Inspirationskatalog
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Indledning

Dette inspirationskatalog samler indsigter og er-
faringer med at fa flere medarbejdere op i tid og pa
fuldtid gennem god arbejdstilrettelaggelse pa de
regionale arbejdspladser. Erfaringerne blev droftet
pa en tvaerregional workshop den 8. september
2025. Her var ca. 50 deltagere samlet for at udveksle
viden om barrierer og erfaringer med indsatsen om
at f& flere medarbejdere op i tid og pa fuldtid.

Formal med workshoppen:

at inspirere hinanden til at gore det
attraktivt for flere at ga op i tid gennem
arbejdet med god arbejdstilretteleeggelse.

Deltagere:

+ Ledere

+ Medarbejdere

* MED-repraesentanter
+ Danske Regioner

+ Faglige organisationer

Betina Iroisch Kristensen
Neestformand i Hovedudvalget

Inspirationskatalog

December 2025

Dette inspirationskatalog er udarbejdet af
Region Syddanmark som led i regionens
projekt "Sammen om udvikling af god arbejds-
tilrettelaeggelse - og flere op i tid i Region
Syddanmark”. Projektet har faet stgtte fra
indsatserne om arbejdstilrettelaeggelse og
fuldtid i regi af Sammen om udvikling af de
regionale arbejdspladser.
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Arbejdet er en del af indsatsen 'Sammen om udvikling
af regionale arbejdspladser’, som er et felles initiativ
fra Danske Regioner og de faglige organisationer,
besluttet ved overenskomstforhandlingerne i 2024.
Malet er, at man lokalt - og i faellesskab - finder gode,
fleksible og holdbare I@sninger pa at skabe attraktive
arbejdspladser, der kan imgdega udfordringer med
manglende arbejdskraft og understgtte et godt
arbejdsmiljg.

Kataloget er til jer, der gnsker inspiration til dialog
0g vil igangsaette jeres eget udviklingsarbejde pa
arbejdspladsen vedr. indsatsomraderne fuldtid og
Arbejdstilretteleeggelse.

Inspirationskataloget indeholder:
1. Potentialer og barrierer for at flere gar op i tid

2. Erfaringer fra arbejdspladser, der har arbejdet
med initiativet

Undervejs kan | finde refleksionsspgrgsmal. Brug
dem fx til drgftelserne af, hvad der seerligt ger sig
galdende pa jeres arbejdsplads, og hvordan | finder
jeres vej til at fa flere op i tid og pa fuldtid gennem
god arbejdstilrettelaggelse.

Jane Kragelund
Regionsdirektar



Beskrivelse af helhedsperspektivet

Potentialer, barrierer og erfaringer fra arbejds-
pladser, der har arbejdet med at fa flere op i tid og
pa fuldtid, er i dette inspirationskatalog indsamlet
med en helhedsorienteret tilgang.

Helhedsperspektivet er en metode til brug for arbej-
det med udvikling af de regionale arbejdspladser,
som er udarbejdet af Region Syddanmark. Det
forener medarbejder, - ledelses-, organisations- og
faellesskabsperspektivet med det faelles mal, at
ledere og medarbejdere Ipbende samarbejder om at

skabe gode borger - og patientforlgb samt et godt og

attraktivt arbejdsmiljg.

Den helhedsorienterede tilgang indebaerer, at vi gar
til arbejdstilrettelaeggelse med alle perspektiver i
mente: Nar alle har en forstdelse for vigtigheden af
at inddrage alle fire perspektiver, kan vi bedre i
feellesskab identificere de vaesentlige udviklings-

behov. Hjaelper vi 0ogsa hinanden med at finde
l@sninger, kan vi ogsa bedre tilrettelaagge opgaver,
indhold og arbejdstider ud fra gensidig forstaelse af
de forskellige behov.

Medarbejder Ledelse

Organisation

Arbejdsfaellesskab
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Potentialer og barrierer

for at fa flere op i tid

Medarbejderundersggelser og erfaringer fra region-
ale og kommunale arbejdspladser viser, at arbejdet
med god arbejdstilrettelaaggelse og indsatsen med
at fa flere op i tid haenger taet sammen.

God arbejdstilrettelaeggelse betyder rigtig meget for
medarbejderne i forhold til trivsel og tilknytning.
Darlig arbejdstilrettelaeggelse kan omvendt vare en
barriere, fordi mangel pa fleksibilitet, oplevelse af
haje krav og gnsket om at prioritere familie og fritid
hejt, far nogle til at vaelge fuldtidsarbejde fra.

Medarbejdernes gnsker og behov er forskellige og
afhanger af deres job- og livssituation, men hvad
betyder mest for medarbejderne, nar det handler om
at tilrettelaegge arbejdet? Og hvad giver medarbej-
derne lyst til at arbejde mere? Det har Region
Syddanmark og Region Midtjylland spurgt deres
medarbejdere om.

Fakta om spergeskemaundersogel-
serne blandt medarbejdere i Region
Midtjylland og i Region Syddanmark

Kort om Region Syddanmarks spg@rgeskema-
undersggelse om vagtplanlaegning:

+ Undersggelsen er gennemfert i april 2024
+ Ca. 23.000 modtog spgrgeskemaunder-
spgelsen. Ca. 13.500 medarbejdere svarede

+ Den er gennemfgrt blandt medarbejderne
pa sygehusene og socialomradet.

Kort om Region Midtjyllands undersggelse
af medarbejderes holdning til fuldtid:

+ Undersggelsen er gennemfegrt i marts
2023

+ Spegrgeskemaet er sendt ud til 1.000
medarbejdere. 499 medarbejdere har
besvaret det

« Den er gennemfert blandt manedslgnnede
medarbejdere under 59 ar med en ansat-
telse pa 25-36 timer om ugen.
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Medarbejderinddragelse og dialog
er vigtigt for medarbejderne

Begge undersggelser peger pa, at inddragelse og
dialog vaegtes tungest, nar det handler om arbejds-
tilrettelaeggelse. | undersggelsen fra Region Syd-
danmark blev medarbejderne bedt om at angive de
tre hensyn, som er vigtigst for dem, nar det handler
om tilrettelaeggelse af arbejdstiden. Af de indkomne
besvarelser angiver 80 procent, at det er vigtigt for
dem at blive hgrt om @nsker til vagtplanen.

Region Midtjyllands undersggelse blev sendt ud til
1000 medarbejdere med ca. 500 besvarelser. Under-
sggelsen har specifikt haft fokus pa, hvad der kan
bidrage til, at flere medarbejdere gnsker at ga op i
tid. Resultater viser, at der er en sammenhang mel-
lem oplevelsen af fleksibilitet fra arbejdspladsen og
lysten hos medarbejderne til at ga op i tid. Medarbej-
derne vagter fleksibiliteten hgjt, s& de kan skabe en
god balance mellem arbejde og privatliv.

Dilemmaer for medarbejderne
i forhold til at arbejde mere

Pa trods af medarbejdernes gnske om fleksibilitet
pegede undersg@gelserne fra Region Syddanmark og
Region Midtjylland ogsa pa en raekke dilemmaer ift.
arbejdet med at skabe mere fleksibilitet og dermed
gode muligheder for, at flere kan arbejde mere.

Et af dilemmaerne handler om, at medarbejderne
kan have modsatrettede gnsker og behov, som kan
vaere svaere at forene, eks. kan de bade have et gnske
om fleksibilitet ved at kunne bytte vagter, men har
samtidig behov for forudsigelighed ved at kende
deres vagtplaner i god tid. Et andet dilemma handler
om, at medarbejderne er engagerede og gerne vil
tage medansvar for at lgse opgaverne godt og fa
vagtplanerne til at ga op. Samtidig kan det vaere
hardt med lange arbejdsdage og ekstra vagter.



Temaer og dilemmaer for medarbejderne

Arbejdsopgaver og indhold
Engagement i Oplevelse af
kerneopgaven hgje krav

Indflydelse og fleksibilitet
@nske om Behovet for
fleksibilitet forudsigelighed

Lon og overenskomst

@nsker om Konsekvenser af
mere i lgn mere arbejde

Barrierer set ud fra et helhedsperspektiv

Ved at anvende helhedsperspektivet til at afdeekke
forskellige typer af barrierer, kan det fremme en
storre forstaelse af, hvad der bidrager positivt til
arbejdspladskulturen og hvilke nye tiltag, der kan
veere vejen frem pa den enkelte arbejdsplads.

Barriererne kan afdakkes ved brug af forskellige
metoder herunder spgrgeskemaundersggelser,

Mette
Medarbejder
Medarbejder
Arbejdsfaellesskab
Anne
TR

Helbred

@nske om Belastningen ved
flere vagter flere vagter

Fleksibilitet til at Hensyn til
balancere arbejde kollegaer/arbejds-

og privatliv feellesskab

Transport

Behov for Forstaelse for at
individuelle alle gnsker ikke
meodetider kan opfyldes

dataudtraek fra systemer, interviews og dialog pa
arbejdspladsen. Erfaringer viser, at involvering af alle
parter og perspektiver er vigtigt for at lykkes med
indsatsen om flere op i tid og fuldtid.

Nedenstdende er eksempler pa barrierer, som de kan
opleves af forskellige personer i organisationen -
beskrevet ved hjelp af fiktive personaer.

Line
personaleleder

Organisation

Otto
HR-konsulent
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Mette er ansat pa 28 timer om ugen i
et 3-holdsskift og har primeert dag- og
aftenvagter samt en weekendvagt hver
anden uge. Mettes barrierer for at ga op

i tid er:

+ at hun savner indflydelse pa sin egen arbejdsplan
herunder weekendvagter.

+ at de uforudsigelige arbejdstider udfordrer hendes
planlagning derhjemme, hvor hun bl.a. skal hente
barn.

« at hun har nogle gnsker og behov vedr. hendes
nuvarende livssituation, som hun kun taler med
nogle enkelte kollegaer om.

« at der er en hgj arbejdsintensitet pa hendes
afdeling, og hun fgler et behov for at restituere.

Anne arbejder pa et sengeafsnit og er
samtidig TR for sygeplejerskerne. Hun
medes jeevnligt i afsnittets TRIO+, hvor
lederen og vagtplanlaggeren ogsa
sidder. Annes barrierer for at stgtte op om indsatsen
for at fa flere op i tid er:

« at hun synes, det er sveert at imgdekomme indivi-
duelle hensyn i sin TR-rolle uden at bryde med
'retfeerdighedsprincippet’.

« at hun spotter mange afhaengigheder pa tveers af
bade afsnit og fagligheder, s det er sveert at
gennemskue, hvilke Igsninger der kunne vare
gode at arbejde med.

« at hun kan se, at de mange specialkompetencer
blandt kollegerne ger det sveert at bytte vagter og
samtidig seette gode hold omkring opgaverne.

+ at hun er bekymret for, at det giver for mange
konflikter, og det er sveert at udfordre den made,
de plejer at gore tingene pa i afdelingen, selv om
der er kommet nye til, som har foresldet noget nyt.

Refleksionsspergsmal

+ Hvad kendetegner barrierer pa vores
arbejdsplads?

» Er der perspektiver vi mangler at
afdaekke og lytte til i udviklingsarbejdet?

« Er der gkonomi eller data, vi skal have
indsamlet - hvem skal involveres?
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Line er personaleleder for 30 ansatte.
De har forskellige fagligheder, og flere af
dem er hejt specialiserede. Kun én er pa
fuldtid i hendes team, resten pa mellem
25-32 timer. Lines barrierer for at arbejde med at fa
flere medarbejdere op i tid er:

+ at hun forudser, det bliver svaerere at arbejdstilret-
teleegge med flere medarbejdere pa fuldtid - og
dermed faerre medarbejdere i alt.

« at hun mangler indsigt i afdelingens gkonomi og
eventuelle pkonomiske konsekvenser med flere pa
fuldtid.

+ at det er sveert at finde tid til endnu en strategisk
indsats, der skal arbejdes med udover de borger-
patientrettede opgaver.

« at hun er usikker og mangler vaerktgjer til at drofte
arbejdstid med medarbejderne.

Otto er ansat i Koncern HR og har
initiativet pa regionens indsatser for
Op i tid/Fuldtid og har til opgave at
skabe sammenhang og synergi til
regionens strategi og igangveerende indsatser. Ottos
barrierer for at drefte opgaven med at fa flere op i
tid er:

+ at han savner koordinering omkring de strategiske
indsatser.

+ at han mangler tid til prioritering af indsatsen, og
han ved, det samme ggr sig geeldende i driften.

« at det er sveert at fa interne samarbejdspartnere
involveret da der er skeptiske overfor indsatserne.

- at det er komplekst at arbejde med og kalder pa
nye mader at arbejde pa.

tid



Erfaringer

Pa de fplgende sider praesenteres erfaringer med,
hvordan god arbejdstilretteleeggelse kan bidrage til
at f& flere op i tid og pa fuldtid. Erfaringer og
dertilhgrende reflektionsspgrgsmal skal ses som
inspiration til det videre arbejde med at fa flere til at
have lyst til og mulighed for at ga op i tid og pa
fuldtid.

Hvad har andre opnaet ved at
arbejdet med flere op i tid?

Nedenfor er eksempler pd, hvad regionale og
kommunale arbejdspladser fortaller, de har faet ud

af at arbejde med at flere op i tid ved at inddrage
medarbejderne i udviklingsarbejdet.

Erfaringer viser, at de gode idéer til at overvinde
forskellige typer af barrierer ofte kommer fra
medarbejderne, der kender arbejdspladsen. Sa fa talt
med medarbejderne om de fire perspektiver, sat
faelles mal for udviklingsarbejdet og Iyt til, hvilke
barrierer og potentialer | skal fokusere pa. S har | et
godt udgangspunkt for det videre arbejde.

Figuren nedenfor beskriver erfaringer opnaet ved at
arbejde med at fa flere op i tid.

Erfaringer opnaet ved at arbejde med at fa flere op i tid

Medarbejderindflydelse pa arbejdstid,
opgaver og udviklingsmuligheder
Fleksibilitet og forudsigelighed

+ God balance ml. arbejde og
privatliv

+ Variation i opgaver og
indhold
Involvering i udvikling af Medarbejder

arbejdspladsen

+ Bedre trivsel

Et staerkt arbejdsfeaelles-
skab og et godt arbejdsmiljg

for alle Arbejdsfaellesskab

+ Gode relationer
Rummelighed og fleksibilitet
Kontinuitet
Bedre faglig kvalitet og faerre fejl
Faglige udviklingsmuligheder

ATTRAKTIVE
ARBEJDSPLADSER
0G GODE BORGER-
0G PATIENTFORL@B

Nemmere at imgdekomme

medarbejdergnsker og forventninger

+ Storre fleksibilitet i arbejdsplanlaegning
* Mere stabil drift

Bedre ressourceudnyttelse

+ Anledning til at involvere
medarbejderne

+ Hjeelp til nyteenkning af
opgavelgsningen
Bedre ledertrivsel

Bedre tilknytning og
tiltreekning af

Organisation medarbejdere

Rette kompetencer til at
lpse kerneopgave

- Strategisk indsatser forankres sa
der tages hgjde for lokale
rammer og behov

+ God gkonomi
- Overholdelse af lovgivning og aftaler.
« Stgrre organisatorisk sammenhangskraft

Inspirationskatalog | Erfaringer



Hvad har andre gjort, som | kan lade jer inspirere af?

Der er allerede gjort mange lokale erfaringer i arbejdet med arbejdstilrettelaaggelse som en vej til at fa flere op
i tid og pa fuldtid. For at overskueliggere erfaringerne er de herunder grupperet i tre overordnede temaer, som
supplerer hinanden. Alle er relevante at arbejde med for at lykkes med indsatsen.

De konkrete eksempler pa, hvad andre har gjort, er ikke en opskrift til, hvordan | skal ggre, men kan maske

inspirere jer til at jeres egen vej.

Tema 1: Lebende dialog om behovet
for udvikling og nytaenkning

Krav og forventninger til Igsning af kerneopgaven
andrer sig lpbende - og derfor er der ogsa lgbende
behov for tilpasninger i maderne at tilrettelaegge
arbejdet pa. Personalegruppens sammensatning og
medarbejdernes gnsker og behov a&ndrer sig ogsa
over tid. Derfor ma | kontinuerligt arbejde med
udvikling af den gode arbejdstilrettelaggelse i dialog
med medarbejdere og samarbejdspartnere.

Med afseet i erfaringer fra forskellige arbejdspladser,
kommer her en reekke eksempler, | kan anvende i
jeres droftelser:

+ Tal om bade problemer, potentialer og idéer - og
lyt aktivt og lgbende til medarbejderne.

+ Afdaek alle perspektiver i den helhedsorienterede
tilgang ved at indsamle relevant data som for
eksempel resultater fra den seneste medarbejder-
trivselsundersggelse (MTU), samt data om vikar-
forbrug og overarbejde.

+ Opseg dialogvaerktejer baseret pa helhedsper-
spektivet - hav fokus pa malet, der kan lgfte
dialogen og hjeelpe jer til fokusere pa det | gerne
vil opna sammen.

Kortlaeg, hvilke opgaver som skal Igses hvornar pa
dagnet, fx gennem afholdelse af workshop. Find
ud af om der er behov for anderledes prioritering
af ressourcerne, og om der kan skabes bedre
sammenhang i opgaveplanleegningen.

F& et klart billede af de gkonomiske konsekvenser
ved andringer i arbejdstider og overvej at fa hjaelp
fra gkonomiafdelingen.
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Inddrag afdelingsledelsen/chefer og sikre et faelles
ansvar i hele organisationen.

« Veer aben for nye ideer og hav ikke alle svar pa

forhand. Nye idéer kommer ofte fra
medarbejderne og de, der planlaegger vagterne.

+ Afprov noget nyt i en periode og evaluer

efterfelgende med brug af helhedsperspektivet.
Kommuniker om udviklingsarbejdet, fglg Iebende
op og involver relevante samarbejdspartnere.

Refleksionsspargsmal

» Hvordan arbejder vi lpbende med
udvikling af arbejdstilrettelaaggelsen med
afsaet i felles viden?

Hvad kendetegner barrierer pa vores
arbejdsplads?

Er der perspektiver, vi mangler at afdeekke
og lytte til i udviklingsarbejdet?

Er der data, vi skal have indsamlet, og
hvem skal involveres i dialogen?

"Jeqg var bekymret for gkonomien,
hvis alle ville op i tid - nu har jeg
nogle forskellige scenarier pa, hvad
det vil koste, og kan drefte det med

min chef lgbende.”

@ Line, personaleleder



Tema 2: Gode rammer og medarbejder-
indflydelse pa arbejdstilrettelaeggelsen

Gode rammer for arbejdstilrettelaeggelsen kan bidrage
til et godt arbejdsmiljp med staerke arbejdsfeelles-
skaber og hgj medarbejdertrivsel. Rammesatningen
skal tydeligggre medarbejdernes muligheder for
indflydelse pa egen vagter, og sa vidt muligt imgde-
komme medarbejdernes gnsker om fleksibilitet og
balancen mellem arbejde og fritid.

Nedenfor er konkrete eksempler fra arbejdspladser, |
kan bruge som inspiration i jeres droftelser om flere
op i tid og pa fuldtid:
Foretag evaluering af medarbejdernes timetal
(anseettelsesbrgk), f.eks. under medarbejderudvik-
lingssamtaler (MUS).

« Giv mulighed for midlertidigt at gge arbejdstiden,
fx i en prgveperiode pa tre maneder - og indga
midlertidige aftaler om deltidsansaettelse. Evaluer
lgbende.

Brug TRIO til at drgfte indsatser om fuldtid og
arbejdstilrettelaaggelse - og inddrag bade vagt-
planlagger og medarbejdere fx i arbejdsgrupper
0g pa personalemegder.

+ Veer tydelig pa indflydelsesmulighederne og tal om
det faelles ansvar for at fa vagtplanen til at ga op.
Feelles politikker for ferie og frihed, der skaber
ensartethed pa tveers af afsnit.

Brug gnskeplaner - og klaed medarbejderne pa til
at arbejde med det.

Udarbejd feelles spilleregler, som kan medvirke til
at skabe fleksibilitet. Fa talt om, at fx byt af vagter
forudsaetter et helhedsperspektiv.

+ Skab trygge rum for dialog om forskellige gnsker

0g behov, som kan a&ndre sig over tid.

+ Afprov nye individuelle mgdetider og vagtlaengder.
+ Hav fokus pa deling af vagtarbejde mellem med-

arbejderne og opgavefordeling pa tveers af vagter.

Refleksionsspargsmal

Hvordan skaber vi gode rammer for
vagtplanlaeegning og medarbejderind-
flydelse pa egen arbejdstid?

Hvornar drofter vi ansaettelsesbrgk med
medarbejderne?

Hvordan er fordelingen af opgaver i
vagterne pa vores arbejdsplads?

"Jeg har overvejet at gd op i tid,
men jeqg er nervgs for hvordan det
hanger sammen derhjemme."”

Mette, medarbejder
N
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Tema 3: Fleksibilitet, forudsigelighed og
gennemsigtighed i vagtplanlagningen

Vagtplanlaegningen skal sikre, at de rette kompetencer
er til stede pa rette tid og sted. Gode processer om-
kring den daglige planleegning af mgdetider og vagt-
arbejde er centrale for at medarbejderne kan fa
indflydelse pa tilrettelaaggelsen af deres arbejdstider,
kan planlaeegge deres fritid og bliver forstyrret mindst
muligt i sin fritid. Det har bade betydning for arbejds-
miljget og kvaliteten i opgavelgsningen at satte
gode hold omkring opgaverne, og at samarbejdet
fungerer i og uden for afdelingen.

Nedenfor er konkrete eksempler fra arbejdspladser, |
kan bruge som inspiration i jeres droftelser:
Hav fokus pa taet sammenspil mellem leder, vagt-
planlagger og medarbejdere - sarligt nar de
forskellige hensyn i planlaeegningen er svere at
forene, og der skal traeffes hurtige beslutninger.

+ Skab gennemsigtighed gennem klare aftaler, fx om
at alle melder ind ogsa pa ledige vagter og tal om
de forskellige hensyn, der skal udvises til kollegaer,
borgere og patienter, nar | har sveert ved at fa
planerne til at ga op.

Udvikl mere robuste vagtplaner ved at evaluere pa
de historiske planer og reager, nar | de samme
udfordringer gentager sig - overvej om der er
behov for at teenke nyt.

Udarbejd og udgiv vagtplaner for leengere tids-
perioder.

+ Veer opmaerksom pa varierende opgaver og match
af kompetencer og krav til opgavelgsningen.

Inspirationskatalog | Erfaringer

* Hav fokus pa lpbende kommunikation - sgrg for at
deadlines og procedurer er meldt tydeligt og
benyt jer af fx nyhedsbreve, infoskarme og et fast
punkt pa personalemgde om vagtplanlaegningen.

« Arshjul kan sikre struktur og forudsigelighed i
processerne.

+ Faste weekendrul kan skabe balance og retferdig-

hed.

Refleksionsspargsmal

Hvordan samarbejder vi om vagtplanlaeg-
ning i hverdagen, sa vi sikrer fleksibilitet,
forudsigelighed og mulighed for ind-
flydelse pa egne vagter?

Hvilken spilleregler og forventninger har
vi til hinanden i vores afdeling/afsnit - og
lykkes vi med at fa planen til at ga op?
Hvordan far vi en god dialog, nar vi ikke
kan fa planerne til at ga op - og er vi nys-
gerrige pa, hvordan vi kan fa forskellige
pnsker og behov til at ga op pa nye mader?

"Vi @&ndrede et personalemegde til en
workshop om arbejdstilrettelaggelse
og havde stationer med de fire

perspektiver.”

Anne, tillidsrepraesentant
w7



Find jeres vej

I modellen nedenfor kan | se, hvordan man kan arbejde
procesorienteret med Ipbende udvikling af god
arbejdstilretteleeggelse pa arbejdspladserne, som en
integreret del af driften. De tre temaer omhandler
forskellige trin i en kontinuerlig proces, hvor der
afpreves og evalueres pa nye Igsninger.

Et godt sted at starte er at fa undersggt naermere,
hvilke typer af barrierer, der fylder mest og fa droftet
succeskriterierne for indsatsen. Overvej hvad der
kendetegner de stgrste barrierer. Er det “plejer-

kulturen” pa arbejdspladser, der spander ben? Er
det vagtstrukturer, uklare rolle- og ansvarsfordel-
inger og forudsatninger for den daglige planlaegning,
der skal kigges narmere pa? Eller maske praktiske
forhold som f.eks. krav til arbejde pa forskellige
matrikler, transportudfordringer og parkeringsforhold?

Og veer talmodig; arbejdstilrettelaeggelse har laange

fulgt faste rutiner. Maske skal jeres arbejdsplads ud i
en laengere proces, hvor | sammen far belyst barrierer
og potentialer som felles afsaet for at prgve noget af.

Gode rammer og
medarbejderindflydelse pa
arbejdstilrettelaeggelsen

Strategisk vagtplanlagning

Refleksion
Lobende dialog 0g
om behovet for lering

nytaenkning og
udvikling

Rammesatning

Fleksibilitet,
forudsigelighed og
gennemsigtighed i

Forberedelse .
vagtplanlaegningen

Vagtplan i drift

Inspirationskatalog | Erfaringer

1






