats for at andre balancen mellem
fuldtids- og deltidsansatte.

At ledelsen tager et fastere greb om opgaven, ser Leif Moland ikke som en
modsaetning til en hgj grad af medarbejderinvolvering og samarbejde. Han

opfordrer lederen til at tale individuelt med alle medarbejdere og her bade for-

klare fuldtidskulturens fordele og lytte til den enkeltes behov:

—Jeg mener, at det er vigtigt at have fleksible arbejdstidslgsninger, som tager
hensyn til livsfaser, bgrnepasning osv. Der skal man som ledelse selvfglgelig
veere fleksibel — men kravet om at arbejde fuldtid burde i mine gjne vaere den

absolutte hovedregel. Det ma vaere inden for den ramme, at feellesskabet er med
til at finde gode lgsninger, og her kan bade ledelse, samarbejdsudvalg, HR og til-

lidsvalgte spille en meget vigtig rolle, slutter han.

Fem vigtige norske erfaringer

Det tager tid at eendre en
deltids- til en fuldtidskultur.

En fuldtidskultur kan bade
styrke kvaliteten i opgave-
lzsningen og arbejdsmil-
joet.

Indsatsen bgr veaere godt
forankret i topledelsen.

Det er vigtigt at bakke op
om de lokale lederes ind-
sats for at fa flere op i tid.

Medarbejderne bgr veere
godt involveret i at finde
lokale og individuelle lgs-
ninger, der virker for dem.



