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Indledning

Sammenfatning

Gennem de senere ar har analyser og lgbende opgerelser peget pa en
stigende mangel pa arbejdskraft inden for en lang raekke omrader. Seer-
ligt flere af de store offentlige serviceomrader i regionerne har i perio-
der haft vanskeligt ved at rekruttere tilstreekkelig arbejdskraft.

Pa trods af den nuvaerende konjunktursituation forventes en stigende
mangel pa arbejdskraft fortsat at gare sig geeldende i de kommende ar
som fglge af den demografiske udfordring i, at mange offentligt ansat-
te neermer sig pensionsalderen, samtidig med at faerre unge traeder ind i
arbejdsstyrken. KTO, Sundhedskartellet og Danske Regioner har i for-
bindelse med overenskomstforhandlingerne i de foregaende ar indgaet
flere aftaler om regulering af arbejdstid i regionerne. Aftalerne giver
blandt andet mulighed for lokalt at gge arbejdsudbuddet.

Formal

Formalet med projektet er at afdaekke kendskabet, anvendelsen, formal
og barrierer relateret til brugen af de geldende og relevante arbejds-
tidsaftaler med henblik pa at give mulighed for lokalt at gge arbejds-
udbuddet og sikre en mere hensigtsmaessig tilretteleeggelse af arbejdet.

Evalueringen omhandler falgende aftaler og bestemmelser, der omfat-
ter bade KTO-aftaler og enkelte tveergdende bestemmelser, der indgar
i organisationsoverenskomster:

¢ Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder organisa-
tionsaftaler, der giver mulighed for at indga lokale arbejdstidsafta-
ler.

e Aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal.
e Bestemmelsen om plustid.

e Bestemmelserne om afregning af over- og merarbejde.
e Aftalen om konvertering af ulempetillaeg.

e Rammeaftalen om virksomhedsoverenskomster.

Metode

Overordnet er der i regionerne fokuseret pa repreesentation inden for
sociale institutioner, administration og sygehuse, herunder psykiatrien.
Omraderne er reprasenteret gennem fire typer dataindsamling: Person-
lige interviews, fokusgrupper, survey og spgrgeskemaer. Der er gen-
nemfgrt 18 lederinterviews: 12 pa sygehusomradet, 3 i administratio-
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nen og 3 i sociale institutioner. Der er gennemfgrt 8 fokusgrupper med
mellem 10 og15 tillidsrepraesentanter i hver fokusgruppe. Pa medar-
bejderniveau er der gennemfgrt 6 fokusgrupper med mellem 12 og15
deltagere: 4 pa sygehusomradet, 1 i administrationen og 1 i sociale
institutioner. Der har i undersggelsen kun varet staerkt begraenset del-
tagelse af leeger bade som tillidsrepraesentanter og medarbejdere. Alle
landets regioner er repraesenteret i dataindsamlingen. Surveyen kunne
ikke gennemfares som totalkortleegning, ligesom Region Hovedstaden
ikke har deltaget i denne del af undersggelsen.

I alt har 203 tillidsrepraesentanter besvaret surveyen hvilket giver en
svarprocent pa 68. Blandt lederne har 248 ledere besvaret surveyen,
hvilket giver en svarprocent pa 69.

Sammenfattende kan det konkluderes, at undersggelsen alt i alt baseres
pa et stgrre bade kvalitativt og kvantitativt datamateriale. Det er De-
loittes vurdering, at undersggelsens validitet og palidelighed for sa vidt
angar de kvantitative data er behaftet med nogen usikkerhed, og alle
resultater skal tolkes med varsomhed. Seerligt skal der vaere opmaerk-
somhed i tolkningen i de tilfeelde, hvor der ikke er kvalitative data, der
bakker de kvantitative konklusioner op. Endvidere er surveyresultater
pa sektorniveau preeget af en betydelig usikkerhed.

Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler

e Generelt godt kendskab til muligheden for at indga lokale arbejds-
tidsaftaler pa alle omrader, sarligt inden for sygehusomradet og de
sociale institutioner. Mere end 80 procent af ledere og tillidsreprae-
sentanter har svaret i hgj eller nogen grad at have kendskab til afta-
len.

¢ Lidt over 40 procent af lederne og tillidsrepraesentanterne mener, at
de har taget initiativ til at age kendskabet til muligheden for at ind-
ga lokale arbejdstidsaftaler.

o Naesten to tredjedele af ledere og tillidsrepraesentanter tilkendegi-
ver, at der er indgaet aftaler gaeldende for deres omrade.

¢ Endvidere indikerer surveyen, at der et yderligere potentiale for
anvendelse af lokale aftale. Saledes svarer 36 procent af lederne, at
de har teenkt sig at tage initiativ til at indga en lokal aftale, mens
hele 60 procent svarer, at kunne veere interesserede i pa sigt at ind-
ga en lokal aftale.

e Formalet med aftalerne er typisk for tillidsrepraesentanterne at ska-
be balance mellem arbejde og fritid og for lederne at skabe bedre
arbejdstilrettelzeggelse.
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De kvalitative interview har vist, at lokalaftalerne typisk er initieret
af medarbejdere, der har identificeret behov for en smidigere tilret-
teleeggelse af arbejdet, som kan bidrage til en styrket balance mel-
lem arbejde og fritid. Anvendelse af decentrale arbejdstidsaftaler
foregar saledes kun i begreenset omfang strategisk i forhold til at
gge udbuddet af arbejdskraft.

I de kvalitative interviews fremhzaver bade tillidsrepraesentanterne
og lederne, at samarbejdet mellem tillidsrepraesentanter og ledere er
godt i forhold til lokale arbejdstidsaftaler generelt.

Pa trods af det hgje kendskab til aftalen neevnes manglende kend-
skab alligevel som en af de vaesentligste barrierer. En forklaring pa
dette kan veere, at der eksisterer et kendskab til rammeaftalen, men
at der mangler et tilstreekkeligt kendskab og viden til ogsa at opera-
tionalisere og omsette rammeaftalen i lokale aftaler, herunder saer-
ligt, hvornar der er behov for at fravige centrale regler.

De veesentligste barrierer er herudover overordnet, at de centrale
aftaler er tilstraekkelige, at de administrative processer omkring
indgaelse af en lokal arbejdstidsaftale er for tunge, samt at den lo-
kale kultur og ledelse skaber praeference for skuffeaftaler, serligt
pa mindre arbejdspladser.

Aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal

Der er generelt stort kendskab til aftalen inden for alle omrader,
dog serlig stort inden for sygehusomradet. Imidlertid tilkendegiver
cirka 22 procent af lederne og 20 procent af tillidsrepraesentanterne,
at de slet ikke eller i mindre grad har kendskab til aftalen.

Udbuddet af ledige timer foregar oftest uformelt. Lederne, tillids-
repraesentanterne og medarbejderne giver i den kvalitative del af
undersggelsen udtryk for, at de foretreekker dette, hvilket ogsa kan
veere den valgte fremgangsmade i forhold til udbuddet af ledige ti-
mer.

Der er meget fa ansggere ved opslag af ledige timer.

75 procent af lederne angiver, at tjenestested er defineret bredere
end den enkelte institution/afdeling. | de kvalitative interview er
der dog givet udtryk for, at tjenestestedets definition i praksis ikke
har stor betydning for udbud og beszttelse af ledige timer. Bade
ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det kun er i de tilfeelde,
hvor ledige timer kan placeres i samme fysiske afdeling, som den
deltidsansatte, at anvendelse af aftalen er relevant.

Aftalen anvendes sjaldent strategisk fra ledelsens side med det
formal proaktivt at gge arbejdsudbuddet pa den lokale arbejdsplads.
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Aftalen anvendes dog i flere tilfeelde malrettet i forhold til at fast-
holde medarbejdere, der gnsker et gget timetal. Den anvendes pri-
meert efter medarbejdernes behov og efterspargsel.

o De veesentligste barrierer i forhold til at anvende aftalen er, at de
deltidsansatte af familiemaessige eller andre hensyn ikke gnsker at
arbejde mere, gkonomiske hensyn samt hensynet til arbejdstilrette-
leeggelsen.

Bestemmelser om plustid

¢ Kendskabet til bestemmelserne om plustid er stort indenfor det ad-
ministrative omrade, hvor 95 procent af tillidsrepraesentanterne og
61 procent af lederne i hgj eller nogen grad har kendskab til be-
stemmelserne.

e Der har veeret taget meget fa initiativer bade blandt tillidsrepraesen-
tanterne og lederne til at gge kendskabet til plustid.

e Der er generelt meget fa, der har indgaet en aftale. Ledernes besva-
relser indikerer, at plustid anvendes mest pa administrationsomra-
det, og i de kvalitative data ses det, at det typisk er med AC-
medarbejderne, at der er indgaet individuelle aftaler.

e Hovedformalet med de indgaede plustidsaftaler er for tillidsrepree-
sentanterne, at medarbejderne kan fa mere indflydelse pa tilrette-
leeggelsen af deres arbejdstid, at skabe starre fleksibilitet i opgave-
lgsningen samt at gge arbejdsudbuddet pa arbejdspladsen. For le-
derne er de primere formal med indgaelse af plustidsaftaler at ska-
be starre fleksibilitet i opgavelasningen og at gge arbejdsudbuddet.

o De vaesentligste barrierer for anvendelse af bestemmelser for bade
tillidsrepraesentanterne og lederne er manglende interesse, mang-
lende kendskab til bestemmelsen, begraenset gkonomisk raderum
pa de enkelte arbejdspladser samt manglende behov.

Bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde

¢ Kendskabet til bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde
er generelt stort og sterst inden for sygehusomradet.

o Flere tillidsrepraesentanter end ledere tager initiativ til at gge kend-
skabet til bestemmelsen. Tillidsrepraesentanterne inden for syge-
husomradet gar serlig meget ud af at forteelle medarbejderne om
muligheden for bade at afspadsere og fa udbetalt overarbejde, selv-
om det er arbejdsgiverne, der beslutter, hvorvidt der kan forekom-
me udbetaling pa den pagaldende arbejdsplads.
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o Starstedelen af over- og merarbejde afspadseres. Kun 10 procent af
lederne og 16 procent af tillidsrepraesentanterne angiver, at starste-
delen af over- og merarbejde udbetales.

e Udbetaling af over- og merarbejde anvendes mere péa sygehusom-
radet end i andre sektorer.

e Hovedformalet med de indgaede aftaler er at skabe et gkonomisk
incitament hos medarbejderne til at gge arbejdstiden. Pa det regio-
nale omrade er der inden for sygehusene eksempler pa, at udbeta-
ling anvendes strategisk i forhold til at gge arbejdsudbuddet seerligt
for udvalgte specialiserede faggrupper.

o De vaesentligste barrierer for anvendelse af bestemmelsen er, at
medarbejderne gnsker afspadsering frem for udbetaling, en udbredt
ledelsesmaessig holdning om, at over- og merarbejde skal afspadse-
res samt begraenset gkonomisk raderum pa mange arbejdspladser.

Aftalen om konvertering af ulempetilleeg

¢ Kendskabet til konvertering af ulempetilleeg er generelt begranset,
dog sterst inden for sociale institutioner og mindst inden for admi-
nistrationen.

e Der har veeret taget meget fa initiativer blandt bade tillidsrepreaesen-
tanterne og lederne til at gge kendskabet til aftalen om konvertering
af ulempetillaeg.

e Det vasentligste formal med at anvende aftalen er, at det skal veere
gkonomisk fordelagtigt for medarbejderne. Formalet omkring ad-
ministrative forenklingshensyn veegtes i mindre omfang.

e De veesentligste barrierer for anvendelse af aftalen er manglende
kendskab til aftalen, begraenset gkonomi til at indga en aftale om
konvertering af ulempetillaeg og manglende behov. Derudover er
medarbejdernes frygt for, at aftalen ikke vil vaere gkonomisk for-
delagtig, og ledernes bekymring for ikke at kunne fa afsat ulempe-
vagter vasentlige barrierer.

e Den kvalitative del peger pa, at en konvertering af ulempetilleeg
generelt ikke er en administrativ fordel, idet tilleeggene p.t. registre-
res automatisk i it-systemet, og arbejdet hermed er saledes hverken
tidskraevende eller administrativt besveerligt.

Aftalen om virksomhedsoverenskomster

o Der er generelt lille kendskab til aftalen om virksomhedsoverens-
komster. Over halvdelen har intet kendskab til aftalen. 83 procent
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af tillidsrepraesentanterne og lederne kender slet ikke eller i mindre
grad til aftalen.

o Aftalen anvendes kun i meget begranset omfang.

e Surveyen viser, at det seerligt er inden for de sociale institutioner
end pa andre omrader, at der er et lidt starre kendskab til aftalen om
virksomhedsoverenskomster.

e Det vaesentligste formal med at anvende aftalen er at skabe en mere
attraktiv arbejdsplads.

o De vaesentligste barrierer er manglende kendskab til aftalen, at de
centrale overenskomstbestemmelser er tilstraekkelige samt mangel
pa tid og ressourcer til at udarbejde og implementere en virksom-
hedsoverenskomst.

Sammenfattende om undersggelsen

Sammenfattende viser undersggelsen, at der er stor variation i kend-
skab til aftalerne savel hos tillidsrepraesentanter som hos ledere. Til-
svarende er geldende i forhold til i anvendelsen af aftalerne. Det kan
saledes konstateres, at der er stort kendskab til Rammeaftalen om de-
centrale arbejdstidsregler, ligesom aftalen i vid udstreekning anvendes.
Omvendt for Rammeaftalen om virksomhedsoverenskomster, hvor der
er et begrenset kendskab, ligesom aftalen kun anvendes yderst be-
greenset.

Der er dog pa tveers af aftalerne et generelt tegn pa, at et stgrre kend-
skab til arbejdstidsaftalerne vil kunne bidrage til en sterre anvendelse
af de lokale muligheder, herunder en stgrre anvendelse i forhold til et
gget udbud af arbejdskraft.

Der kan endvidere pa tvers af aftalerne, konstateres en stor forskel pa
hvilke barrierer, der ger sig geldende i forhold til anvendelsen af den
enkelte aftale. Nogle barrierer er relateret til forhold pa arbejdspladsen,
eksempelvis arbejdstilretteleeggelse og gkonomiske forhold. Andre
barrierer er relateret til mere individuelle forhold, eksempelvis priori-
tering i forhold til familie.

Endeligt er det udtalt i forhold til nogle af aftalerne, at lederne giver til
kende, at de fremadrettet gnsker at bruge de lokale muligheder mere.
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1. Indledning

Gennem de senere ar har analyser og lgbende opgerelser peget pa en
stigende mangel pa arbejdskraft inden for en lang raekke omrader. Seer-
ligt flere af de store offentlige serviceomrader i regionerne har i perio-
der haft vanskeligt ved at rekruttere tilstreekkelig arbejdskraft.

Pa trods af den nuvaerende konjunktursituation forventes en stigende
mangel pa arbejdskraft fortsat at gare sig geeldende i de kommende ar
som fglge af den demografiske udfordring i, at mange offentligt ansat-
te neermer sig pensionsalderen, samtidig med at faerre unge traeder ind i
arbejdsstyrken. KTO, Sundhedskartellet og Danske Regioner har i for-
bindelse med overenskomstforhandlingerne i de foregaende ar indgaet
flere aftaler om regulering af arbejdstid i regionerne. Aftalerne giver
blandt andet mulighed for lokalt at gge arbejdsudbuddet.

Parterne har pa denne baggrund gnsket en evaluering af arbejdstidsaf-
talerne. Evalueringen skal give en status over kendskabet til, anvendel-
sen af samt barrierer i forhold til en gget brug af aftalerne, som kan
berige den fortsatte dialog mellem parterne.

1.1 Projektets formal

Formalet med projektet er at afdeekke kendskabet til og anvendelsen af
de geeldende og relevante arbejdstidsaftaler med henblik pa at give
mulighed for lokalt at @ge arbejdsudbuddet og sikre en mere hensigts-
maessig tilretteleeggelse af arbejdet.

Evalueringen omhandler falgende aftaler og bestemmelser, der omfat-
ter bade KTO-aftaler og enkelte tvaergaende bestemmelser, der indgar
i organisationsoverenskomster:

¢ Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder organisa-
tionsaftaler, der giver mulighed for at indga lokale arbejdstidsafta-
ler.

e Aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal.
e Bestemmelsen om plustid.

e Bestemmelserne om afregning af over- og merarbejde.
e Aftalen om konvertering af ulempetillaeg.

e Rammeaftalen om virksomhedsoverenskomster.

Aftalerne analyseres gennem besvarelse af tre grundlaeggende spargs-
mal:

11
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el  Kendskab til aftalerne

¢| hvilket omfang er arbejdstidsaftalerne kendte?

= Anvendelse og formal med brugen af arbejdstidsaftalerne

eHvordan anvendes arbejdstidsaftalerne? Hvilke formal gnskes opndet med
anvendelsen lokalt? | hvilket omfang er formalet at gge arbejdskraft-
udbuddet?

=l Barrierer for anvendelse

oEr der barrierer i forhold til at anvende arbejdstidsaftalerne?

1.2 Rapportens opbygning

Denne rapport samler resultaterne af afdekningen af kendskab, anven-
delse og formal samt barrierer i forhold til arbejdstidsaftalerne pa det
regionale omrade. Rapporten er opbygget i falgende kapitler:

o Kapitel 2. Projektets rammer og metode: Her gennemgas projektets
fremgangsmade og de metodiske overvejelser i forbindelse med da-
taindsamlingen. Endvidere preesenteres bredden i repraesentationen
i dataindsamlingens kvantitative sdvel som kvalitative elementer.

o Kapitel 3-8. Gennemgang af de enkelte aftaler: Her gennemgas
hvert enkelt af de seks aftaleomrader. Gennemgangen af hver aftale
er endvidere underopdelt i forhold til kendskab, anvendelse og
formal samt barrierer.

12
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2. Projektets rammer og
metode

I dette kapitel beskrives projektets rammer samt serlige metodiske
problemstillinger, og hvordan Deloitte har handteret disse.

2.1 Aftalekomplekset i fokus

Projektet skal afdaekke anvendelsen af og kendskabet til de gaeldende
og relevante arbejdstidsaftaler. De aftaler, der er i fokus, varierer bredt
i forhold til en reekke grundkarakteristika. Aftalerne daekker saledes
forskellige medarbejdergrupper, anvendes forskelligt pé tveers af sek-
toromrader og indgar i forskellige aftalehierarkier, hvor nogle aftaler
har en generel karakter og geelder alle, nogle aftaler er specifikke for
medarbejdergrupper/sektoromrader, og nogle aftaler indgas ogsa indi-
viduelt.

Nedenfor praesenteres de seks arbejdstidsaftaler, der er i fokus for ana-
lysen. For hver af aftalerne beskrives aftalens overordnede formal,
som det fremgar isoleret af aftaleteksten, hvilket reguleringshierarki
aftalen indgar i, hvordan den udmgntes samt endelig det konkrete ind-
hold i aftalen.

— Rammeaftale om decentralearbejdstidsaftaler —
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— Aftaleom deltidsansattesadgangtil et hgjeretimetal —

— Plustid — aftale om forhgjet ugentlig arbejdstid —




Arbejdstidsaftaler pa det regionale omréde
Projektets rammer og metode

Afregning af over- og merarbejde

Konvertering af ulempetilleeg
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Virksomhedsoverenskomster

2.2 Projektets fremgangsmade

Arbejdstidsaftalerne er gennem dataindsamlingen blevet belyst pa hele
det regionale omrade, hvilket har kraevet udvelgelse af relevante re-
spondenter, der har kunnet tilgodese en repraesentation af omradernes
forskellige arbejdsvilkar og behov for gget arbejdsudbud.

2.2.1 Fordeling pa respondenter og omrader

Overordnet er der i regionerne fokuseret pa repraesentation inden for
sociale institutioner, administration og sygehuse, herunder psykiatrien.

Pa sygehusene er der yderligere fokuseret pa repraesentation inden for
en raeekke afdelinger/underomrader, som har veesentlige forskelle i ar-
bejdstilretteleeggelsen og behovene for fleksibel arbejdstid:
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Figur 1 Ilustration af repraesentation inden for afdelinger og underom-
rader pa sygehuse, der har deltaget i undersggelsen

Medicinske
afdelinger
Kirurgiske Ansatte med fast
afdelinger arbejdstid
Psykiatriske Ansete Med
afdelinger arbejdstider
Sygehuse
Hjerring sygehus Faelles akut
Aalborg sygehus modtagelser
Silkeborg sygehus
Vejle sygehus ]
Aabenraa sygehus Stettefunktioner
Senderborg sygehus
Herlev sygehus Kliniske
Roskilde sygehus serviceafdelinger
Kege sygehus
Tekniske
afdelinger
Service
afdelinger

Omraderne er repraesenteret gennem tre typer dataindsamling:
e Personlige interviews

e Fokusgrupper

e Survey og spgrgeskemaer.

Dataindsamlingen har fokuseret pa tre grupper respondenter:

e Ledere, herunder pa forskellige ledelsesniveauer: Har veret
inddraget dels i en survey, dels ved personlige enkeltinterviews.

o Feallestillidsrepraesentanter/tillidsreprasentanter: Har varet
inddraget dels i en survey, dels ved tveergaende fokusgrupper pa
tveers af fag.

e Medarbejdere: Har vaeret inddraget dels i en reekke starre fokus-
grupper, dels i forbindelse med, at fokusgrupperne er blevet bedt
om at besvare et kortfattet spgrgeskema.

Nedenfor er deltagere og fordelinger pa omrader, faggrupper mv. kon-
kret beskrevet.

2.2.2 Sammenhang mellem kvantitative og kvalitative
data

I behandlingen og analysen af data fra henholdsvis den kvantitative og
kvalitative del af undersggelsen vil der blive taget udgangspunkt i de
kvantitative data, der giver basis for mere generelle vurderinger af
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kendskabsgraden til aftalerne, omfanget af anvendelse, formal samt
barrierer for anvendelse inden for de enkelte sektorer og generelt.

Som det er beskrevet naermere nedenfor er der dog en raekke metodi-
ske udfordringer og begraensninger i det kvantitative materiale, blandt
andet i relation til populationens omfang. Det kvalitative materiale vil
derfor i vid udstreekning blive anvendt bade til validering af resultater-
ne af surveyen, men ogsa til at drive selvsteendige konklusioner. Sar-
ligt pa omrader, hvor der er uoverensstemmelse mellem surveyresulta-
terne og de kvalitative data, vil der blive lagt veegt pa det kvalitative
materiale. Det vil blive fremhaevet eksplicit i analysen, nar der viser
sig sadanne uoverensstemmelser i datamaterialet.

De kvalitative data vil endvidere blive anvendt til at eksemplificere og
konkretisere anvendelse og barrierer med beskrivelse af eksempler, der
er opsamlet via den kvalitative dataindsamling.

2.2.3 Survey med ledere og tillidsrepraesentanter

Blandt ledere og tillidsrepraesentanter er gennemfgrt en survey til af-
deekning af kendskab, anvendelse formal og barrierer i forhold til ar-
bejdstidsaftalerne. Surveyen er gennemfart elektronisk i fire' regioner
via webspgrgeskema, der er tilsendt pr. e-mail direkte til responden-
terne.

Spergeskemaet er udformet i tet samarbejde med de centrale parter i
styregruppen (Danske Regioner og KTO). | tolkningen af surveyresul-
taterne skal der derfor tages hgjde for, at de data, der formidles, er re-
spondenternes oplevelse og forstaelse af, hvad de enkelte aftaler inde-
holder og omfatter. Denne oplevelse kan i nogle tilfeelde forventes at
afvige fra de centrale overenskomstparters definition, for eksempel i
forhold til, hvad der skal forstas som en lokal arbejdstidsaftale.

Spergeskemaet er opbygget saledes, at respondenterne for hver aftale
som det farste sparges om kendskabet til den pageeldende aftale. Re-
spondenter, der har svaret, at de slet ikke har kendskab til aftalen, har
ikke besvaret yderligere spgrgsmal om aftalen. Respondenter uden
kendskab til aftalen er fortsat medtaget i opgerelsen af resultaterne
omkring anvendelse, formal, barrierer mv., sa der kan gives et billede
af den faktiske anvendelse som andel af den samlede respondentgrup-

pe.

Udveelgelsen af respondenter til surveyen for bade ledere og medar-
bejdere er foretaget i en proces, hvor Danske Regioner har bistaet med

! Region Hovedstaden har ikke deltaget i surveyen.
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den indledende kontakt til regionerne med henblik pa at skabe tilsagn
om deltagelse og sikre, at regionerne har udpeget en kontaktperson.

Regionerne er blevet bedt om at fremsende totallister indeholdende
alle tillidsrepraesentanter og ledere i regionen, saledes at der kunne
foretages en totalkortlaegning.

Regionerne har dog i dialogen givet udtryk for, at dette ikke har veeret
muligt inden for den korte tidshorisont for mobiliseringsfasen. Region
Midtjylland og Region Sjeelland har haft mulighed for at treekke lister

med kontaktoplysninger for tillidsrepreesentanter og ledere pa udvalgte
sygehuse.

I Region Nordjylland og Region Syddanmark har regionerne ikke haft
mulighed for centralt at treekke disse lister og har vurderet, at det var
for ressourcekraevende at tilvejebringe sadanne lister. Disse regioner
har i stedet anvendt tilgengelige lister, som regionerne har anvendt i
andre sammenhznge. Deloitte har ikke haft mulighed for at kontrolle-
re sammensatningen af respondentgrupperne pa disse lister, men har i
dialogen med regionerne faet en forstaelse af, at listerne var bredt
daekkende for sammensatningen.

For bade administrationsomradet i regionshusene og de sociale institu-
tioner har regionerne kun kunnet levere et begranset absolut antal re-
spondenter enkelte steder delvis som falge af, at regionerne ikke kunne
se formalet med en undersagelse i forhold til medarbejdere ansat i re-
gionshusene, blandt andet fordi de ikke er omfattet af s mange ar-
bejdstidsaftaler som medarbejdere i andre omrader. Der er dog en for-
holdsvis stor svarprocent ud af de respondenter, der har vaeret.

Pa trods af et lille absolut antal respondenter inden for administration
og sociale institutioner vurderes disse to omrader alligevel relativt set
at veere overreprasenteret i undersggelsen i forhold til sygehusene. Pa
sygehusomradet er det Deloittes vurdering, at der er en risiko for, at
enkelte grupper er skeaevt repraesenteret eller er udvalgt pa baggrund af
kontaktpersonens kendskab eller andre ikke-relevante kriterier.

Alt i alt har regionerne derfor leveret lister, der repraesenterer et be-
graenset udvalgt udsnit af tillidsrepraesentanterne og lederne.

Nedenfor falger oplysninger om den generelle svarprocent blandt del-
tagende tillidsrepraesentanter og ledere samt oplysninger om baggrund
og fordeling pa omrader og faglige organisationer.

For at understgtte den hgjest mulige svarprocent har Deloitte udsendt
en pamindelsesmail to dage fer den oprindelige svarfrist, en rykker
med forleengelse af svarfristen med tre dage ved den oprindelige frists
udlgb og endnu en rykker med yderligere to ekstra dage til besvarelse
ved den forleengede svarfrists udlgb.
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For lederne er den gennemsnitlige svarprocent 69, mens den for tillids-
repraesentanterne er pa 68. Det absolutte antal besvarelser er dog natur-
ligt begraenset af en mindre population.

Tabel 1 Antal respondenter og svarprocent for ledere i de deltagende
regioner

Regioner i surveyen Respondenterialt  Besvarelse Svarprocent \
Region Midtjylland 118 99 84 %
Region Nordjylland 45 36 80 %
Region Sjeelland 153 81 53 %
Region Syddanmark 41 32 78 %
I alt 357 248 69 %

Tabel 2 Antal respondenter og svarprocenter for tillidsreprasentanter i
de deltagende regioner

Regioner i surveyen Respondenterialt  Besvarelse Svarprocent \
Region Midtjylland 103 71 69 %
Region Nordjylland 45 33 73%
Region Sjeelland 111 77 69 %
Region Syddanmark 40 22 55 %
lalt 299 203 68 %

Der er endvidere med dette besvarelsesmgnster og sammensatningen
af den samlede respondentgruppe en skav geografisk spredning. De-
loitte har dog ikke i datamaterialet kunnet finde nogen systematiske
skaevvridninger pa tveers af de deltagende regioner. Antallet af respon-
denter er dog for to regioners vedkommende sa relativt lavt, at egentli-
ge sammenligninger af forskelle pa tveers af regioner alene kan blive
indikative. Dertil kommer, at Region Hovedstaden ikke har deltaget i
surveyen.

I forhold til sammensatningen af besvarelser fordelt pa omrader er der
formentlig, som naevnt ovenfor, en skavvridning af materialet med en
underrepraesentation af respondenter fra sygehusene. Antallet af re-
spondenter inden for hvert omrade er endvidere for begraenset til mere
detaljeret at kunne vurdere eventuelle markante variationer i materia-
let. Dette vil der blive taget hgjde for i analysen af data, blandt andet
via en styrket veegt pa de kvalitative data i fortolkningen. Generelt vil
de kvalitative data blive vagtet hgjt i hele evalueringen.
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Tabel 3 Ledernes besvarelser fordelt pd omrader

Antal Procentvis fordeling \
Administration 43 17%
Social institution 51 21 %
Sygehus 131 53 %
Andet* 23 9%
lalt 248 100 %

*Respondenter der har svaret ”Andet” har angivet at arbejde indenfor fx teknik, rengering, regio-
nale udviklingsopgaver, IT mv., der kan henfares til ovenstaende 3 hovedomrader, hvilket dog
ikke er muligt med udgangspunkt i besvarelserne i denne undersggelse

Tabel 4 Tillidsrepreaesentanternes besvarelser fordelt pa sektorer

Antal Procentvis fordeling
Administration 22 11 %
Social institution 29 14 %
Sygehus 110 54 %
Andet* 42 21 %
I alt 203 100 %

*Respondenter der har svaret ”Andet” har angivet at arbejde indenfor fx teknik, rengering, IT,
tveergaende funktioner mellem sociale institutioner, sygehuse og psykiatrien mv. der kan henfg-
res til ovenstaende 3 hovedomrader, hvilket dog ikke er muligt med udgangspunkt i besvarelser-

ne i denne undersggelse

Tabel 5 Hvilken type lederstilling besidder du?

Antal Procentvis fordeling
Afdelingsleder 103 42 %
Institutionsleder 41 17%
Leder i regionshuset 27 11%
Anden lederstilling 77 31%
I alt 248 100 %

Tabel 6 Hvor mange medarbejdere er du leder for?

Antal Procentvis fordeling
0-10 medarbejdere 35 14 %
11-20 medarbejdere 35 14 %
21-50 medarbejdere 89 36 %
51-100 medarbejdere 41 17%
101-500 medarbejdere 44 18 %
Over 500 medarbejdere 4 2%
I alt 248 100 %

Fordelt pa tillidsrepraesentanternes faglige organisationer udger serligt
de store forbund Dansk Sygeplejerad, FOA, HK og Socialpaedagoger-
nes Landsforbund en stor del af respondenterne. De gvrige organisati-
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oner deltager kun i meget begraenset omfang, og blandt andet Yngre
Laeger med kun to besvarelser er markant underrepraesenteret i under-
sggelsen, hvilket betyder, at netop denne organisation ikke kan antages
for repraesentativ i undersggelsen.

Tabel 7 Tillidsrepraesentanternes fordeling pa faglige organisationer

Faglig organisation Antal Procentvis
besvarelser fordeling
Dansk El-Forbund 1 0,5%
Dansk Metal 1 0,5%
Dansk Psykolog Forening 1 0,5%
Dansk Socialradgiverforening 2 1,0%
Dansk Sygeplejerad 39 19,2 %
Danske Bioanalytikere 3 1.5%
Danske Fysioterapeuter 7 3,4%
DJOF 2 1,0%
Dansk Magisterforening 2 1,0%
Ergoterapeutforeningen 5 25%
Fag og Arbejde (FOA) 35 172 %
Fagligt Feelles Forbund (3F) 5 2,5%
Farmakonomforeningen 3 15%
Foreningen af Radiografer i Danmark 2 1,0%
HK 25 12,3 %
Jordemoderforeningen 2 1,0 %
Kost & Ernaringsforbundet 6 3.0%
Pharmadanmark — Akademikere pa 3 1,5%
lzegemiddelomradet
Socialpedagogernes Landsforbund 19 94 %
Yngre Lager 2 1,0 %
Andre 7 34 %
Repraesentant for flere organisationer 11 54 %
Ikke angivet organisation 20 9,9%
I alt 203 100,0 %

2.2.4 Kvalitative interviews og fokusgrupper

| forbindelse med den kvalitative del af undersggelsen har alle fem
regioner deltaget i undersggelsen, og der er gennemfart fokusgrupper
med medarbejdere inden for administration, sociale institutioner og
sygehuse.

Pa ledelsesniveau er gennemfart i alt 18 interviews, saledes at alle om-
rader har veeret deekket ind. Interviewene er afholdt pa forskellige le-
delsesniveauer reprasenteret ved decentrale ledere, centrale overord-
nede chefer og personalechefer. Ledelsesinterviewene fordeler sig pa
omrader saledes:

e 12 pa sygehusomradet
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e 3 iadministrationen
e 3isociale institutioner.

Der er gennemfgrt 8 fokusgrupper med tillidsrepraesentanter med mel-
lem 10 og 15 deltagere. | alt 90 tillidsreprasentanter har deltaget i fo-
kusgrupperne fordelt pa faggrupperne 3F, FOA, HK, Jordemoderfor-
eningen, Kost & Erneringsforbundet, SL, Danske Bioanalytikere,
Danske Fysioterapeuter, DSR, Ergoterapeutforeningen og Farmako-
nomforeningen. Der har i forbindelse med fokusgruppernes afholdelse
veeret en fordeling mellem KTO-medlemmer og Sundhedskartellets
medlemmer blandt deltagerne, der svarer til den faktiske fordeling.
Der har i undersggelsen kun veeret steerkt begraenset deltagelse af lae-
ger som bade tillidsrepraesentanter og medarbejdere i fokusgrupperne.

Pa medarbejderniveau er der gennemfart 6 fokusgrupper med mellem
12 og15 deltagere. | alt 90 medarbejdere har deltaget i fokusgrupperne.
Fokusgrupperne med medarbejdere fordeler sig pa omrader saledes:

e 4 pa sygehusomradet
e 1 iadministrationen
e 1isociale institutioner.

Udvalgelsen af respondenter til interviews og fokusgrupper med lede-
re og tillidsrepraesentanter er for starstedelen af regionernes vedkom-
mende foretaget med udgangspunkt i respondentlisten for surveyen.
Dette har sikret, at Deloitte i hgj grad har kunnet styre udveelgelsen af,
hvem der skulle inviteres, saledes at udvelgelsen er foretaget mest
muligt tilfeeldigt og med den bredest mulige fordeling pa de forskellige
faggrupper blandt tillidsreprasentanterne.

Med hensyn til ledelsesinterviewene har Deloitte kontaktet de relevan-
te ledere direkte med udgangspunkt i respondentlister fra surveyen og
direkte kontaktoplysninger fra regionerne.

Udveelgelsen af tillidsrepraesentanter er foretaget ved, at Deloitte pr. e-
mail har kontaktet et starre antal tillidsrepraesentanter i regionen med
invitation til fokusgrupper. Herefter er fokusgrupperne afholdt med de
tillidsrepraesentanter, der har meldt tilbage.

I to regioner har regionens kontaktperson dog veeret behjealpelig med
at udpege og kontakte enkelte relevante ledere samt udpege enkelte
tillidsrepraesentanter. Dette er gjort, hvor der har veeret behov for at
daekke specifikke sektorer eller fagomrader.

| forbindelse med udvealgelsen af medarbejdere til fokusgrupper har
kontaktpersonerne i regionerne bistaet med mobilisering af deltagere
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ud fra nogle pa forhand aftalte udspecificerede udvalgelseskriterier. |
udveelgelsen har der saledes varet lagt veegt pa en bred repraesentation
af alle relevante faggrupper, sektorer mv. samt en rimelig fordeling
mellem deltids- og fuldtidsansatte.

Det skal i relation hertil naevnes, at der i enkelte medarbejderfokus-
grupper har veeret tillidsrepraesentanter til stede, der grundet projektets
tema om arbejdstidsaftaler har veeret udvalgt af regionernes kontakt-
personer til deltagelse i undersggelsen. Disse fokusgrupper har veeret
faciliteret og anvendt i datamaterialet som rene medarbejdergrupper,
hvorfor deres synspunkter ogsa bgr betragtes som medarbejdersyns-
punkter. Der er ligeledes anvendt en serskilt interviewguide for med-
arbejderfokusgrupperne.

2.2.5 Sammenfattende om undersggelsen

Sammenfattende kan det konkluderes, at undersggelsen alt i alt baseres
pa et stgrre bade kvalitativt og kvantitativt datamateriale. Surveyen
kunne ikke gennemfares som totalkortleegning, ligesom Region Ho-
vedstaden ikke har deltaget i surveyen.

Det er Deloittes vurdering, at undersggelsens validitet og palidelighed,
for sa vidt angar de kvantitative data, er behaftet med nogen usikker-
hed, og alle resultater skal tolkes med varsomhed. Seerligt skal der vee-
re opmaerksomhed i tolkningen i de tilfeelde, hvor der ikke er kvalitati-
ve data, der bakker de kvantitative konklusioner op.

Der har fra starten af projektet veeret valgt triangulering som metode
(flerhed i anvendelsen af kvantitative og kvalitative metoder). Det be-
tyder, at undersggelsens validitet forgges, nar flere forskellige metodi-
ske tilgange med kvalitative og kvantitative tilgange peger i samme
retning. Som det fremgar ovenfor, er der metodiske udfordringer, der
giver en reekke yderligere begreensninger, der skal veere opmarksom-
hed omkring i forbindelse med tolkning og forstaelse af resultaterne:

e Som navnt har regionerne ikke kunnet levere totallister over ledere
og tillidsrepraesentanter. Endvidere har Deloitte ikke haft mulighed
for at tjekke den faktiske kvalitet af de leverede respondentlister.

o Der kan ikke foretages frafaldsanalyse af de respondenter, der ikke
har besvaret spgrgeskemaet. Det kan derfor ikke konstateres, i
hvilket omfang seerlige faggrupper eller ledelsesfunktioner ikke
indgar i datamaterialet.

e Surveyen er ikke repraesentativt i forhold til de enkelte faglige or-
ganisationers starrelse. Seerligt er det veerd at bemeerke, at leegerne
er underrepraesenteret i surveyen og fokusgruppeinterviewene
blandt tillidsrepraesentanterne ved kun at have deltaget med et me-
get begranset antal medarbejdere og tillidsrepraesentanter. Endvi-
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dere udger nogle enkelte faglige organisationer en meget stor del af
surveymaterialet (seerligt FOA, Dansk Sygeplejerad, HK og Soci-
alpaedagogernes Landsforening), hvilket er i overensstemmelse
med den faktiske fordeling. Endvidere er Yngre Lager som navnt
meget begreaenset repraesenteret pa B-siden.

Antallet af besvarelser i surveyen er begraenset, hvilket giver nogle
meget klare begraensninger i mulighederne for at foretage kryds-
ninger af flere variable, for eksempel mellem sektorer eller mellem
regioner. Ogsa fremstillinger af enkelte variable er behaftet med
betydelig usikkerhed som fglge af det relativt lave antal responden-
ter.

| forbindelse med besvarelsen af spgrgsmal, der vedrarer rammeaf-
talen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder lokale arbejdstids-
aftaler, har der veeret eksempler pa, at respondenternes definition
og opfattelse af aftalens indhold i nogle tilfelde afviger fra de cen-
trale parters definition. Dette forhold kan ogsa indga i vurderingen
af undersggelsens resultater.
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3. Rammeaftalen om de-
centrale arbejdstidsaf-
taler

I dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til lokale arbejdstidsaftaler.
Formalet med aftalen er at give mulighed for, at de enkelte arbejds-
pladser kan aftale lokale arbejdstider, der er tilpasset arbejdspladsens
og de ansattes behov og gnsker. Aftalen omfatter alle ansatte pa hele
det regionale omrade.

3.1 Resumé

e Generelt godt kendskab til muligheden for at indga lokale arbejds-
tidsaftaler pa alle omrader, serligt inden for sygehusomradet og de
sociale institutioner. Mere end 80 procent af ledere og tillidsreprae-
sentanter har svaret i hgj eller nogen grad at have kendskab til afta-
len.

o Lidt over 40 procent af lederne og tillidsrepraesentanterne mener, at
de har taget initiativ til at gge kendskabet til muligheden for at ind-
ga lokale arbejdstidsaftaler.

¢ Naesten to tredjedele af ledere og tillidsrepraesentanter tilkendegi-
ver, at der er indgaet aftaler geeldende for deres omrade.

e Endvidere indikerer surveyen, at der et yderligere potentiale for
anvendelse af lokale aftale. Saledes svarer 36 procent af lederne, at
de har tenkt sig at tage initiativ til at indga en lokal aftale, mens
hele 60 procent svarer, at kunne vare interesserede i pa sigt at ind-
ga en lokal aftale.

e Formalet med aftalerne er typisk for tillidsrepraesentanterne at ska-
be balance mellem arbejde og fritid og for lederne at skabe bedre
arbejdstilrettelaeggelse.

o De kvalitative interview har vist, at lokalaftalerne typisk er initieret
af medarbejdere, der har identificeret behov for en smidigere tilret-
teleeggelse af arbejdet, som kan bidrage til en styrket balance mel-
lem arbejde og fritid. Anvendelse af decentrale arbejdstidsaftaler
foregar saledes kun i begraenset omfang strategisk i forhold til at
gge udbuddet af arbejdskraft.
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e | de kvalitative interviews fremhaever bade tillidsrepraesentanterne
og lederne, at samarbejdet mellem tillidsrepraesentanter og ledere er
godt i forhold til lokale arbejdstidsaftaler generelt.

e Patrods af det hgje kendskab til aftalen naevnes manglende kend-
skab alligevel som en af de vaesentligste barrierer. En forklaring pa
dette kan veere, at der eksisterer et kendskab til rammeaftalen, men
at der mangler et tilstraekkeligt kendskab og viden til ogsa at opera-
tionalisere og omsatte rammeaftalen i lokale aftaler, herunder saer-
ligt, hvornar der er behov for at fravige centrale regler.

o De veesentligste barrierer er herudover overordnet, at de centrale
aftaler er tilstraekkelige, at de administrative processer omkring
indgaelse af en lokal arbejdstidsaftale er for tunge, samt at den lo-
kale kultur og ledelse skaber praeference for skuffeaftaler, serligt
pa mindre arbejdspladser.

3.2 Kendskab

I det folgende preesenteres kendskabet til lokale arbejdstidsaftaler in-
den for sygehusene, de sociale institutioner og administrationen.

3.2.1 Generelt godt kendskab til lokale arbejdstidsafta-
ler
Som vist i tabel 8 kender starstedelen af tillidsrepraesentanterne og

lederne i regionerne til muligheden for at indga lokale arbejdstidsafta-
ler.

Tabel 8 Har du kendskab til muligheden for at indgé lokale arbejdstids-
aftaler?

I hgj grad 40 % 33%
I nogen grad 44 % 50 %
I mindre grad 12 % 13 %
Slet ikke 3% 4%
Total 100 % 100 %
N 179 231

Over 80 procent af henholdsvis tillidsrepreesentanterne og lederne til-
kendegiver saledes, at de i hgj eller nogen grad har kendskab til afta-

len. Der er ikke betydelige forskelle pa tillidsrepraesentanternes og le-
dernes kendskab til aftalen.

Ses pa kendskabet pa sektorniveau er der en tendens til, at kendskabs-
graden er seerlig hgj i de sektorer, der har flest skaeve arbejdstider, det
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vil sige arbejdstider, der gar ud over kl. 8-17, hvilket sarligt er geel-
dende pa sygehusene og i de sociale institutioner.

Pa sygehusene og i de sociale institutioner har henholdsvis 85 procent
0g 96 procent af lederne i hgj eller nogen grad kendskab til lokale ar-
bejdstidsaftaler, hvilket er et stort kendskab. | administrationen har 68
procent af lederne i nogen eller hgj grad kendskab til de lokale ar-
bejdstidsaftaler.

Surveyen viser, at kendskabet til lokale arbejdstidsaftaler inden for
sygehusomradet er stort. | den kvalitative del af undersggelsen er der
iseer inden for sygehusomradet set eksempler pa, at kendskabet pé en-
kelte sygehuse er starre end det gennemsnitlige kendskab pa sygehuse.
Dette skyldes, at der pa disse sygehuse lokalt har veeret taget initiativ
fra ledelsens side til at ege kendskabet.

Interviews og fokusgrupper viser, at kendskabet til lokale arbejdstids-
aftaler pa sygehusomradet varierer fra afdeling til afdeling, men samlet
set er kendskabet rimelig stort. Kendetegnende for de afdelinger, hvor
kendskabet er starst, er, at der er tale om akutte afdelinger som for ek-
sempel skadestuen og intensivafdelingen, hvor der er stgrre sandsyn-
lighed end i andre afdelinger for, at der opstar a&ndrede arbejdsforhold
for medarbejderne.

Pa sygehusenes elektive afdelinger, hvor der er bedre muligheder for
at forudsige arbejdsbyrden, fordi operationer/behandlinger er planlag-
te, er der mindre kendskab til lokale arbejdstidsaftaler i forhold til
kendskabet pa de akutte afdelinger. Dette gar sig for eksempel geel-
dende for medarbejderne i ergoterapeutafdelinger, der netop har pati-
enter i dagtimerne. Disse fgler generelt ikke behov for at kende til mu-
ligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler, idet de mener, det ikke
er relevant for dem.

Inden for de sociale institutioner er kendskabet til lokale arbejdstidsaf-
taler ligeledes stort. Surveyen viser, at hele 85 procent af tillidsrepree-
sentanterne og 96 procent af lederne i hgj eller nogen grad har kend-
skab til muligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler.

I den kvalitative del af undersggelsen har det vist sig, at dette iseer
geelder for medarbejdere, tillidsrepraesentanter og ledere i institutioner,
der er degnbemandet, og hvor arbejdet er seerlig fysisk eller psykisk
belastende. I disse institutioner har vi oplevet en generelt stor interesse
fra tillidsrepraesentanterne og medarbejderne omkring de lokale ar-
bejdstidsaftaler, hvilket har medfert en hgj grad af kendskab til dem.
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3.2.2 Initiativ til at gge kendskabet til aftalen

Medarbejderne og lederne far typisk information om muligheden for at
indga lokale arbejdstidsaftaler gennem HR-afdelingen eller tillidsre-
praesentanterne.

Overordnet mener 43 procent af tillidsrepraesentanterne og 45 procent
af lederne, at ledelsen i nogen eller hgj grad har taget initiativ til at gge
kendskabet til aftalen om lokale arbejdstidsaftaler.

Tabel 9 I hvilken grad har ledelsen/tillidsreprasentanten lokalt taget
initiativ til at gge kendskabet til aftalen om lokale arbejdstidsaftaler?

Tillidsrepraesentanter Ledere

| hgj grad 7% 16%
I nogen grad 36% 29%
I mindre grad 24% 39%
Slet ikke 24% 9%
Ved ikke 5% 3%
Har "'slet ikke" 3% 4%
kendskab til af-

talen

Total 100% 100%
N 177 230

Tabel 10 I hvilken grad har tillidsreprasentanterne/de faglige organisa-
tioner lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til aftalen om lokale ar-
bejdstidsaftaler?

Tillidsrepraesentanter

I hgj grad 24%
I nogen grad 23%
I mindre grad 43%
Slet ikke 4%
Ved ikke 20
Har "'slet ikke™

kendskab til af- 3%
talen

Total 100%
N 176

I den kvalitative del af undersggelsen, har det iseer veeret inden for de
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sociale institutioner, at tillidsrepraesentanterne har gnsket et stgrre en-
gagement hos lederne i forbindelse med at @ge kendskabet til aftalen
om lokale arbejdstidsaftaler. Dette kan dog veere en lokal tendens.

3.3 Anvendelse

I det folgende preesenteres resultatet af afdeekningen af anvendelsen af
lokale arbejdstidsaftaler inden for sygehusene, de sociale institutioner
og administrationen.

3.3.1 Generel bred anvendelse af lokale arbejdstidsaf-
taler

Surveyen viser, at anvendelsen af lokale arbejdstidsaftaler klart er
starst pa sygehusene og i de sociale institutioner, hvor henholdsvis 68
procent og 78 procent af tillidsreprasentanterne har indgaet en lokal
arbejdstidsaftale. Blandt lederne svarer lige sa mange pa disse omra-
der, at der er indgaet lokale arbejdstidsaftaler, henholdsvis 71 procent
pa sygehusene og 84 procent pa sociale institutioner.

De kvantitative data viser, at en tredjedel af tillidsrepraesentanter og
ledere pa det administrative omrade har indgaet en lokal arbejdstidsaf-
tale.

Tabel 11 Er der indgaet lokale arbejdstidsaftaler geeldende for nogle af
eller alle de medarbejdere, du er tillidsrepraesentant/leder for?

Tillidsrepreaesentanter Ledere

Ja 62% 65%
Nej 29% 26%
Ved ikke 6% 504
Har "'slet 0 0
ikke"" kend- 3% 4%
skab til afta-

len

Total 100% 100%
N 176 228
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Endvidere indikerer surveyen, at der er et yderligere potentiale for an-
vendelse af lokale aftale. Saledes svarer 36 procent af lederne, at de
har tenkt sig at tage initiativ til at indga en lokal aftale, mens hele 60
procent svarer, at kunne veere interesserede i pa sigt at indga en lokal
aftale.

Tabel 11a Har du tenkt dig at tage initiativ til at indga en lokal aftale?
Kunne du veere interesseret i pa leengere sigt at indga en lokal arbejds-
tidsaftale?

Ledere Har du tenkt Kunne du veere
dig at tage ini- interesseret i pa
tiativ til at ind- lengere sigt at
ga en lokal af- indga en lokal
tale? arbejdstidsaftale?

Ja 36% 60%

Nej 28% 7%

Ved ikke 33% 30%

Har "'slet ikke" 4% 4%

kendskab til aftalen

Total 100% 100%

N 227 227

3.3.2 Lokale arbejdstidsaftaler er knyttet til arbejdstil-
retteleeggelse

Formalet med aftalerne er typisk, at arbejdstiden kan tilretteleegges, sa
den bidrager til en hgjere grad af balance mellem arbejds- og privatliv
for den enkelte medarbejder. 83 procent af tillidsrepraesentanterne og
72 procent af lederne har angivet dette formal blandt de vaesentligste.

Af tabel 12 fremgar det ligeledes, at lederne som det naestveesentligste
formal veegter at fa en bedre opgavelgsning. 58 procent af lederne har
angivet dette formal.

For tillidsrepraesentanterne er det nastvigtigste formal, at arbejdstiden
kan tilretteleegges, sa der bliver et bedre arbejdsmiljg pa arbejdsplad-
sen. Dette veegtes ogsa hgijt af lederne.

31



Arbejdstidsaftaler pa det regionale omrade
Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler

Tabel 12 Hvilke af de felgende formal mener du er de vaesentligste i for-
hold til indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler? (Mulighed for angivelse af
flere svar)

Tillids-
Ledere
repraesentanter

At arbejdstiden kan tilrettelaegges, sa ' o o

den bidrager til en hgjere grad af balan- 83% 2%

ce mellem arbejds- og privatliv for den

enkelte medarbejder

At f& en bedre opgavelgsning 35% 58%

At fa en bedre anvendelse af ressour-

cerne, der fgrer til mere arbejdskraft 27% 44%

At arbejdstiden kan tilrettelaegges, sa

der bliver et bedre arbejdsmiljg pa ar- 4% 5%

bejdspladsen

At skabe bedre mulighed for rekrutte-

rina/ 47% 49%
g

fastholdelse

At skabe bedre mulighed for medarbej- 0 0

derindflydelse 45% 32%

At forenkle arbejdstidsreglerne 8% 12%

Andet 2% 4%

Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 3% 4%

N 175 225

Under svarmuligheden ”Andet” har respondenterne i surveyen primeert
navnt de samme formal som ovenstaende. Andre eksempler pa formal
fra tillidsrepraesentanterne er, at medarbejderne far den arbejdstid, der
passer dem bedst, samtidig med at arbejdsmiljgloven ikke overtreedes,
og ledernes formal er at skabe starre mulighed for personaleudvikling.

3.3.3 Medarbejdernes egne behov og gnsker danner
grundlag for indgaelse af lokale arbejdstidsafta-
ler

Som naevnt under afsnittet om kendskab til lokale arbejdstidsaftaler er
kendskabet til lokale arbejdstidsaftaler stgrst inden for sygehusomradet
og de sociale institutioner, hvilket blandt andet giver sig til udtryk ved,
at det ogsa er her anvendelsesgraden og graden af indgaede aftaler er
starst. Aftalerne er typisk opstaet efter medarbejdernes egne behov og
gnsker.

Interviews og fokusgrupper har vist, at der inden for administrations-
omradet, hvor arbejdstiden oftest ligger i dagtimerne, ikke er indgaet
sd mange arbejdstidsaftaler. De lokale arbejdstidsaftaler, der er indgaet
pa administrationsomradet, omhandler oftest flekstid, fleksibel ar-
bejdstilretteleeggelse, mulighed for hjemmearbejdsplads mv.
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De kvalitative data viser ligeledes, at der inden for it-omradet i admi-
nistrationen ses eksempler pa lokale arbejdstidsaftaler, der er knyttet
til vagtplanlaegning i forbindelse med it-support af administrationens
medarbejdere og ledere i regionen, herunder sygehusene og VIP erne.
Disse lokale arbejdstidsaftaler sikrer blandt andet, at de medarbejdere,
der arbejder pa skaeve tidspunkter, far sertilleeg mv.

Den kvalitative del af undersggelsen har vist, at de lokale arbejdstids-
aftaler pa sygehusene og i de sociale institutioner i hgj grad er knyttet
til arbejdstilrettelzeggelse i forbindelse med vagtplanlaegning i de en-
kelte afdelinger pa sygehusene og i de enkelte sociale institutioner. Pa
sygehusene varierer de lokale arbejdstidsaftaler en del fra afdeling til
afdeling.

Interviews og fokusgrupper har indikeret, at der i de elektive afdelin-
ger anvendes lokale arbejdstidsaftaler i mindre omfang end i de akutte
afdelinger, ligesom kendskabet til de lokale arbejdstidsaftaler ogsa er
mindre i de elektive afdelinger. | elektive afdelinger som for eksempel
ergoterapeutisk afdeling anvendes primeart lokale arbejdstidsaftaler,
der typisk omfatter over- og merarbejde.

I de akutte afdelinger anvendes lokale arbejdstidsaftaler, der tager hgj-
de for den fleksibilitet, der kraeves af medarbejderne, for eksempel i
forbindelse med skeeve vagter, weekendarbejde, tilkaldevagter, mini-
mumberedskab mv. Minimumberedskab gelder isar for skadestuer og
intensivafdelinger, hvor der ogsa er set eksempler pa sarlige tilkalde-
ordninger mellem de narliggende sygehuse, i tilfeelde af at der for ek-
sempel sker starre trafikuheld.

3.3.4 Lokale arbejdstidsaftaler fra sammenlaegningen
af amterne

De kvalitative data viser, at nogle af de lokale arbejdstidsaftaler, der er
i administrationen, er affgdt af sammenleegningen af amterne. Dette
geelder typisk flekstids- og seniorordninger.

I nogle tilfelde har sammenlagningen af amterne medfart, at nogle
medarbejdergrupper har veeret omfattet af en form for lokale arbejds-
tidsaftaler, mens andre i samme afdeling har veeret omfattet af andre
lokale arbejdstidsaftaler, fx seniorordninger.

Dette har givet anledning til indgaelse af en samlet lokal arbejdstidsaf-
tale, der omfatter alle medarbejdere, sa alle er stillet ens.

3.3.5 Skuffeaftaler skaber fleksibilitet

I den kvalitative del af undersggelsen fremhaver respondenterne, at
der ud over de formelt indgaede lokale arbejdstidsaftaler ogsa indgas
en lang reekke sakaldte skuffeaftaler (respondenternes eget udtryk).
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Skuffeaftaler er af respondenterne i de kvalitative interviews defineret
som aftaler eller praksis, der reelt fungerer i en institution i feelles for-
staelse mellem ledelsen og medarbejderne, men som ikke formelt er
aftalt med de faglige organisationer. Skuffeaftalerne er kendt af bade
lederne, tillidsrepraesentanterne og medarbejderne.

Bade lederne, tillidsrepraesentanterne og medarbejderne har i inter-
views og fokusgrupper udtrykt enighed om, at de uformelle aftaler
fungerer tilfredsstillende. | nogle tilfeelde mener is&er medarbejderne,
at de uformelle aftaler med fordel kunne formaliseres, da en formalise-
ring ville imgdekomme eventuelle konflikter for eksempel i forbindel-
se med lederskifte, hvor en eventuel ny leder ikke ngdvendigvis er
enig i at skuffeaftaler er tilstraekkelige.

Undersggelsen viser, at skuffeaftalerne typisk opstar som et resultat af
medarbejdernes efterspgrgsel efter mere fleksibilitet. Grunden til, at
der ikke indgas formelle lokale arbejdstidsaftaler med de faglige orga-
nisationer, er, at det iseer ifalge medarbejderne er nemmere at have
aftalerne uformelle, blandt andet fordi medarbejderne ikke er sikre pa,
at indholdet af skuffeaftalerne ville kunne blive godkendt i en formelt
indgaet aftale.

Den kvalitative del af undersggelsen har vist, at kulturen pa den enkel-
te arbejdsplads er afgarende for omfanget af skuffeaftaler. Pa syge-
husomradet og i de sociale institutioner, hvor der er mange skuffeafta-
ler, er kulturen mange steder praeget af indbyrdes hjeelpsomhed blandt
kolleger, der muligger anvendelse af skuffeaftaler, der i starstedelen af
tilfeeldene er mundtlige aftaler.

Eksempler pa skuffeaftaler inden for sygehusomradet og i de sociale
institutioner er uformelle fleksaftaler, aftaler om individuelle arbejds-
tider, vagtbytte mv. Pa sygehusomradet er der ogsa skuffeaftaler om-
kring tilkaldeordninger, der nogle steder finder sted pr. sms. Pa med-
arbejderlisterne over disse sms-tilkaldeordninger er typisk medarbej-
dere fra flere forskellige afdelinger, flere forskellige faggrupper og
tidligere medarbejdere, der for eksempel er gaet pa efterlgn, og som
har mulighed for at tage nogle vagter om aret inden for lovens rammer.

Inden for administrationen omfatter skuffeaftaler typisk uformelle
fleksaftaler, aftaler om individuelle arbejdstider, hjemmearbejdsplad-
ser mv.

3.3.6 Generelt godt samarbejde i forhold til indgaelse
af lokale arbejdstidsaftaler

Fokusgrupper og interviews indikerer, at samarbejdet mellem tillidsre-

praesentanterne og lederne i langt de fleste tilfselde er godt. | forbindel-

se med de fokusgrupper, der er gennemfart i den kvalitative del af un-
dersggelsen, er der i administrationen repraesenteret tillidsrepraesentan-
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ter fra de faglige organisationer HK, DJ@F og Dansk Magisterfor-
ening. Langt de fleste af tillidsrepraesentanterne oplever samarbejdet
med lederne som positivt i forhold til indgaelse af lokale arbejdstidsaf-
taler. Interviews og fokusgrupper har vist, at samarbejdet ligeledes er
godt inden for sygehusomradet. | den kvalitative del af undersggelsen
er der dog set eksempler pa, at der i de sociale institutioner har vaeret
utilfredshed blandt tillidsrepraesentanterne i forhold til samarbejdet
med ledelsen. Utilfredsheden skyldes ifglge tillidsrepraesentanterne, at
nogle ledere i de sociale institutioner ikke har tilstraekkeligt kendskab
til muligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler. Utilfredsheden
kan ogsa skyldes, at den lokale leder ikke har kompetence til at indga
lokale arbejdstidsaftaler.

3.3.7 Eksempler pa lokale arbejdstidsaftaler

I den kvalitative del af undersggelsen er falgende aftaler nsevnt som
eksempler pa lokale arbejdstidsaftaler. Som allerede fremhavet i me-
todeafsnittet (kapitel 2) skal det bemarkes, at flere af eksemplerne
ikke ngdvendigvis fraviger de centrale aftaler ligesom de kan have
hjemmel i andre centrale aftaler. Men de navnte aftaler defineres af
respondenterne som lokale arbejdstidsaftaler.

Lokale arbejdstidsaftaler i administrationen:

o Flekstid: Aftalen giver mulighed for at opspare timer, som medar-
bejderne kan afvikle pa andre tidspunkter, for eksempel mgde sene-
re, ga tidligere eller holde fridage.

o Fikstid: Der er et fast tidsrum, hvor medarbejderne skal befinde sig
fysisk pa arbejdspladsen. Dette tidsrum er ofte kl. 8-16.

o Fleksibel arbejdstilretteleeggelse: Aftalen giver mulighed for at
tilretteleegge sin arbejdstid meget fleksibelt og made tidligere eller
senere, arbejde hjemmefra mv.

¢ Hjemmearbejdsplads: Aftalen giver mulighed for at arbejde
hjemme for eksempel én dag om ugen. Det er serligt anvendt af
medarbejdere, der ikke har borgerkontakt.

e |t-supportaftaler: Aftalen omfatter it-medarbejdere, der arbejder i
it-supportafdelingen og servicerer sygehuse mv. om dagen og pa
skeeve tidspunkter af dagnet.

¢ Seniorordning: Aftalen giver mulighed for, at seniormedarbejdere
kan ga pa nedsat tid med nedsat lgn, men med samme pension som
tidligere.
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Lokale arbejdstidsaftaler pa sygehusene:

Normtid: Aftalen giver mulighed for at indga en lokal normtid, der
kan give mulighed for at vagtplanlaegge inden for et lokalt bestemt
antal uger.

Afvigelse fra 11-timers-reglen: Aftalen giver mulighed for at af-
vige fra 11-timers-reglen ned til for eksempel 8 timer.

Udskudt hviledggn: Aftalen giver mulighed for at udskyde et el-
lers planlagt hviledagn.

Afregning af over- og merarbejde: Aftalen giver mulighed for at
fa udbetalt penge for over- og merarbejde frem for afspadsering.

FEA-vagter (frivilligt ekstra arbejde) ved pukkelarbejde: Aftalen
giver mulighed for, at medarbejderne kan tage ekstra vagter til
timelgnninger, som af medarbejderne opleves som fordelagtige.
Dette geelder iseer for sygeplejerskerne pa sygehusomradet.

Weekendvagters hyppighed: Der indgas lokale afdelingsaftaler
omkring hyppigheden af weekendvagter, hvilket er en sarlig vigtig
aftale i forhold til at fastholde bgrnefamilier.

Aftale om powernap: Aftalen giver mulighed for pa lokale akut-
afdelinger at tage en lur, nar der er mulighed for det.

Seniorordning: Aftalen giver mulighed for, at seniormedarbejdere
kan ga pa nedsat tid med nedsat lgn, men med samme pension som
tidligere.

Virksomhedsaftale: Aftalen er en lokal arbejdstidsaftale, der om-
fatter stort set alle arbejdstidsaftaler, der er “oversat”, sa alle pa det
pageeldende sygehus kan arbejde inden for den.

Lokale arbejdstidsaftaler i de sociale institutioner:

Normtid: Aftalen giver mulighed for at indga en lokal normtid, der
kan give mulighed for at vagtplanlaegge inden for et lokalt bestemt
antal uger.

Afvigelse fra 11-timers-reglen: Aftalen giver mulighed for at af-
vige fra 11-timers-reglen ned til for eksempel 8 timer.

Udskudt hviledggn: Aftalen giver mulighed for at udskyde et el-
lers planlagt hviledagn.

Afregning af over- og merarbejde: Aftalen giver mulighed for at
fa udbetalt penge for over- og merarbejde frem for afspadsering.
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FEA-vagter (frivilligt ekstra arbejde) ved pukkelarbejde: Aftalen
giver mulighed for, at medarbejderne kan tage ekstra vagter til
timelgnninger, som af medarbejderne opleves som fordelagtige.

Weekendvagters hyppighed: Der indgas lokale institutionsaftaler
omkring hyppigheden af weekendvagter, hvilket er en sarlig vigtig
aftale i forhold til at fastholde bgrnefamilier.

Aftale om tilleeg ved koloniophold og behandlingsture: Aftalen
giver mulighed for at give medarbejderne ekstra tilleeg, nar de skal
med beboerne pa koloni og behandlingsture.

Seniorordning: Aftalen giver mulighed for, at seniormedarbejdere
kan ga pa nedsat tid med nedsat lgn, men med samme pension som
tidligere.

3.4 Barrierer

I det falgende afsnit preesenteres identificerede barrierer i forhold til at
anvende lokale arbejdstidsaftaler. Overordnet for barriererne kan det
konkluderes, at tillidsrepraesentanterne og lederne vaegter mange af de
samme barrierer.

De veesentligste barrierer er fglgende:

Manglende kendskab til aftalen.
De centrale aftaler er tilstraekkelige.
Ikke tilstraekkelig tid og ressourcer.

Kultur og ledelse skaber praference for skuffeaftaler.
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Tabel 13 Hvilke af de falgende barrierer mener du er de vaesentligste i
forhold til indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler? (Mulighed for angivelse
af flere svar)

. Tillids-
Barrierer
_ repreaesentanter
Der er ikke tilstreekkeligt kendskab til 45% 36%
aftalen
De centrale aftaler er tilstreekkelige 24% 26%
En lokal aftale vil veere dyrere, og der er 18% 13%

ikke gkonomi til at finansiere den

Der har ikke veeret tilstreekkelig opbak- 17% 6%
ning fra den lokale ledelse

Der har ikke veeret tilstreekkelig opbak- 4% 14%
ning fra de lokale faglige organisationer

Der har ikke veeret tilstreekkelig tid og 17% 2204
ressourcer til at implementere en aftale

Jeg har som lokal leder ikke kompetence

til at indga en lokal arbejdstidsaftale* ) 18%
Andet* 15% 139%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 30 4%
N 176 225

* Kun besvaret af lederne.

Under svarmuligheden ”Andet” har respondenterne i surveyen primeert
naevnt de samme barrierer som ovenstaende. Andre eksempler pa bar-
rierer fra tillidsrepraesentanterne er, at afdelingsledelsen forsgger med
sin ledelsesform at udnytte arbejdskraften optimalt og interesserer sig
farst og fremmest for funktion og ikke for personlige forhold og be-
hov, som kunne fremme arbejdskraftens funktionsniveau. Lederne
naevner en barriere om, at det er uklart, hvad der kan aftales lokalt mel-
lem ledelsen og tillidsrepraesentanten, og hvad der skal aftales decen-
tralt mellem ledelsen og fagforeningens kredskontor.

3.4.1 Manglende kendskab hos lederne og tillidsre-
praesentanterne

Til trods for at surveyen under kendskabsdelen viser, at kendskabet til
muligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler er stort, sa har 45
procent af tillidsrepraesentanterne og 36 procent af lederne vagtet net-
op manglende kendskab som den vasentligste barriere i forhold til at
indga lokale arbejdstidsaftaler.

En forklaring pa dette kan veere, at der eksisterer et kendskab til ram-
meaftalen, men at der mangler et tilstreekkeligt kendskab og viden til
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0gsa at operationalisere og omsztte rammeaftalen i lokale aftaler, her-
under seerligt, hvornar der er behov for at fravige centrale regler.

3.4.2 De centrale aftaler er tilstreekkelige

En anden vasentlig forklaring pa, hvorfor der ikke er en hgjere anven-
delsesgrad af lokale arbejdstidsaftaler, er, at de centrale aftaler vurde-
res at veaere tilstraekkelige.

24 procent af tillidsrepraesentanterne og 26 procent af lederne veegter
denne barriere som en af de vaesentligste. Indenfor administrationen
neaevnes denne barriere i endnu hgjere grad som den vasentligste. Mere
end halvdelen af tillidsrepreesentanter og en tredjedel af lederne angi-
ver denne barriere som en af de vasentligste.

3.4.3 lkke tilstreekkelig tid og ressourcer

| forleengelse af ovenstaende barrierer har en veesentlig del tillidsre-
preesentanter og ledere i den kvalitative del af undersggelsen givet ud-
tryk for, at indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler er tidskreevende, og at
der har varet mangel pa ressourcer til at kunne fa implementeret en
lokal arbejdstidsaftale.

Tillidsrepraesentanterne og lederne har i de kvalitative interviews og
fokusgrupper givet udtryk for, at tunge administrative processer resul-
terer i, at indgaelse af en lokal arbejdstidsaftale treekker i langdrag, at
aftalen ikke bliver indgaet, eller at der som et alternativ til den lokale
arbejdstidsaftale aftales en lokal skuffeaftale.

En anden forklaring som tillidsrepraesentanterne og lederne har givet i
interviews og fokusgrupper er, at skrivelser om arbejdstidsaftaler kan
vaere sveare at forsta, og en stor del af respondenterne mener, at det er
medvirkende til, at tillidsrepreesentanter og ledere forsgger at undga at
indga formelle lokale arbejdstidsaftaler og derfor aftaler skuffeaftaler.

3.4.4 Kultur skaber praeference for mundtlige aftaler

Den kvalitative del af undersggelsen viser meget tydeligt, at kulturen i
henholdsvis administrationen, pa sygehusene og i de sociale institutio-
ner er styrende for, i hvilken grad der indgas henholdsvis formelle ver-
sus uformelle lokale arbejdstidsaftaler. Med uformelle aftaler menes
mundtlige aftaler, der ikke er skrevet ned. Den lokale tillidsrepraesen-
tant er ikke formelt inde over uformelle aftaler, men har i starstedelen
af de eksempler, der er fremkommet i undersggelsen, vidst, at de fore-
kommer.

De formelle indgaede aftaler med de faglige organisationer opleves
generelt som mere rigide og mindre fleksible end de sakaldte skuffeaf-
taler. Medarbejderne gnsker generelt ikke for mange nedskrevne for-
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melle aftaler, der kan veere begraensende for fleksibiliteten for den en-
kelte medarbejder, og lederne har samme synspunkt.

Interviews og fokusgrupper viser, at kulturen er serlig tydelig pa sy-
gehusomradet, blandt andet blandt social- og sundhedsassistenter, sy-
geplejersker og jordemadre, som foretrackker “at snakke sig til rette”
om tingene frem for at indga formelle aftaler med de faglige organisa-
tioner.
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4. Aftalen om deltidsan-
sattes adgang til et hg-
jere timetal

I dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til aftalen om deltidsansattes
adgang til hgjere timetal. Formalet med aftalen er at give de deltidsan-
satte, der gnsker det, mulighed for at arbejde pa fuldtid eller i flere
timer. Aftalen er en generel aftale for alle ansatte pa hele det regionale
omrade. Aftalen adskiller sig fra de gvrige aftaler i undersggelsen ved
at indeholde en raekke forpligtelser indenfor et lokalt handlingsrum.

4.1 Resumé

e Der er generelt stort kendskab til aftalen inden for alle omrader,
dog serlig stort inden for sygehusomradet. Imidlertid tilkendegiver
cirka 22 procent af lederne og 20 procent af tillidsrepraesentanterne,
at de slet ikke eller i mindre grad har kendskab til aftalen.

e Udbuddet af ledige timer foregar oftest uformelt. Lederne, tillids-
repraesentanterne og medarbejderne giver i den kvalitative del af
undersggelsen udtryk for, at de foretreekker dette, hvilket ogsa kan
veere den valgte fremgangsmade i forhold til udbuddet af ledige ti-
mer.

e Der er meget fa ansggere ved opslag af ledige timer.

e 75 procent af lederne angiver, at tjenestested er defineret bredere
end den enkelte institution/afdeling. | de kvalitative interview er
der dog givet udtryk for, at tjenestestedets definition i praksis ikke
har stor betydning for udbud og besattelse af ledige timer. Bade
ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det kun er i de tilfaelde,
hvor ledige timer kan placeres i samme fysiske afdeling, som den
deltidsansatte, at anvendelse af aftalen er relevant.

o Aftalen anvendes sjaldent strategisk fra ledelsens side med det
formal proaktivt at gge arbejdsudbuddet pa den lokale arbejdsplads.
Aftalen anvendes dog i flere tilfeelde malrettet i forhold til at fast-
holde medarbejdere, der gnsker et gget timetal. Den anvendes pri-
meert efter medarbejdernes behov og efterspgrgsel.

o De vasentligste barrierer i forhold til at anvende aftalen er, at de
deltidsansatte af familiemassige eller andre hensyn ikke gnsker at
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arbejde mere, gkonomiske hensyn samt hensynet til arbejdstilrette-
leeggelsen.

4.2 Kendskab

I dette afsnit praesenteres afdeekningen af kendskabet til aftalen om
deltidsansattes adgang til hgjere timetal.

4.2.1 Generelt stort kendskab til aftalen

Som det fremgar af tabel 14 kender de fleste ledere og tillidsrepraesen-
tanter i regionerne overordnet til aftalen om deltidsansatte adgang til et
hgjere timetal. Surveyen viser, at 80 procent af tillidsrepreesentanterne
og 79 procent af lederne i nogen eller hgj grad har kendskab til aftalen.

Tabel 14 1 hvilken grad har du kendskab til aftalen om deltidsansattes
adgang til hgjere timetal?*

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 48 % 50 %
I nogen grad 32% 29 %
I mindre grad 10 % 14 %
Slet ikke 10 % 8 %
Total 100 % 100 %
N 175 220

Tabel 15 viser, at medarbejdernes kendskab til aftalen om deltidsansat-
tes adgang til hgjere timetal er en del mindre end tillidsrepraesentan-
ternes og ledernes kendskab. Over hver tredje medarbejder har aldrig
hart om aftalen.

Tabel 15 Har du kendskab til aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere
timetal?

Medarbejdere

I hgj grad 14 %
I nogen grad 29 %
I mindre grad 19 %
Slet ikke 38 %
Total 100 %
N 31

Surveyen indikerer samlet set, at kendskabet pa sektorniveau er stort
inden for alle omrader, og at det er szrlig stort inden for sygehusom-
radet, hvor 83 procent af tillidsrepraesentanterne og 82 procent af le-
derne i nogen eller hgj grad har kendskab til aftalen.

42



Arbejdstidsaftaler pa det regionale omrade
Aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal

4.2.2 Initiativ til at gge kendskabet til aftalen

Surveyen indikerer, at 42 procent af tillidsrepraesentanterne og 52 pro-
cent af lederne i nogen eller hgj grad mener, at lederne har taget initia-
tiv til at gge kendskabet til aftalen om deltidsansattes adgang til et hg-
jere timetal, jf. tabel 16.

Tabel 16 | hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal?

Tillidsreprasentanter Ledere ‘

| hgj grad 15% 25%
I nogen grad 27% 27%
I mindre grad 18% 23%
Slet ikke 23% 10%
Ved ikke 6% 6%
Har "slet ik- o 0
ke kendskab 10% 8%
til aftalen

Total 100% 100%
N 172 219

Surveyen viser, at 64 procent af tillidsrepraesentanterne ifelge tillidsre-
praesentanterne selv i hgj eller nogen grad har taget initiativ til at age
kendskabet til aftalen.

Tabel 17 1 hvilken grad har tillidsreprasentanterne/de faglige organisa-
tioner lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til aftalen om deltidsan-
sattes adgang til et hgjere timetal?

Tillidsrepraesentanter Ledere

| hgj grad 29% 14%
I nogen grad 35% 21%
I mindre grad 14% 22%
Slet ikke 9% 16%
Ved ikke 3% 18%
Eea}'r keSrI\ec;[slli(a;b 10% 8%
til aftalen

Total 100% 100%
N 172 219
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4.3 Anvendelse

I dette afsnit kortlegges anvendelsen af aftalen om deltidsansattes ad-
gang til et hgjere timetal.

Aftalen har starst relevans inden for de omrader, der har flest deltids-
ansatte. Surveyen viser, at der er teet overensstemmelse mellem tillids-
repraesentanternes og ledernes vurdering af, hvor mange deltidsansatte
der er. Tabel 18 viser, at ca. 40 procent af tillidsrepraesentanterne og
lederne har mere end 25 procent deltidsansatte. Det hgje antal deltids-
ansatte ses sarligt inden for sygehusomradet.

Fokusgrupper og interviews har vist, at det blandt deltagerne serligt er
sygeplejersker og social- og sundhedsassistenter, der er pa deltid, og at
valget af deltid ofte bunder i familizre arsager, og at de pagaldende
enten fysisk eller psykisk ikke kan klare at veere pa fuldtid.

Tabel 18 Hvilken andel af de medarbejdere, du er tillidsrepraesentant
for, vil du ansla er ansat pa deltid? Hvilken andel af dine ansatte anslar
du er ansat pa deltid?

Tillidsrepraesentanter Ledere

0-10 procent 36 % 44 %
11-25 procent 25% 16 %
26-50 procent 19 % 21 %
Mere end 50 procent 20 % 19 %
Total 100 % 100 %
N 155 202

4.3.1 Ledige timer udbydes uformelt

I den kvalitative del af undersggelsen fremgar det blandt lederne og
medarbejderne inden for alle omrader, at der er valgt en mere uformel
proces, hvor principperne fra den formelle aftale anvendes. Saledes
foregar udbud af ledige permanente timer kun i fa tilfeelde ved formel-
le opslag og efterfalgende ansggningsproces, men derimod som oftest
pa baggrund af en dialog mellem lederne og medarbejderne. Det fore-
gar for eksempel i forbindelse med medarbejderudviklingssamtaler,
hvor medarbejderne udtrykker gnske om flere timer. I andre tilfeelde er
der tale om, at lederne selv i forbindelse med ledige timer i stedet til-
byder disse til en udvalgt medarbejder med henblik pa at sikre de rette
kompetencer til opgavelgsningen.

Medarbejdernes gnske om flere timer tilgodeses under den personlige
samtale med lederne eller pa baggrund af ledernes direkte tilbud til
medarbejderne om at ga op i timetal.
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Interviews og fokusgrupper har vist, at der bade fra ledernes, tillidsre-
praesentanternes og medarbejdernes side er enighed om, at de mindre
formaliserede processer fungerer tilfredsstillende, og at en mere formel
proces vil reducere fleksibiliteten.

I de kvalitative data er der set eksempler pa, at anvendelsen af mindre
formaliserede processer pa administrationsomradet ofte haenger sam-
men med afdelingernes begraensede starrelse pa for eksempel 5-7
medarbejdere, hvilket ifglge lederne overfladigger en formel proces.
Lederne og tillidsrepraesentanterne har i interviews og fokusgrupper
udtalt, at de i mange tilfeelde foretraekker at have denne uformelle pro-
ces.

De kvalitative data viser ligeledes, at det pa sygehusomradet blandt
sygeplejersker i de enkelte afdelinger er kulturen, der ligger til grund
for den uformelle proces. Her giver medarbejderne og lederne flere
steder udtryk for, at de generelt har en mere dialogbaseret tilgang til
individuelle aftaler end pa administrationsomradet eller indenfor socia-
le institutioner. Generelt er proceduren for fordeling af ledige timer
ikke skrevet ned. Sygeplejerskerne, social- og sundhedsassistenterne
og de andre medarbejdere pa sygehusomradet kommer typisk til afde-
lingssygeplejerskerne og giver udtryk for, at de gerne vil op i tid, nar
der bliver ledige timer. Det foregar saledes stort set altid ad hoc. Til-
lidsrepreesentanterne er ikke formelt inde over denne uformelle proce-
dure.

Lederne er generelt meget positive over for, at processen er uformel.
Det skyldes blandt andet, at det er nemmere for dem at fa afsat timer,
og samtidig har de mindre administrativt arbejde med at sla timerne
op, vurdere ansggninger fra medarbejdere, der gnsker at ga op i tid mv.

Ogsa tillidsrepraesentanter og medarbejdere har i de kvalitative fokus-
grupper givet udtryk for et gnske om, at denne mere uformelle proces
omkring udbud og besattelse af ledige timer, hvilket ogsa kan veere
den valgte fremgangsmade i forhold til udbuddet af ledige timer.

4.3.2 Ansggningsfristen for formelt udbudte timer

Surveyen viser, at lederne i over halvdelen af tilfeeldene svarer, at an-
sggningsfristen er 0-2 uger, og 34 procent af lederne angiver, at an-
sggningsfristen er 3-4 uger, hvilket ogsa fremgar af tabel 19.
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Tabel 19 Hvor lang ansggningsfrist er der typisk, nar der slas ledige ti-
mer op?

0-2 uger 52 %
3-4 uger 34 %
5-8 uger 11 %
Mere end 8 uger 3%
I alt 100 %
N 195

Surveyen viser, at der kun hver anden gang kommer ansggninger til
ledige timer, og kun i 32 procent af tilfeeldene kommer der 1-2 ansgg-
ninger, jf. tabel 20.

Tabel 20 Hvor mange ansggninger anslar du, at der typisk har varet til
opslag af ledige timer efter denne aftale?

T e

0 ansggninger 48 %
1-2 ansggninger 32 %
3-5 ansggninger 8 %
6-10 ansggninger 7%
Mere end 10 ansggninger 5%
I alt 100 %
N 195

Et af de centrale forhold i forbindelse med udbredelse og omfang af
aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal er, hvordan tjene-
stested er defineret. At dette er et centralt forhold skyldes, at det er de
ledige timer inden for det definerede tjenestested, der kan sgges. En
medarbejder i en social institution, hvis tjenestested omfatter flere in-
stitutioner, kan séaledes sgge ledige timer pa alle institutionerne.

Afgreensningen af tjenestested fastleegges af den enkelte arbejdsgiver
efter drgftelse med MED/SU.

For respondenterne, der har besvaret surveyen, fordeler tjenestestedet
sig inden for flere forskellige omrader. Der er flest respondenter (50
procent), der har tjenestested, der omfatter hele sygehuset, hvilket ogsa
fremgar af tabel 21. | alt har 75 procent angivet, at tjenestested er defi-
neret bredere end den enkelte institution/afdeling. 5 procent har svaret,
at de ikke ved, hvordan deres tjenestested er defineret.

I de kvalitative interview er der dog givet udtryk for, at tjenestestedets
definition i praksis ikke har stor betydning for udbud og beseettelse af
ledige timer. Bade ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det kun
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er i de tilfeelde, hvor ledige timer kan placeres i samme fysiske afde-
ling, som den deltidsansatte, at anvendelse af aftalen er relevant.

Tabel 21 Hvordan er tjenestested defineret?

Hele regionen 13%
Arbejdspladser inden for forvaltningsomradet 3%
Sygehuset 50 %
Regionshuset 9%
Den enkelte institution/afdeling 14 %
Andet 7%
Ved ikke 5%
N 206

4.3.3 Aftaler indgas pa opfordring af medarbejderne
selv og med udgangspunkt i deres behov

De kvalitative interviews med lederne viser, at pa trods af mange del-
tidsansatte pa sygehusene blandt sygeplejersker, jordemgadre og social-
og sundhedsassistenter finder aftalen sjeeldent strategisk anvendelse fra
ledelsens side med det formal proaktivt at gge arbejdsudbuddet pa den
lokale arbejdsplads. Det skyldes som tidligere naevnt blandt andet, at
det pa mange afdelinger pa sygehusene er praktisk rent arbejdstilrette-
leggelsesmaessigt at have deltidsansatte pa de tidspunkter af dagen,
hvor der er szrlig travit.

I den kvalitative del af undersggelsen giver lederne udtryk for, at en
indgaelse af aftalen bar forega pa baggrund af medarbejdernes opfor-
dring og gnske om at arbejde flere timer.

Tilbuddet om at ga op i tid benyttes derfor i de fleste tilfeelde blandt
lederne som et medarbejderfastholdelsesparameter, da medarbejderne
dermed far opfyldt deres gnsker, hvilket angiveligt bidrager til en hgje-
re medarbejdertilfredshed og dermed en mere attraktiv arbejdsplads.

4.4 Barrierer

| dette afsnit praesenteres identificerede barrierer i forhold til at anven-
de aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal.

De vaesentligste barrierer der er identificeret i surveyen og de kvalita-
tive aktiviteter er :

o Af familiemassige eller andre hensyn gnsker deltidsansatte ikke at
arbejde mere.
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o Stram gkonomi begraenser muligheden for at tilbyde deltidsansatte
flere timer.

o Hensynet til arbejdstilretteleeggelsen.

o Der har ikke varet ansggere til de opslaede timer.

Tabel 22 De vaesentligste barrierer i forhold til at anvende aftalen om
deltidsansattes adgang til hgjere timetal (Mulighed for angivelse af flere
svar)

Tillids-
Ledere
reprasentanter

Der har ikke veeret ansggere til de

opslaede timer 14% 35%
Ansggerne har ikke haft de rette

kvalifikationer 2% 6%
Hensynet til arbejdstilretteleeggelsen 16% 320
De deltidsansatte har ikke tilstreekke- o

ligt skonomisk incitament til at ga op i 1%

tid*

De ledige timer ligger geografisk place- o

ret et andet sted end hovedarbejdsste- 12%

det*

De ledige timer ligger ikke hensigts- o

maessigt i forhold til de relevante med- 12%

arbejderes nuvarende arbejdstid*

De deltidsansatte gnsker af familie- 500

maessige hensyn ikke at arbejde mere* 0

De deltidsansatte gnsker af andre 40%

grunde ikke at arbejde mere*

Andet* 19% 27%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 10% 8%
N 173 204

* Kun tillidsrepraesentanter har svaret.
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Tabel 23 De vaesentligste barrierer i forhold til at anvende aftalen om
deltidsansattes adgang til hgjere timetal (Mulighed for angivelse af flere
svar)

Medarbejdere

Manglende kendskab til aftalen 44 %
Manglende relevans 0%
Ikke tilstreekkeligt gkonomisk incitament 17%
@nsker af familiemassige arsager ikke at

; 28 %
arbejde mere
@nsker af andre grunde ikke at arbejde 11%
mere
De ledige timer er geografisk placeret et 0%
andet sted end hovedarbejdsstedet
De ledige timer ligger ikke hensigtsmaes- 0%
sigt i forhold til nuveerende arbejdstid
N 18

4.4.1 Deltidsansatte gnsker af familiemassige eller
andre hensyn ikke at arbejde mere

Surveyen viser ifglge tillidsrepraesentanterne, at den stgrste barriere
med hensyn til anvendelse af deltidsaftalen er, at de deltidsansatte ikke
gnsker at ga op i timetal. Tillidsrepraesentanterne svarer, at de deltids-
ansatte af familiemassige (50 %) og andre hensyn (40 %) ikke gnsker
at arbejde mere.

Dette har dog veeret gennemgaende i de kvalitative interviews og fo-
kusgrupper med alle tre respondentgrupper. Det geelder for en overve-
jende del af de deltidsansatte, som prioriterer familien og privatlivet
over arbejdet og dermed @nsker frihed frem for ekstra indtjening.
Holdningen begrundes i de kvalitative interviews med, at arbejdets
karakter som for eksempel i de sociale institutioner er fysisk og i nogle
tilfeelde endda psykisk slidsomt.

Endvidere er der pa dette omrade en tet sammenhang til forhold om-
kring arbejdets tilretteleeggelse. Mange tillidsrepraesentanter og med-
arbejdere i de sociale institutioner og pa sygehusene giver i den kvali-
tative del af undersggelsen udtryk for, at et stort antal natte- og week-
endvagter opleves serlig belastende for familielivet. En gget arbejdstid
findes ikke attraktiv, idet det oftest betyder, at enkelte eller alle de eks-
tra timer vil ligge pa skave arbejdstidspunkter.

4.4.2 Stram gkonomi begraenser muligheden for at til-
byde deltidsansatte flere timer

En veesentlig ledelsesmaessig barriere, som udtrykkes blandt flere i den
kvalitative del af undersggelsen, er gkonomien. Pa flere arbejdspladser
i undersggelsen er der truffet beslutning om, at permanente ledige ti-
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mer ikke tilbydes deltidsansatte, men derimod indgar i udmgntningen
af besparelser.

4.4.3 Hensynet til arbejdets tilretteleeggelse

En tredje barriere vedrgrer arbejdets tilretteleeggelse. 32 procent af
lederne og 16 procent af tillidsrepraesentanterne fremhaver denne bar-
riere i surveyen, jf. tabel 22.

I de kvalitative interviews med sarligt lederne er arbejdets tilrettelaeg-
gelse blevet fremheaevet som en af de mest centrale barrierer. Dette har
i de kvalitative interviews vist sig at veere serlig geeldende pa syge-
husomradet. For eksempel i akutafdelinger, hvor fleksibiliteten er alt-
afgerende, er det vigtigt med et fast antal medarbejdere, der kan arbej-
de i et stort antal timer ad gangen. Her vurderes det, at mange deltids-
ansatte er en fordel, da det giver akutafdelingerne mulighed for mere
fleksibilitet bade i forhold til arbejdsudfarelsen og i forhold til vagt-
planlaegningen, hvor der for eksempel omkring jul og nytar ofte er
serlig travlt, og hvor det med feerre medarbejdere kan veere sveert at
afseette vagter.

Ogsa i de sociale institutioner gives der i interviews blandt lederne
udtryk for, at deltidsansatte skaber gget fleksibilitet, fordi de kan lette
et arbejdspres pa serlig travle tidspunkter af dagen, for eksempel om
morgenen, hvor beboerne skal gennem deres morgenrutine. Dog peger
den kvalitative del af undersggelsen pa, at der pa omradet ses en ten-
dens hen imod flere fuldtidsansatte, idet flere steder prioriterer en kon-
tinuerlig kontakt mellem medarbejderne og beboerne frem for flere
medarbejdere.

4.4.4 Der er ikke ansggere til de opslaede timer

En anden barriere, der fremhaves blandt 14 procent af tillidsreprasen-
tanterne og 35 procent af lederne er, at der ikke er ansggere til de op-
slaede timer (jf. tabel 22). Der er flere ledere end tillidsreprasentanter,
der vaegter denne barriere som vaesentlig.

I den kvalitative del af undersggelsen er der set et lignende billede i
besvarelsen pa dette omrade. Her er der givet udtryk for, at timerne
opslas uformelt. De uformelt opslaede timer bliver i hgj grad besat.
Det er saledes primert, nar timerne opslas formelt, at der ikke kommer
ansggere til de opslaede timer.
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5. Bestemmelser om
plustid

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til bestemmelserne om plus-
tid. Formalet med bestemmelserne er at give mulighed for, at den en-
kelte arbejdsplads kan gge omfanget af den ansatte arbejdskraft ved en
udvidelse pa op til 42 timer af den enkeltes ugentlige arbejdstid pa 37
timer mod en forholdsmaessig forhgjelse af medarbejderens lgn og
pension.

Plustid er en ny bestemmelse, der er aftalt ved overenskomstforliget
pr. 1. april 2008 inden for falgende grupper pa det regionale omrade:
kontor- og it-personale, laeegesekreteaerer m.fl., tandklinikassistenter,
laboratorie- og miljgpersonale, socialradgivere og visse akademikere.
Bestemmelserne indgar farst i Sundhedskartellets overenskomst pr. 1.
april 2010.

5.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

¢ Kendskabet til bestemmelserne om plustid er stort indenfor det ad-
ministrative omrade, hvor 95 procent af tillidsrepraesentanterne og
61 procent af lederne i hgj eller nogen grad har kendskab til be-
stemmelserne.

e Der har veeret taget meget fa initiativer bade blandt tillidsrepreaesen-
tanterne og lederne til at @ge kendskabet til plustid.

e Der er generelt meget fa, der har indgaet en aftale. Ledernes besva-
relser indikerer, at plustid anvendes mest pa administrationsomra-
det, og i de kvalitative data ses det, at det typisk er med AC-
medarbejderne, at der er indgaet individuelle aftaler.

e Hovedformalet med de indgaede plustidsaftaler er for tillidsreprae-
sentanterne, at medarbejderne kan fa mere indflydelse pa tilrette-
leeggelsen af deres arbejdstid, at skabe sterre fleksibilitet i opgave-
Igsningen samt at gge arbejdsudbuddet pa arbejdspladsen. For le-
derne er de primere formal med indgaelse af plustidsaftaler at ska-
be starre fleksibilitet i opgavelgsningen og at gge arbejdsudbuddet.

o De vaesentligste barrierer for anvendelse af bestemmelser for bade
tillidsrepraesentanterne og lederne er manglende interesse, mang-
lende kendskab til bestemmelsen, begraenset gkonomisk raderum
pa de enkelte arbejdspladser samt manglende behov.
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5.2 Kendskab

Kendskabet til bestemmelserne om plustid er generelt meget begran-
set. Kortleegningen af kendskabet til bestemmelserne om plustid af-
spejler tydeligt, at det er en forholdsvis ny mulighed, der ikke er naet
ud til de relevante medarbejdere, tillidsreprasentanter og ledere endnu.
Seerligt blandt medarbejderne er det i de kvalitative data meget tyde-
ligt, at bestemmelserne naermest er ukendte. Starstedelen af medarbej-
derne i fokusgrupperne har ligeledes givet udtryk for, at de ikke ken-
der til bestemmelserne.

Tillidsrepraesentanterne og lederne har i interviews og fokusgrupper
givet udtryk for, at de kun har et lille kendskab til bestemmelserne om
og mulighederne for plustid, og at det blandt andet skyldes, at der ikke
er indgaet en aftale om plustid geeldende for arbejdspladsen, og at det
heller ikke har vearet draftet, at der skulle indgas en aftale om plustid.
Der har saledes ikke veeret et oplevet behov for at @ge kendskabet til
bestemmelserne.

Surveyresultaterne understatter dette kendskabsniveau, jf. tabel 24.
Kendskabet er en anelse stagrre hos tillidsrepreesentanterne end hos le-
derne. Mindre end halvdelen af alle lederne, der har deltaget i sur-
veyen, har i nogen eller hgj grad kendskab til bestemmelser om plus-
tid. Det er dog veerd at bemarke, at mere end to tredjedele af bade le-
derne og tillidsrepraesentanterne har kendskab til, at de er leder eller
tillidsrepraesentant for medarbejdere, der er omfattet af plustidsbe-
stemmelserne. Sammenholdt med de kvalitative tilkendegivelser indi-
kerer dette, at lederne er opmaerksomme pa mulighederne for sine egne
medarbejdere, men ikke pa nuveerende tidspunkt har set et incitament
til at tage yderligere initiativer i forhold til anvendelse af bestemmel-
serne.

Tabel 24 Har du kendskab til bestemmelserne om plustid?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 25 % 16 %
I nogen grad 34 % 30 %
I mindre grad 14 % 19 %
Jeg er ikke tillidsrepraesentant/leder

for medarbejdere, der er omfattet af 10 % 16 %
plustidsbestemmelserne

Slet ikke 16 % 19 %
Total 100 % 100 %
N 173 203

Bade surveyen, interviews og fokusgrupper har peget pa, at kendska-
bet er starre inden for administrationsomradet, hvor det i lidt hgjere
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grad har veeret overvejet at anvende plustidsbestemmelserne. Pé sek-
torniveau indikerer surveyen, at kendskabet til plustid er sterst inden
for administrationsomradet. Her har nasten alle tillidsreprasentanter,
der har deltaget i surveyen, i nogen eller hgj grad kendskab til be-
stemmelser om plustid, mens cirka 2 ud af 3 ledere i administrationen i
nogen eller hgj grad har tilkendegivet kendskab til bestemmelserne om
plustid.

Inden for sygehusomradet er kendskabet blandt lederne lidt mindre. |
den kvalitative del af undersggelsen er der set eksempler pa, at kend-
skabet varierer meget fra afdeling til afdeling. Inden for de sociale in-
stitutioner er kendskabet begrenset bade blandt lederne og tillidsre-
preesentanterne.

Blandt medarbejderne har en tredjedel af de medarbejder, der har del-
taget i fokusgrupperne, angivet at have kendskab til bestemmelserne
om plustid.

Tabel 25 Har du kendskab til bestemmelserne om plustid?

Ja 33 %
Nej 67 %
Total 100 %
N 65

5.2.1 Initiativ til at ege kendskabet til bestemmelserne

Bade lederne og tillidsrepraesentanterne har i surveyen givet udtryk
for, at der er taget meget fa initiativer til at @ge kendskabet til bestem-
melserne om plustid fra ledelsens side.

Blot 17 procent af tillidsrepraesentanterne har svaret at der i hgj eller
nogen grad er taget initiativ fra ledelsens side til at gge kendskabet til
bestemmelserne om plustid, jf. tabel 26. 29 procent af lederne har sva-
ret det samme.

Med hensyn til, hvorvidt tillidsrepraesentanterne har taget initiativ til at
gge kendskabet til bestemmelserne om plustid, er der samlet set 31
procent af tillidsrepraesentanterne og 13 procent af lederne, der i nogen
eller hgj grad mener, at tillidsrepraesentanterne har taget initiativ til at
gge kendskabet, jf. tabel 26a. Pa sektorniveau ger det sig serlig geel-
dende inden for administrationsomradet, hvor 42 procent af tillidsre-
prasentanterne i nogen eller hgj grad mener, at tillidsrepreesentanterne
har taget initiativ til at gge kendskabet til bestemmelserne.
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Tabel 26 | hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til bestemmelserne om plustid?

Tillidsrepraesentanter  Ledere

| hgj grad 2% 7%
I nogen grad 15% 21%
I mindre grad 14% 23%
Slet ikke 44% 23%
Ved ikke 7% 4%
Ee?mrdsslﬂaeé Itli(lke 18% 22%
aftalen

Total 100% 100%
N 154 171

Tabel 25a | hvilken grad har tillidsreprasentanterne/de faglige organisa-
tioner lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til bestemmelserne om
plustid?

Tillidsrepraesentanter Ledere

| hgj grad 7% 4%
I nogen grad 24% 9%
I mindre grad 33% 18%
Slet ikke 14% 33%
Ved ikke 4% 16%
e lendikal 2%
til aftalen

Total 100% 100%
N 154 171

5.3 Anvendelse

| det folgende praesenteres resultaterne af afdekningen af anvendelsen
af plustidsbestemmelserne.

5.3.1 Anvendelsen af bestemmelserne om plustid er
meget begraenset

Som neaevnt i indledningen til kapitel 5 er bestemmelserne om plustid

relativt nye, hvilket blandt andet giver sig til udtryk gennem graden af

kendskab, der er noget lavere end kendskabet til gvrige arbejdstidsaf-
taler.
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Gennem bade surveyen, fokusgrupperne og interviewene har det vist
sig, at bestemmelserne om plustid anvendes meget begraenset, hvilket
blandt andet skyldes begreenset kendskab, manglende behov, mang-
lende interesse fra medarbejderne samt holdninger i ledelsen og hos de
faglige organisationer.

5.3.2 Meget fa har sggt indgaet en aftale om plustid

Der er generelt meget f&, der har sggt indgaet en aftale om plustid i
regionerne. Surveyen viser, at kun 4 procent af tillidsrepraesentanterne
og 9 procent af lederne har sggt indgaet en lokal aftale, jf. tabel 27.

Tabel 26 Har du sggt indgaet en lokal aftale om plustid med den lokale
ledelse/tillidsrepraesentant?

Tillidsreprasentanter Ledere

Ja 4% 9%
Nej 78% 69%
Har "'slet
ikke™ 18% 22%
kendskab
til aftalen
Total 100% 100%
N 154 171

Af dem, der har sggt indgaet en lokal aftale, viser surveyen, at flest
ledere inden for administrationen har sggt indgaet en aftale. Det er den
samme tendens, der viser sig i den kvalitative del af undersggelsen.

Der er endvidere kun i begrenset omfang indgaet lokale aftaler om
plustid. 10 procent af lederne angiver, at der er indgaet en lokal aftale
om plustid, der omfatter deres medarbejdere. For tillidsrepraesentan-
terne er dette tal blot 4 procent. Blandt lederne indenfor administration
er det dog 23 procent der angiver at have medarbejdere omfattet af en
lokal plustidsaftale.
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Tabel 27 Er der indgaet en lokal aftale om plustid, der omfatter nogle af
eller alle de medarbejdere, du er tillidsreprasentant for? Er der indgaet
en lokal aftale med tillidsreprasentanter/faglige organisationer om plus-
tid pa din arbejdsplads?

Tillidsreprasentanter Ledere

Ja 4% 10%
Nej 71% 44%
Ved ikke 704 23%
Har "'slet

ikke' kend- 18% 22%
skab til af-

talen

Total 100%  100%
N 154 171

5.3.3 Flest individuelle aftaler om plustid pa admini-
strationsomradet

Som resultat af, at der er indgaet meget fa lokale aftaler om plustid, er
der ogsa et meget begraenset antal indgaede individuelle lokale plus-
tidsaftaler, hvilket fremgar af tabel 29. Surveyen viser, at der pa sek-
torniveau er indgaet individuelle aftaler om plustid inden for bade ad-
ministrationsomradet og sygehusene.

De kvantitative data viser, at der er indgaet flest aftaler inden for ad-
ministrationsomradet. | fokusgrupper og interviews er det kommet til
udtryk ved, at af de tre omrader, der er i regionen, egner plustidsafta-
len sig bedst til anvendelse inden for administrationsomradet. Det
skyldes blandt andet, at der pa administrationsomradet i hgj grad er
mulighed for at leegge de ekstra timer ud over de 37 timer pa et tids-
punkt, der ikke er i direkte forleengelse af den normale arbejdstid, men
for eksempel derhjemme om aftenen. Det kan ikke pa samme made
lade sig gare pa sygehusomradet eller i de sociale institutioner, hvor
starstedelen af arbejdets udfarelse skal finde sted pa tjenestestedet.

De kvalitative data viser, at aftalerne pa administrationsomradet typisk
er indgdet med AC’ere. Aftalerne er ofte indgaet i forbindelse med
serlig travle perioder, for eksempel i tilfeelde af at medarbejderne har
deltaget i et lzengerevarende projekt. De ekstra timer har typisk ikke
ligget i direkte forlengelse af arbejdstiden, men om aftenen, og med-
arbejderne har pa denne made haft mulighed for selv at bestemme,
hvornar de ekstra timer skulle ligge, jf. ovenstaende afsnit.
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Tabel 28 Er der indgaet individuelle aftaler om plustid med medarbejde-
re, du er tillidsrepreasentant for? Er der indgaet individuelle aftaler om
plustid med medarbejdere, du har ledelsesmaessigt ansvar for?

Tillidsreprasentanter Ledere

Ja 206 50
Nej 75% 69%
Ved ikke 506 A%
Har "'slet

ikke" kend- 18% 22%
skab til af-

talen

Total 100% 100%
N 155 171

I fokusgrupper med medarbejderne har der pa sygehusomradet veeret
eksempler pa, at der blandt enkelte fuldtidsansatte leegesekreteerer er
interesse for at indga en plustidsaftale. Det skyldes blandt andet, at de
alligevel optjener en del overarbejde, som de ikke optjener pension
for. De fleste af dem, der har varet interesseret, kendte ikke til be-
stemmelserne om plustid, far de blev prasenteret for dem i fokusgrup-
perne.

De indgaede aftaler er typisk indgaet for en begraenset periode pa mel-
lem 3 og 6 maneder. Der er ingen medarbejdere, der har givet udtryk
for, at de gnsker en aftale om plustid, der gar ud over denne periode.

5.3.4 Potentiale for fremtidig anvendelse af bestem-
melserne om plustid

Tabel 30 viser, at kun 10 procent af de ledere, der har deltaget i sur-
veyen, har tenkt sig at tage initiativ til at indga en plustidsaftale, mens
36 procent af lederne ikke har tenkt sig at tage initiativ til at indga en
plustidsaftale.

I interviews har nogle ledere givet udtryk for, at de bevidst ikke tager
initiativ til at gge kendskabet til bestemmelserne, fordi de mener, at en
plustidsaftale ikke ngdvendigvis er god for medarbejderne, blandt an-
det fordi det kan slide medarbejderne ned og medfare stress. Det er i
de kvalitative data kommet serligt til udtryk i de sociale institutioner.

Surveyen viser, at det ser anderledes positivt ud, nar lederne svarer pa,
hvorvidt de kunne vare interesseret i pa laengere sigt at indga en
plustidsaftale. Her svarer 35 procent ja og kun 16 procent nej.

I de kvalitative data er denne mere positive holdning over for bestem-
melserne pa leengere sigt blandt andet kommet til udtryk ved, at en del
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af lederne mener, at de ved fremtidig arbejdskraftmangel i hgjere grad
vil kunne se fordelen ved bestemmelserne. Holdningen er dog ikke
kommet lige sa steerkt til udtryk i de kvalitative data som i surveyen.

Tabel 29 Fremtidig anvendelse af plustidsaftaler (kun ledere)

Har du teenkt dig at Kunne du vere interesseret i pa
tage initiativ til at ind-  laengere sigt at indga en plustids-
g en plustidsaftale? aftale?
Ja 10% 35%
Nej 36% 16%
Ved ikke 32% 27%
Har "slet
ikke™ 22% 22%
kendskab
til aftalen
I alt 100% 100%
N 175 175

5.3.5 Starre fleksibilitet og hgjere grad af medarbe;j-
derindflydelse

Af tabel 31 fremgar det, at tillidsrepreesentanterne i surveyen vagter
flere formal omkring plustidsbestemmelserne hgijt. De primare moti-
ver for at indga en lokal aftale om plustid er for tillidsrepraesentanter-
ne, at medarbejderne kan fa mere indflydelse pa tilretteleeggelsen af
deres arbejdstid, at skabe starre fleksibilitet i opgavelgsningen og at
gge arbejdsudbuddet pa arbejdspladsen.

For lederne er de primaere formal med indgaelse af plustidsaftaler at
skabe starre fleksibilitet i opgavelgsningen og @ge arbejdsudbuddet.
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Tabel 30 Hvilke af falgende formal er blandt de veesentligste i forbindelse
med indgaelse af plustidsaftaler? (Mulighed for angivelse af flere svar)

Tillids-
repraesentanter

At gge arbejdsudbuddet pa arbejds- 29%
pladsen

iAt s!<abe stagrre fleksibilitet i opgave- 30%
gsningen

At medarbejderne kan fa mere 3506
indflydelse pa tilretteleeggelsen af

deres arbejdstid

At arbejdstiden kan tilrettelaegges, 20%
sa der bliver et bedre arbejdsmiljg 0
pa arbejdspladsen

Andet 13%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 18%
N 155

Tabel 31a Hvilke af fglgende formal er blandt de vaesentligste i forbindel-
se med indgaelse af plustidsaftaler?*

At gge arbejdsudbuddet pa arbejds- 16%
pladsen 0
;At s!<abe starre fleksibilitet i opgave- 3906
gsningen

At medarbejderne kan fa mere 11%
indflydelse pa tilretteleeggelsen af

deres arbejdstid

At arbejdstiden kan tilrettelaegges, 11%
sa der bliver et bedre arbejdsmiljg 0
pé arbejdspladsen

Andet 8%
Har "'slet ikke' kendskab til aftalen 2204
N 171

* Tallene er ikke sammenlignelige for ledere og tillidsrepraesentanter, idet
lederne kun har haft mulighed for at veelge én barriere.

Under svarmuligheden ”Andet” har respondenterne i surveyen navnt
de samme formal som ovenstaende. For tillidsreprasentanterne er
navnt formal som at sikre, at de, der gerne vil arbejde mere, opnar fast
Ign. For lederne navnes formal som, at searlige faglige og personlige
kompetencer kan anvendes i stgrre udstraekning.

Resultaterne fra surveyen indikerer, at lederne i hgj grad ser plustid
som et redskab, der kan skabe mere fleksibilitet og i nogen grad ege
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arbejdsudbuddet, mens tillidsrepraesentanterne i hgj grad ser plustid
som et ledelsesveerktgj til at gge arbejdsudbuddet, gge fleksibiliteten i
opgavelgsningen, samt som et redskab til mere medindflydelse.

Dette billede understattes fuldt af de kvalitative aktiviteter, hvor med-
arbejderne har givet udtryk for, at de ser bestemmelserne som et mid-
del, der primeert tilgodeser arbejdsgivernes interesse i at fa medarbej-
derne til at arbejde mere. Denne medarbejderholdning er serligt kom-
met til udtryk inden for de sociale institutioner. Det er dog langt fra
alle lederne, der i interviewene har givet udtryk for, at de kan se den
store strategiske gevinst ved at anvende bestemmelserne i forhold til at
gge arbejdsudbuddet.

5.4 Barrierer

I det folgende preaesenteres resultaterne af afdeekningen af barrierer i
forbindelse med anvendelsen af plustidsbestemmelserne.

Tabel 32 og 33 viser de vasentligste barrierer for at anvende bestem-
melserne om plustid veegtet af tillidsrepraesentanterne, lederne og
medarbejderne. De vasentligste barrierer er:

e Manglende interesse for at anvende plustidsbestemmelserne.
e Manglende kendskab til bestemmelserne.
e Manglende gkonomi til at finansiere en aftale.

e Manglende behov for en aftale.

Tabel 32 Hvilke af falgende barrierer mener du er de vasentligste i for-
hold til at anvende bestemmelserne om plustid (tillidsreprasentanter og
ledere)? (Mulighed for angivelse af flere svar)

Tillidsrepraesentanter Ledere

Der er ikke tilstreekkeligt kendskab til aftalen 30% 30%
Der er ikke behov for flere arbejdstimer 16% 10%
Der er ikke enighed mellem de lokale parter 50 7%

om indgaelse af en lokal plustids-aftale

Der er ikke gkonomi til at finansiere flere ti-

mer 19% 23%
Der er ikke interesse for indgaelse af plustid- o o

saftaler blandt medarbejderne 50% 38%
Andet 11% 19%
Har "'slet ikke™ kendskab til aftalen 18% 2204
N 155 171
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Under svarmuligheden ”Andet” har respondenterne i surveyen navnt
de samme barrierer som ovenstaende. Tillidsrepraesentanterne har
neaevnt, at det som organisation er sveert at bakke op omkring bestem-
melserne om plustid, da de i sin tid keempede for at fa den ugentlige
arbejdstid ned. Lederne har navnt, at konceptet ikke er fleksibelt nok.

Tabel 33 Hvilke af falgende barrierer mener du er de veaesentligste i for-
hold til at anvende bestemmelserne om plustid (medarbejdere)? (Mulig-
hed for angivelse af flere svar)

Medarbejdere

Der er ikke tilstreekkeligt kendskab til aftalen 48 %
Manglende relevans 12 %
Ikke tilstraekkeligt gkonomisk incitament 0%
@nsker af familiemaessige arsager ikke at ar-

. 28 %
bejde mere
@nsker af andre grunde ikke at arbejde mere 12 %
N 25

5.4.1 Manglende interesse for at anvende plustidsbe-
stemmelserne

Der har i afdaekningen af plustidsbestemmelserne tegnet sig et klart
billede af, at der generelt fra bade ledernes og tillidsreprasentanternes
side er meget begraenset interesse for at indga en lokal plustidsaftale.

De fleste medarbejdere er mere interesseret i at fa udbetalt overarbejde
end at fa almindelig 1:1-timelgn for de ekstra timer, selvom der fglger
pension med de ekstra timer i plustidsaftalen. Denne pointe understat-
tes af, at 61 procent af tillidsreprasentanterne og 49 procent af lederne
mener, at der ikke er interesse blandt medarbejderne for indgaelse af
plustidsaftaler, hvilket fremgar af tabel 32.

I en enkelt region er der i den kvalitative del af undersggelsen bade
blandt medarbejderne og tillidsrepraesentanterne givet udtryk for, at
tillidsrepraesentanterne/de faglige organisationer er skeptiske i forhold
til indgaelse af plustidsaftaler. Her har begrundelsen veret, at de gen-
nem flere ar har keempet for at komme ned i tid og derfor ikke ser no-
gen mening med at komme op i tid igen. Pa det administrative omrade
er der set enkelte eksempler pa, at tillidsrepraesentanter opfordrer til at
ansette flere medarbejdere frem for at gge timetallet for allerede an-
satte.
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5.4.2 Manglende kendskab til bestemmelserne

En anden af de vasentligste barrierer i forhold til at anvende plustids-
aftalen er manglende kendskab til bestemmelserne. Pa det administra-
tive omrade er der dog stort kendskab til aftalen.

Surveyen viser, at 30 procent af tillidsreprasentanterne og 30 procent
og lederne mener, at manglende kendskab til bestemmelserne er en af
de veesentligste barrierer i forhold til at anvende bestemmelserne. Til-
lidsrepreesentanterne og lederne har i interviews og fokusgrupper ud-

talt, at der generelt har veeret ringe kommunikation omkring plustids-

bestemmelserne. Mange ledere, tillidsrepraesentanter og medarbejdere
har sagt, at de aldrig har hgrt om bestemmelserne.

I flere tilfeelde er der set eksempler p4, at lederne forventer, at den cen-
trale HR-afdeling skal informere om bestemmelser som plustid. Det er
blot ikke alle HR-afdelinger, der ger lige meget ud af at informere le-
derne om arbejdstidsreglerne. Mange steder forventes det, at lederne
selv opsgger viden. Der er saledes nogle gange tale om, at manglende
forventningsafstemning kan vere en medvirkende arsag til manglende
kendskab.

5.4.3 Stram gkonomi begraenser indgaelse af plustid-
saftaler

Surveyen viser inden for bade sygehusomradet, de sociale institutioner
og administrationen, at gkonomien ses som en veesentlig barriere i for-
hold til at anvende bestemmelserne om plustid.

Lederne giver flere steder i de kvalitative data udtryk for, at de oplever
ikke at have tilstreekkeligt gkonomisk raderum til permanent at gge
medarbejdernes arbejdstid. Ledige timer bliver i stedet ofte anvendt til
at udmgnte besparelser.

Nogle ledere har i interviews udtalt, at det kan veere en ulempe at have
medarbejdere pa plustid, fordi der i tilfeelde af l&ngere tids sygdom
hos medarbejdere med plustid vil veere ekstra omkostninger for ledel-
sen i forbindelse med udbetaling af lan under sygdom.

5.4.4 Manglende behov

Som beskrevet i afsnittet om anvendelse af plustidsaftalen indikerer
data fra surveyen, at aftalen egner sig bedst til administrationen, for
eksempel i forbindelse med en spidsbelastningsperiode eller et leenge-
revarende projekt.

Modsat inden for administrationen er der inden for sygehusomradet,
hvor der er mange deltidsansatte, generelt ikke behov for at have med-
arbejdere pa plustid. Lederne og tillidsrepraesentanterne har i inter-
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views og fokusgrupper udtalt, at det i mange afdelinger pa sygehusom-
radet er mest fordelagtigt at fordele normeringerne mellem deltids- og
fuldtidsansatte. Mange leegesekretaerer er for eksempel pa deltid. Det
skyldes blandt andet, at der ofte er travlest pa bestemte tidspunkter af
dagen, hvor man typisk anvender de deltidsansatte. Hvis mange med-
arbejdere gnsker at indga en plustidsaftale, vil det begranse antallet af
deltidsansatte og dermed arbejdskraften pa tidspunkter med spidsbe-
lastning.

Surveyen viser, at 16 procent af tillidsrepraesentanterne og 10 procent
af lederne mener, at manglende behov for ekstra arbejdstimer er en af
de vaesentligste barrierer i forhold til at anvende plustid.

Pa administrationsomradet er der i den kvalitative del af undersggelsen
desuden givet udtryk for, at gvrige aftaler er deekkende for plustidsbe-
stemmelserne, og at der ikke er behov for plustidsbestemmelserne.
Medarbejderne har udtrykt, at de hellere vil anvende deres flekstidsaf-
tale til at skabe fleksibilitet i deres hverdag end binde sig til en plus-
tidsaftale.
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6. Bestemmelsen om af-
regning af over- og
merarbejde

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til bestemmelsen om afreg-
ning af over- og merarbejde. Formalet med bestemmelsen er at over-
/merarbejde kan afregnes ved betaling i stedet for at blive afspadseret,
nar arbejdskraftsituationen pa arbejdspladsen tilsiger det

6.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

¢ Kendskabet til bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde
er generelt stort og sterst inden for sygehusomradet.

o Flere tillidsrepreesentanter end ledere tager initiativ til at gge kend-
skabet til bestemmelsen. Tillidsrepraesentanterne inden for syge-
husomradet gar serlig meget ud af at forteelle medarbejderne om
muligheden for bade at afspadsere og fa udbetalt overarbejde, selv-
om det er arbejdsgiverne, der beslutter, hvorvidt der kan forekom-
me udbetaling pa den pagealdende arbejdsplads.

e Starstedelen af over- og merarbejde afspadseres. Kun 10 procent af
lederne og 16 procent af tillidsrepraesentanterne angiver, at starste-
delen af over- og merarbejde udbetales.

e Udbetaling af over- og merarbejde anvendes mere pa sygehusom-
radet end i andre sektorer.

e Hovedformalet med de indgaede aftaler er at skabe et gkonomisk
incitament hos medarbejderne til at gge arbejdstiden. P4 det regio-
nale omrade er der inden for sygehusene eksempler pa, at udbeta-
ling anvendes strategisk i forhold til at gge arbejdsudbuddet szrligt
for udvalgte specialiserede faggrupper.

o De vaesentligste barrierer for anvendelse af bestemmelsen er, at
medarbejderne gnsker afspadsering frem for udbetaling, en udbredt
ledelsesmassig holdning om, at over- og merarbejde skal afspadse-
res samt begraenset gkonomisk raderum pa mange arbejdspladser.
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6.2 Kendskab

| dette afsnit preesenteres afdaekningen af kendskabet til bestemmelsen
om afregning af over- og merarbejde.

6.2.1 Generelt godt kendskab til bestemmelsen

Interviews og fokusgrupper har vist, at kendskabet til bestemmelsen
om over- og merarbejde generelt er stort. Det skyldes, at der er mange,
der forholder sig til bestemmelsen i praksis.

Det store kendskab understattes klart i surveyen, hvor 81 procent af
tillidsrepraesentanterne og 83 procent af lederne i nogen eller hgj grad
har kendskab til bestemmelsen, jf. tabel 34. Kendskabet til bestemmel-
sen er saledes nogenlunde lige stort blandt tillidsrepraesentanterne og
lederne.

Tabel 34 Har du kendskab til bestemmelsen om udbetaling af over- og
merarbejde frem for afspadsering?*

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 46 % 44 %
I nogen grad 35% 39 %
I mindre grad 11 % 13 %
Slet ikke 8 % 4%
Total 100 % 100 %
N 173 202

Surveyen viser, at kendskabet pa sektorniveauet samlet set er starst
inden for sygehusomradet. Det skyldes, at der generelt er en del over-
og merarbejde pa dette omrade, og at aftalen derfor er meget relevant
pa dette omrade.

6.2.2 Initiativ til at gge kendskabet til aftalen

Tabel 35 viser, at 53 procent af lederne og 39 procent af tillidsreprae-
sentanterne vurderer, at ledelsen i hgj eller nogen grad har taget initia-
tiv til at gge kendskabet til afregning af over- og merarbejde. Det skyl-
des, at det er en bestemmelse, der anvendes pa rigtig mange arbejds-
pladser, og langt de fleste har oplevet at skulle arbejde ud over deres
normale arbejdstid og kan forholde sig til, at det arbejde enten udbeta-
les eller afspadseres.

I den kvalitative del af undersggelsen er der set en raeekke eksempler
pa, at tillidsrepraesentanterne gar meget ud af at forteelle medarbejder-
ne om muligheden for, at overarbejde bade kan afspadseres og udbeta-
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les. Det gar sig serlig geeldende inden for sygehusomradet, hvor 67
procent af tillidsrepraesentanterne i nogen eller hgj grad har taget initi-
ativ til at gge kendskabet til bestemmelsen.

Surveyen viser, at tillidsrepraesentanter mener, at tillidsrepraesentan-
terne i hgjere grad end lederne har taget initiativ til at gge kendskabet
til bestemmelsen.

I fokusgrupperne har det vist sig, at grunden til, at tillidsrepraesentan-
terne iser pa dette omrade gar meget ud af at informere medarbejderne
om aftalen, blandt andet er, at der er en stor del af lederne, der fore-
treekker, at medarbejderne afspadserer overarbejde, hvilket primaert
begrundes med budgetmaessige overvejelser. Tillidsreprasentanterne
mener generelt, at medarbejderne selv skal have lov til at valge, hvor-
vidt medarbejderne skal afspadsere eller fa udbetalt over- og merar-
bejde.

Tabel 35 I hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til bestemmelsen om udbetaling af over- og merarbejde frem for
afspadsering?

Tillidsrepraesentanter Ledere

| hgj grad 10% 21%
I nogen grad 29% 32%
I mindre grad 29% 29%
Slet ikke 18% 11%
Ved ikke 4% 4%
Har "'slet ik- o 0
ke" kendskab 8% 4%
til aftalen

Total 100% 100%
N 172 201
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Tabel 36 | hvilken grad har tillidsreprasentanter/faglige organisationer
lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til bestemmelsen om udbetaling
af over- og merarbejde frem for afspadsering (kun besvaret af tillidsre-
prasentanter)?

Tillidsreprasentanter

I hgj grad 26%
I nogen grad 31%
I mindre grad 5%
Slet ikke 6%
Ved ikke 3%
Har "'slet ikke"

kendskab til aftalen 8%
Total 100%
N 172

En vaesentlig del af bade tillidsrepraesentanterne og lederne har lokalt
draftet afregning ved udbetaling frem for afspadsering med ledelsen,
hvilket fremgar af tabel 37.

Tabel 37 Har | lokalt drgftet afregning ved udbetaling frem for afspadse-
ring med ledelsen?

Tillidsreprasentanter Ledere

Ja 55% 53%
Nej 31% 31%
Ved ikke 6% 12%
Eea}'r k:rI\erIII((z;b 8% 4%
til aftalen

Total 100% 100%
N 172 201

Lidt over halvdelen af tillidsrepraesentanter og ledere, har droftet,
hvorvidt over- og merarbejde kan udbetales eller afspadseres, eller om
medarbejderne selv kan vaelge pa de enkelte arbejdspladser.

I fokusgrupperne har tillidsreprasentanterne givet udtryk for, at de
generelt gar en del ud af at informere medarbejderne om, at mulighe-
den for udbetaling ogsa findes, for at gare medarbejderne opmaerk-
somme pa, at afspadsering ikke er den eneste mulighed for afvikling af
over- og merarbejde.
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6.3 Anvendelse

| dette afsnit preesenteres afdakningen af anvendelsen af bestemmel-
sen om afregning af over- og merarbejde.

6.3.1 Generelt anvendes udbetaling af over- og merar-
bejde i begraenset omfang

Interviews og fokusgrupper viser, at selve bestemmelsen om afregning
af over- og merarbejde anvendes i begranset udstrakning.

Det giver sig ogsa til udtryk i tabel 38, hvor det fremgar, at 55 procent
af tillidsrepreesentanterne og 58 procent af lederne anslar, at sterstede-
len af over- og merarbejde afspadseres. Kun 16 procent af tillidsrepree-
sentanterne og 10 procent af lederne anslar, at stgrstedelen af over- og
merarbejde udbetales.

Surveyen viser derudover, at der er flest inden for sygehusomradet, der
far udbetalt over- og merarbejde. Det er isar inden for specialistafde-
linger, hvor der er mangel pa arbejdskraft, at det kan veere svart at
afspadsere, og over- og merarbejde derfor udbetales. Der er flest inden
for administrationen, der afspadserer over- og merarbejde. Det skyldes
blandt andet, at en stor del af medarbejderne er pa flekstid.

Tabel 38 I hvilken grad anslar du, at der i forhold til de medarbejdere,
du er tillidsreprasentant/leder for anvendes udbetaling frem for afspad-
sering af over- og merarbejde?

Tillidsrepraesentanter Ledere

Ligelig fordeling af udbeta-

ling og afspadsering 21% 28%
Starstedelen afspadseres 55% 58%
Stgrstedelen udbetales 16% 10%
Har "slet ikke" kendskab til 0 0
aftalen 8% 4%
Total 100% 100%
N 173 201

6.3.2 Udbetaling af overarbejde skal sikre, at opgaver-
ne udfares

I interviews med lederne er det kommet frem, at der en holdning om,
at udbetaling af over- og merarbejde frem for afspadsering finder sted
for at sikre, at arbejdet bliver udfart, hvilket understgttes i surveyen, jf.
tabel 39. Her fremgar det, at det veesentligste formal med udbetaling af
over- og merarbejde ifglge lederne er at sikre, at arbejdsopgaverne
bliver udfert, og at skabe starre fleksibilitet i opgavelgsningen.
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Tillidsrepraesentanterne inden for alle omraderne giver udtryk for, at
det veesentligste formal med udbetaling frem for afspadsering er at
skabe et gkonomisk incitament hos medarbejderne til at gge arbejdsti-
den. Det understattes i surveyen, jf. tabel 39, hvoraf det fremgar, at 50
procent af tillidsrepraesentanterne netop har valgt dette formal som det
veesentligste.

Tabel 39 Hvilke af de fglgende formal mener du er de vaesentligste i for-
hold til at anvende udbetaling frem for afspadsering? (Mulighed for an-
givelse af flere svar)

Tillidsrepraesentanter Ledere

At gge udbuddet af arbejdskraft

pa arbejdspladsen 32% 32%
At skabe starre fleksibilitet i 0 o
opgavelgsningen 30% 44%
At skabe et gkonomisk incitament o o
hos medarbejderne til at gge 50% 40%
arbejdstiden

At sikre, at opgaverne udfgres 36% 45%
Andet* 7% 6%
Har "'slet ikke" kendskab til afta-

len 8% 4%
N 173 201

* Respondenterne har under svarmuligheden ”Andet” ikke naevnt andre for-
mal end ovennavnte.

6.3.3 Starst anvendelse pa sygehusomradet

Til trods for at udbetaling af over- og merarbejde er begreaenset, er det
interessant at se pa, hvilke omrader der anvender udbetaling frem for
andre.

Pa sektorniveau indikerer surveydata, at det serligt er inden for syge-
husomradet, at der udbetales over- og merarbejde. Her angiver 22 pro-
cent af tillidsrepraesentanterne og 14 procent af lederne, at starstedelen
udbetales.

De kvalitative data viser, at det primert er sygeplejersker og social- og
sundhedsassistenter, der gnsker udbetaling. For nogle sygeplejersker er
der et gnske om at fa over- og merarbejde afspadseret. Det skyldes
primeert en holdning om, at de synes, at det er for fysisk og nogle gan-
ge ogsa psykisk hardt at arbejde ud over deres normale arbejdstid.
Derudover er det typisk sygeplejersker med sma barn, der har brug for
at kunne ga tidligt og hente barn.

Der er generelt stor forskel fra afdeling til afdeling, hvorvidt medar-
bejderne gnsker udbetaling eller afspadsering. Det kan bade vare per-
sonlige forhold, der afger, hvorvidt medarbejderne gnsker afspadse-
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ring eller udbetaling, og forhold pa de enkelte afdelinger. P& afdelinger
med mangel pa arbejdskraft og iseer mangel pa specialister kan det
vaere svert at fa lov at afspadsere, fordi der er brug for medarbejderne
i afdelingen.

Ud fra de kvalitative interviews anvendes aftalen kun relativt fa steder
strategisk i forhold til at skaffe flere medarbejdere.

Surveyen viser dog, at 32 procent af lederne mener, at et af de vaesent-
ligste formal med at anvende aftalen er at gge arbejdsudbuddet. Afta-
len anvendes i serlig grad pa de afdelinger, hvor der er mangel pa spe-
cialister, for eksempel pa afdelinger, hvor der som en del af minimum-
beredskabet mindst skal veere et bestemt antal specialister til stede. Et
eksempel fra de kvalitative data er fra skadestuen, hvor der om natten
skal veere mindst én laege til stede med en vis erfaring, som skal kunne
handtere starre traumer, hvis der for eksempel sker starre trafikuheld.
Disse laeger kan vere svere at fa fat i, fordi der pa det sygehus, ek-
semplet stammer fra, er flest yngre leeger med kun lidt erfaring.

6.3.4 Udbetaling anvendes ofte som ventil, nar afspad-
sering ikke er mulig

Pa administrationsomradet er der i den kvalitative del af undersggelsen
set en raekke eksempler pa, at medarbejdere mener, at det er svert at fa
tid til at afspadsere, fordi arbejdet ligger stille, mens der afspadseres.
Dette geelder ikke pa samme made pa sygehusomradet og i de sociale
institutioner, fordi medarbejderne tager over for hinanden, nar de skif-
ter vagt. En del medarbejdere i administrationen foretraekker derfor
udbetaling af over- og merarbejde. Interviews og fokusgrupper har
vist, at en del af de opgaver, der ligger i administrationen, kan veere
sveaere at afgraense og overdrage til andre.

Det er en central pointe, at der inden for iseer administrationsomradet
er flekstidsaftaler. Med flekstidsaftalerne opsparer medarbejderne ti-
mer, nar de arbejder ud over normal arbejdstid. I tilfeelde af at medar-
bejderne har optjent mange flekstimer, og timerne har staet pa
flekskontoen i mere end et lokalt bestemt antal maneder, gar en stor
del ledere ind og bestemmer, om timerne skal udbetales, afhangigt af
hvor mange timer der star. Andre ledere farer ikke kontrol med antal-
let af flekstimer, hvilket nogle gange resulterer i et meget stort antal
timer pa flekskontoen, der kan vare sveert at afvikle. Udbetaling af
over- og merarbejde anvendes her som en ngdvendig ventil, der sikrer,
at medarbejderne honoreres for de leverede timer.
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6.3.5 Medarbejderne gnsker medbestemmelse omkring
anvendelse af udbetaling

Flere medarbejdere har i fokusgrupperne udtrykt, at udbetaling frem
for afspadsering i nogle situationer anvendes aktivt, hvis ledelsen pa
forhand ved, at der kommer szrlig travle perioder, langtidssygdom
blandt gvrige medarbejdere eller andre situationer, der i en periode
kraever noget ekstra af den enkelte. Her aftales det pa forhand, at de
ekstra timer, den enkelte leverer i perioden, gar til udbetaling. Medar-
bejderne udtrykker i fokusgrupperne, at anvendelse af udbetaling frem
for afspadsering opleves som mere attraktivt i disse situationer, hvor
det er aftalt pa forhand, hvordan over- og merarbejde honoreres.

6.4 Barrierer

I det fglgende afsnit praesenteres afdaekningen af barrierer i forbindelse
med anvendelse af bestemmelsen om afregning af over- og merarbej-
de.

De veesentligste barrierer er fglgende:
¢ Medarbejderne gnsker afspadsering frem for udbetaling.

e Manglende gkonomi til at finansiere en aftale.

Tabel 40 Hvilke af de falgende barrierer mener du er de vasentligste i
forhold til at anvende udbetaling frem for afspadsering? (Mulighed for
angivelse af flere svar)

' Tillids-
Ledere
repreaesentanter
Der er ikke tilstraekkeligt kendskab til o 0
bestemmelsen 11% 4%
Medarbejderne gnsker afspadsering frem for o 0
udbetaling 51% 53%
Der er ikke gkonomi til at finansiere 0 0
udbetaling 44% 52%
Jeg har som leder ikke kompetence til at o 0
treeffe beslutning om at veaelge udbetaling 11% 8%
frem for afspadsering
Ledelsen har en holdning om, at over- og
merarbejde principielt bar afspadseres 40% 30%
Andet* 7% 6%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 8% 4%
N 173 201

* Respondenterne har under svarmuligheden ”Andet” ikke naevnt andre barri-
erer end ovennavnte.
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6.4.1 Medarbejderne gnsker afspadsering frem for ud-
betaling

Fokusgrupper med medarbejderne indikerer, at der generelt er en
overveegt af medarbejdere, der gnsker at afspadsere deres optjente
overarbejde frem for at fa det udbetalt. Det understgttes i hgj grad i
surveyen, hvor 51 procent af tillidsrepraesentanterne og 53 procent af
lederne mener, at det netop er en af de vasentligste barrierer for at an-
vende aftalen, jf. tabel 40.

Fokusgrupperne viser, at medarbejderne generelt foretreekker frihed
frem for penge. Det geelder serligt medarbejdere, der arbejder inden
for sektorer, hvor arbejdet er fysisk og psykisk belastende, og hvor
arbejdet er preeget af mange skaeve vagter, som pa sygehusomradet og
i de sociale institutioner. Det geelder ogsa serligt for medarbejdere, der
er ansat pa deltid.

De deltidsansatte angiver i fokusgrupperne, at en af de primere arsa-
ger til, at de generelt foretraekker afspadsering, er, at de kun far
1:1-afregning for de timer, der er fra deltid og op til fuldtid (37 timer).
De oplever, at det ikke kan betale sig for dem at fa timerne udbetalt,
medmindre der er tale om ekstra vagter med tilleeg.

Nogle af de medarbejdere, der har deltaget i undersggelsen, har givet
udtryk for, at de i hgjere grad ville velge udbetaling af over- og mer-
arbejde, hvis der var en stgrre gkonomisk gevinst ved det, men som
det ser ud nu, er interessen begranset.

6.4.2 Manglende gkonomi til at finansiere udbetaling

Inden for bade administrationsomradet, sygehusomradet og de sociale
institutioner er der i interviews og fokusgrupper givet udtryk for, at
gkonomien er en af de vaesentligste barrierer i forhold til at udbetale
over- og merarbejde. Dette er der i de kvalitative aktiviteter givet ud-
tryk for skyldes flere faktorer:

e | nogle situationer er budgettet udnyttet til fulde, og der er ikke rad
til at udbetale overarbejde.

e | andre tilfelde er den lokale gkonomistyring ikke tilstreekkelig til
at sikre et tilstreekkelig detaljeret overblik over, hvor meget gko-
nomisk raderum der er til eventuel udbetaling af overarbejde.

o Nogle gange er der efter medarbejdernes gnske udbetalt over- og
merarbejde sa lzenge, der var gkonomi til det, hvilket s& medfarer,
at der i resten af aret ikke er mulighed for udbetaling. Seerligt i de
sociale institutioner og pa sygehusomradet har dette veeret fremme i
interviewene.

72



Arbejdstidsaftaler p& det regionale omrade
Bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde

Ovenstaende understattes i surveyen, hvor 44 procent af tillidsrepre-
sentanterne og 52 procent af lederne har vurderet, at en af de vaesent-
ligste barrierer i forhold til at anvende aftalen er gkonomien til at fi-
nansiere udbetalingen, jf. tabel 40.

Interviews og fokusgrupper indikerer ligeledes, at anvendelsen af ud-
betaling frem for afspadsering afhaenger af den lokale leder og kultu-
ren pa arbejdspladsen.

Helt overordnet er der i de kvalitative interviews flest ledere, der fore-
treekker, at over- og merarbejde afspadseres. Lederne peger i de kvali-
tative interviews pd, at dette overvejende er begrundet med, at afspad-
sering ikke kan markes pa samme made pa gkonomien som udbeta-
ling af over- og merarbejde, medmindre der er tale om, at der skal vee-
re et minimumberedskab til stede som for eksempel pa intensivafde-
lingerne pa sygehusene. | de situationer, hvor der afspadseres pa syge-
husomradet og i de sociale institutioner, ma de resterende medarbejde-
re ofte lgse flere opgaver, eller der suppleres med dyre vikartimer.

Ovenstaende kommer til udtryk i tabel 40, hvor det fremgar, at 40 pro-
cent af tillidsrepraesentanterne og 30 procent af lederne mener, at le-
delsens holdning til udbetaling af over- og merarbejde er en af de vee-
sentligste barrierer i forhold til at udbetale over- og merarbejde.
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7. Konvertering af
ulempetillaeg

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til aftalen om konvertering af
ulempetilleeg. Formalet med aftalen er at give mulighed for at indga
lokale aftaler om, at arbejdstidsbestemte ydelser konverteres fra |g-
bende opgerelse til et fast tilleg. Aftalen omfatter alle ansatte pa det
regionale omrade.

7.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

o Kendskabet til konvertering af ulempetilleeg er generelt begranset,
dog sterst inden for sociale institutioner og mindst inden for admi-
nistrationen.

e Der har veeret taget meget fa initiativer blandt bade tillidsrepraesen-
tanterne og lederne til at gge kendskabet til aftalen om konvertering
af ulempetillaeg.

o Det vasentligste formal med at anvende aftalen er, at det skal veere
gkonomisk fordelagtigt for medarbejderne. Formalet omkring ad-
ministrative forenklingshensyn vaegtes i mindre omfang.

o De veesentligste barrierer for anvendelse af aftalen er manglende
kendskab til aftalen, begraenset gkonomi til at indga en aftale om
konvertering af ulempetilleeg og manglende behov. Derudover er
medarbejdernes frygt for, at aftalen ikke vil veere gkonomisk for-
delagtig, og ledernes bekymring for ikke at kunne fa afsat ulempe-
vagter veesentlige barrierer.

e Den kvalitative del peger pa, at en konvertering af ulempetilleg
generelt ikke er en administrativ fordel, idet tilleeggene p.t. registre-
res automatisk i it-systemet, og arbejdet hermed er saledes hverken
tidskraevende eller administrativt besveerligt.

7.2 Kendskab

| dette afsnit praesenteres kendskabet til aftalen om konvertering af
ulempetilleeg pa baggrund af data fra surveyen og de kvalitative inter-
views.
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7.2.1 Generelt begraenset kendskab til aftalen

Interviews og fokusgrupper viser, at der samlet set pa tvers af alle om-
rader er et relativt begraenset kendskab til aftalen om konvertering af
ulempetilleg.

Surveyen indikerer, at kendskabet til aftalen er lidt starre blandt leder-
ne end tillidsrepraesentanterne, hvilket fremgar af tabel 41. 66 procent
af tillidsrepraesentanterne og 61 procent af lederne har slet ikke eller i
mindre grad kendskab til aftalen. Kendskabet til konvertering af ulem-
petilleeg er saledes generelt begraenset, dog sterst inden for sociale in-
stitutioner og mindst inden for administrationen.

Tabel 41 Har du kendskab til aftalen om konvertering af ulempetilleeg?

~Tillidsreprasentanter Ledere

I hgj grad 8 % 8 %
I nogen grad 13 % 16 %
I mindre grad 22% 27 %
Slet ikke 44 % 34 %
Arbejdet hos de medarbejdere, jeg

er tillidsrepraesentant for, udlgser 13 % 14 %
ikke ulempetillzeg

Total 100 % 100 %
N 172 201

7.2.2 Initiativ til at gge kendskabet til aftalen

Surveyen indikerer, at der generelt er meget fa ledere, der har taget
initiativ til at gge kendskabet til aftalen om konvertering af ulempetil-
leeg. Det kommer til udtryk i tabel 42, hvor henholdsvis 7 procent af
tillidsrepraesentanterne og 14 procent af lederne vurderer, at ledelsen
lokalt i hgj eller nogen grad har taget initiativ til at gge kendskabet til

aftalen.
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Tabel 42 1 hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om konvertering af ulempetilleeg?

Tillidsrepraesentanter Ledere

| hgj grad 2% 4%
I nogen grad 5% 10%
I mindre grad 13% 20%
Slet ikke 25% 22%
Ved ikke 5% 6%
Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 51% 40%
Total 100% 100%
N 149 173

De kvantitative data viser, at 13 procent af tillidsrepraesentant mener,
at tillidsrepreesentanterne i nogen eller hgj grad har taget initiativ til at
gge kendskabet til aftalen, hvilket kan ses af tabel 43.

Tabel 43 | hvilken grad har tillidsrepraesentanter/faglige organisationer
lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til aftalen om konvertering af
ulempetillzeg?

Tillidsrepraesentanter

| hgj grad 4%
I nogen grad 9%
I mindre grad 20%
Slet ikke 11%
Ved ikke 50%
Har "'slet ikke" kendskab

til aftalen 51%
Total 100%
N 149

De kvalitative fokusgrupper peger pa, at i de tilfeelde, hvor tillidsre-
prasentanterne har taget initiativ til at gge kendskabet, har det primeert
veeret for at informere medarbejderne om fordele og ulemper ved afta-
len. Tillidsrepraesentanterne pa iser sygehusomradet har her givet ud-
tryk for, at de isaer har informeret om, at aftalen ikke ngdvendigvis er
gkonomisk fordelagtig for medarbejderne, afhaengigt af hvilke vagter
der ligger i medarbejderens vagtskema.
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7.3 Anvendelse

I dette afsnit preesenteres afdaekningen af anvendelsen af aftalen om
konvertering af ulempetilleeg.

7.3.1 Generelt begreenset anvendelse af aftalen

Surveyen indikerer, at anvendelse af aftalen kun foregar i lille omfang.
Tabel 44 viser, at 6 procent af tillidsrepraesentanterne og 6 procent af
lederne i hgj eller nogen grad anvender aftalen. Aftalen anvendes mest
indenfor sociale institutioner.

I de kvalitative interviews har flere ledere dog udtrykt, at de godt kan
se fordele i aftalen, mens tillidsreprasentanterne og medarbejderne
generelt er mere skeptiske.

Tabel 44 1 hvilken grad anvendes aftalen om konvertering af ulempetil-
leeg pa din arbejdsplads/for de medarbejdere, du er tillidsrepraesentant
for?

Tillidsreprasentanter Ledere |

| hgj grad 4% 2%
I nogen grad 2% 4%
I mindre grad 6% 10%
Slet ikke 30% 32%
Ved ikke 7% 11%
Har "slet ikke" o 0
kendskab til af- 51% 40%
talen

Total 100% 100%
N 150 173

Pa sektorniveau er der i forbindelse med interviews i administrationen
givet eksempler pa anvendelse af aftalen om konvertering af ulempe-
tilleeg. Dette er serligt inden for it-administrationsomradet, hvor flere
steder i forbindelse med VIP-support og tilkaldevagter anvender afta-
len om at konvertere serskilte ulempetilleeg til et manedligt fast belgb.
De medarbejdere i it-administrationen, der er omfattet af aftalen, er
positive over for aftalen, og en vasentlig del af disse medarbejdere ser
konverteringen af ulempetilleeggene som en skjult lenforhgjelse, fordi
de ved, hvad de far udbetalt fast hver maned.

Der er i den kvalitative dataindsamling fundet enkelte eksempler pa, at
aftalen er blevet anvendt pa sygehusomradet i Jylland. I et konkret til-
feelde, hvor man har anvendt aftalen, er man gaet vaek fra aftalen igen,
fordi medarbejderne ikke var tilfredse med den. Medarbejderne tilken-
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degav, at de var utrygge ved, at de pa lgnsedlen ikke kunne se, at der
stod tilleeg ud for de aften- og nattevagter, de havde arbejdet. Endvide-
re udtrykte nogle en oplevelse af at fale sig uretfaerdig lgnnet og var
usikre p&, om de havde faet mindre i lgn i forhold til, hvor meget de
havde arbejdet.

Der findes i den kvalitative del af undersggelsen ingen konkrete ek-
sempler pa, at aftalen er anvendt inden for de sociale institutioner.

Selvom stgrstedelen af medarbejderne i fokusgrupperne inden for sy-
gehusomradet foretraekker ikke at vaere omfattet af en aftale om kon-
vertering af ulempetillzeg og hellere vil have tilleggene stdende pa
Ignsedlen, udtrykker en stor del af medarbejderne ogsa, at de ikke altid
kan gennemskue, om de rent faktisk har faet de tilleeg, de skal have.
Rent psykologisk betyder det meget for medarbejderne, blot de kan se,
at der star nogle tilleeg.

7.3.2 Potentiale for fremtidig anvendelse

Surveyen indikerer, at det kun er et begraenset antal ledere, der reelt
har tenkt sig at tage initiativ til at indga en aftale om konvertering af
ulempetilleeg. Som det fremgar af tabel 45 har 5 procent af lederne i
surveyen tenkt sig at tage initiativ til en sadan aftale, mens 16 procent
pa leengere sigt kunne vere interesseret i at indga en aftale. Dette daek-
ker dog over, at ingen ledere i administrationen vil indga en aftale,
mens 33 procent af lederne indenfor sociale institutioner kunne vere
interesseret i at indga en aftale pa lengere sigt.

Tabel 45 Fremtidige anvendelsesmuligheder

Kunne du veere interesse-
ret i pa leengere sigt at
indga en aftale om kon-
vertering af ulempetil-

Har du teenkt dig at tage
initiativ til at indga en

aftale om konvertering
af ulempetilleeg?

leeg?

Ja 5% 16%
Nej 26% 13%
Ved ikke 28% 32%
Har "'slet 40% 40%
ikke"

kendskab

til aftalen

Total 100% 100%
N 173 173

I interviewene med lederne er der ligeledes meget fa, der har givet ud-
tryk for, at de har tenkt sig at tage initiativ til at indga en aftale om
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konvertering af ulempetillaeg. Det skyldes blandt andet, at en del lede-
re ikke har overvejet forenklingen af det administrative arbejde, farend
de blev prasenteret for mulighederne under interviewet.

7.3.3 Formal med aftalen skal vaere det gkonomiske
incitament

Surveyen viser, at tillidsrepraesentanterne og lederne har samme moti-
ver med aftalen, nemlig at det geelder om at gare det gkonomisk for-
delagtigt for medarbejderne. Dette giver sig til udtryk ved, at 31 pro-
cent af tillidsrepraesentanterne og 25 procent af lederne veaegter dette
formal som et af de veesentligste, jf. tabel 46.

Lederne vagter ogsa bade administrative forenklingshensyn og fokus
pa udbetaling frem for afspadsering som vaesentlige formal. Ogsa en
vaesentlig del af tillidsreprasentanterne i surveyen ser fokus pa udbeta-
ling frem for afspadsering som et veesentligt formal.

Tabel 46 Hvilke af de fglgende formal mener du er de vasentligste i for-
hold til at anvende aftalen om konvertering af ulempetilleeg? (Mulighed
for angivelse af flere svar)

~ Tillids-
Ledere
repraesentanter

At tilgodese administrative forenklingshensyn 9% 20%
At sette fokus pa udbetaling i stedet for afspadse-

ring for at fremme antallet af arbejdstimer 19% 22%
At det har skullet veere gkonomisk fordelagtigt for

medarbejderne 31% 25%
Andet* 7% 8%
Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 51% 40%
N 150 173

* Respondenterne har under svarmuligheden ”Andet” ikke naevnt andre for-
mal end ovennavnte.

I de kvalitative aktiviteter er det indtrykket, at der generelt er flere le-
dere end medarbejdere og tillidsrepraesentanter, der finder aftalen om
konvertering af ulempetillaeg fordelagtig.

De kvalitative interviews peger i modsztning til surveyen i hgjere grad
pa, at det primaere motiv fra ledelsen til anvendelse af aftalen er, at
indgaelse af en aftale om konvertering af ulempetilleeg i nogle tilfeelde
vil forenkle det administrative arbejde i forbindelse med lgn. Sterste-
delen af lederne mener dog, at det ikke er nogen byrde at handtere lgn
og dertilhgrende tilleeg. Det skyldes primeert, at de fleste ledere inden
for administrationsomradet, sygehusene og de sociale institutioner an-
vender Ignsystemer, der selv udregner tilleggene for medarbejdernes
eventuelle skeeve vagter.

79



Arbejdstidsaftaler pa det regionale omrade
Konvertering af ulempetillaeg

7.4 Barrierer

I det fglgende praesenteres afdaekningen af de identificerede barrierer i
forhold til at anvende aftalen om konvertering af ulempetillzeg pa bag-
grund af sdvel surveyen som de kvalitative data.

De vasentligste barrierer er falgende:

e Manglende kendskab til aftalen.

e Manglende gkonomi til at finansiere en aftale.
e Manglende behov for en aftale.

o Usikkerhed fra medarbejderne om, at aftalen ikke vil veere gkono-
misk fordelagtig samt bekymring fra lederne om mindre vilje fra
medarbejderne til at tage ulempevagter.

Tabel 47 Hvilke af de falgende barrierer mener du er de vasentligste i
forhold til at anvende aftalen om konvertering af ulempetilleeg? (Mulig-
hed for angivelse af flere svar)

Tillids-

Ledere

repreesentanter
Der er ikke tilstraekkeligt kendskab til aftalen 3204 3204
Der er ikke behov for en lokal aftale om o o
konvertering af ulempetillaeg 8% 16%
En aftale om konvertering vil veere dyrere, og o o
der er ikke gkonomi til at finansiere den 14% 14%
Det er vanskeligt at udregne et arligt tillaeg til 0 0
erstatning for ulempeydelser for den enkelte, % 15%
for eksempel fordi der er for store udsving
Det er sveert at opna enighed med tillidsreprae- 0 0
sentanter/faglige organisationer om en aftale om 9% 5%
konvertering af ulempetillzeg
Jeg har som leder ikke kompetence til selv at 0 0
indga en lokal aftale om konvertering af ulempe- % 5%
tilleeg
Andet* 4% 2%
Har "'slet ikke™ kendskab til aftalen 51% 40%
N 150 173

* Respondenterne har under svarmuligheden ”Andet” ikke navnt andre barri-
erer end ovennavnte.

7.4.1 Manglende kendskab til aftalen

Barrieren omkring manglende kendskab er vagtet meget hgjt og over-
skygger i hgj grad de gvrige barrierer. 32 procent af tillidsrepraesentan-
terne og 32 procent af lederne har angivet denne barriere som en af de
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veesentligste barrierer, jf. tabel 47. Hertil kommer at 51 procent af til-
lidsrepraesentanterne og 40 procent af lederne slet ikke har kendskab
til aftalen.

Dette er i de kvalitative interviews kommet til udtryk ved, at nogle
ledere og iser tillidsrepraesentanterne ikke har kunnet se, at det skulle
veere en fordel at anvende konvertering af ulempetilleeg. Tillidsreprae-
sentanterne var bekymrede for, at konverteringen ikke var for medar-
bejdernes bedste.

7.4.2 lkke gkonomi til at finansiere en aftale

Den naststerste barriere blandt tillidsrepreesentanterne er, at en aftale
om konvertering af ulempetilleeg vil veere dyrere end den made, det
fungerer pa i dag. 14 procent af tillidsrepraesentanterne og 14 procent
af lederne vaegter dette som en af de vaesentligste barrierer.

I de kvalitative data er denne barriere dog ikke kommet lige sa staerkt
til udtryk. I de kvalitative interview er det ikke i sa hgj grad blevet
neavnt, at det er en barriere at finansiere en eventuel aftale. I de kvali-
tative fokusgrupper har det i hgjere grad handlet om medarbejdernes
bekymring for, hvorvidt en aftale om konvertering af ulempetillaeg vil
veere til medarbejdernes ulempe, da medarbejderne vurdere, at det vil
vaere svert at udregne et arligt tilleeg til erstatning for ulempetilleeg-
gende. At det vurderes som sveert skyldes, at den enkelte medarbejder
oplever at der er betydelige variation i hvilket omfang de Igser opga-
ver, der udlgser ulempetilleeg.

Denne holdning gar sig serlig geeldende pa sygehusomradet og i de
sociale institutioner, hvor medarbejderne giver udtryk for, at arbejdet
er kendetegnet ved at indeholde skave vagter, og hvor medarbejdernes
behov for at kunne se den konkrete udbetaling af tilleeg spiller en vee-
sentlig rolle for medarbejdernes motivation.

7.4.3 Manglende behov for en lokalaftale

En anden veesentlig barriere, der peges pa i surveyen, er, at der ikke er
behov for indgaelse af en lokal aftale om konvertering af ulempetilleg.
Denne barriere vaegtes af 8 procent af tillidsrepraesentanterne og 16
procent af lederne.

Dette understgttes i den kvalitative del af flere ledere, der giver udtryk
for, at en konvertering af ulempetilleeg generelt ikke er en administra-
tiv fordel, idet tilleeggene p.t. registreres automatisk i it-systemet, og
arbejdet hermed er saledes hverken tidskreevende eller administrativt
besverligt. Det vil skabe starre problemer at skulle udregne et arligt
tilleeg til erstatning for ulempeydelser for den enkelte, for eksempel
fordi der er store udsving i tilleggene hos medarbejderne pa sygehus-
omradet og i de sociale institutioner.
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Dertil kommer, at medarbejderne i flere fokusgrupper har tydeliggjort,
at der blandt dem ikke er praference for konvertering af deres tilleeg,
idet de vurderer, at det gkonomiske incitament for skeeve vagter der-
med bortfalder.

7.4.4 Usikkerhed i forhold til betydningen for vagt-
planlzegning og den gkonomiske konsekvens

Endnu en vaesentlig barriere, der er blevet fremhavet i de kvalitative
interviews blandt lederne, er bekymringen om vagtplanlaegningsaspek-
tet i forhold til, hvorvidt det vil veere sveerere at besatte ikke-attraktive
vagter som for eksempel weekendvagter, safremt medarbejderne mod-
tager det samme grundbelgb hver maned, uagtet om de pagaldende
tager en weekend- eller aftenvagt. Risikoen for, at medarbejderne kun
vil tage "de gode vagter” og dermed veere mindre fleksible vurderes af
lederne ogsa at vaere en barriere for anvendelsen af aftalen.

Det samme argument geelder den anden vej rundt, hvor enkelte tillids-
repreesentanter har peget pa, at risikoen ved indgaelse af en aftale kun-
ne veere, at lederne ville forvente, at medarbejderne stod ubetinget til
radighed ogsa i en hgjere grad, end hvad rimeligt er. Saledes ville afta-
len kun veere til arbejdsgivernes fordel og ikke medarbejdernes. Med-
arbejderne har i relation hertil i fokusgrupper udtrykt bekymring med
hensyn til at miste fleksibilitet i forhold til at bytte vagter indbyrdes,
idet indbyrdes vagtbytning ville kunne blive sveerere med en aftale om
konvertering af ulempetilleeg.
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8. Virksomhedsoverens-
komster

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til virksomhedsoverenskom-
ster. Formalet med aftalen er at give mulighed for lokalt tilpassede
overenskomster, der matcher konkrete behov i en bestemt sektor, insti-
tution mv., og for at skabe attraktive arbejdspladser ved at tilpasse bl.a.
arbejdstiden til personalets og arbejdspladsens behov og ensker. Afta-
len omfatter hele det regionale omrade.

8.1 Resumé

o Der er generelt lille kendskab til aftalen om virksomhedsoverens-
komster. Over halvdelen har intet kendskab til aftalen. 83 procent
af tillidsrepraesentanterne og lederne kender slet ikke eller i mindre
grad til aftalen.

¢ Aftalen anvendes kun i meget begraenset omfang.

e Surveyen viser, at det serligt er inden for de sociale institutioner
end pa andre omrader, at der er et lidt starre kendskab til aftalen om
virksomhedsoverenskomster.

o Det vasentligste formal med at anvende aftalen er at skabe en mere
attraktiv arbejdsplads.

e De veesentligste barrierer er manglende kendskab til aftalen, at de
centrale overenskomstbestemmelser er tilstraekkelige samt mangel
pa tid og ressourcer til at udarbejde og implementere en virksom-
hedsoverenskomst.

8.2 Kendskab

I det fglgende praesenteres afdaekningen af kendskabet til virksom-
hedsoverenskomster.

8.2.1 Generelt lille kendskab til virksomhedsoverens-
komster

Der er generelt meget lille kendskab til aftalen om virksomhedsover-
enskomster har. Surveyen viser, at feerre end hver femte leder og til-
lidsrepreesentant i nogen eller hgj grad har kendskab til aftalen, og for
begge parter galder, at 83 procent slet ikke eller i mindre grad har
kendskab til aftalen, jf. tabel 48.
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Det samme ses i den kvalitative del af undersggelsen, hvor ganske fa
tillidsrepreaesentanter og ledere har hgrt om aftalen.

Tabel 48 Har du kendskab til aftalen om virksomhedsoverenskomster?*

Tillidsrepresentanter Ledere

| hgj grad 6 % 4%
I nogen grad 11% 12%
I mindre grad 26 % 26 %
Slet ikke 57 % 57 %
Total 100 % 100 %
N 171 201

Surveyen viser, at det pa sektorniveau serligt er inden for de sociale
institutioner, at der er kendskab til aftalen om virksomhedsoverens-

komster, idet 33 procent af tillidsrepraesentanterne og 20 procent af

lederne i nogen eller hgj grad har kendskab til aftalen.

8.2.2 Initiativ til at gge kendskabet

Bade lederne og tillidsrepraesentanterne giver i surveyen udtryk for, at
der er taget meget fa initiativer fra ledelsen til at gge kendskabet til
aftalen om virksomhedsoverenskomster, hvilket fremgar af tabel 49.
Her fremgar det, at 5 procent af tillidsrepraesentanterne og 16 procent
af lederne mener, at der i hgj eller nogen grad er taget initiativ til at
gge kendskabet til aftalen.

Med hensyn til, hvorvidt tillidsrepraesentanterne selv har taget initiativ
til at @ge kendskabet til aftalen, viser surveyen, at 11 procent i nogen
eller hgj grad har taget initiativ til at @ge kendskabet. Endvidere indi-
kerer surveyen, at der er flest tillidsrepraesentanter inden for sociale
institutioner, der har taget initiativ til at @ge kendskabet til aftalen. Der
er faerrest tillidsrepraesentanter inden for sygehusomradet, der har taget
initiativ til at gge kendskabet.
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Tabel 49 | hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-

skabet til virksomhedsoverenskomster?

Tillidsrepraesentanter Ledere

| hgj grad 0% 1%
I nogen grad 50 15%
I mindre grad 13% 504
Slet ikke 9904 16%
Ved ikke 30 504
Har "slet ikke"" . .
kendskab til S7% 57%
aftalen

Total 100% 100%
N 171 201

Tabel 50 | hvilken grad har tillidsrepraesentanter/faglige organisationer
lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til virksomhedsoverenskom-

ster?

Tillidsrepraesentanter
I hgj grad 204
I nogen grad 9%
I mindre grad 15%
Slet ikke 13%
Ved ikke 4%
Har "slet ikke™ 0
kendskab til 5%
aftalen
Total 100%
N 171

8.3 Anvendelse

I det fglgende praesenteres resultaterne fra afdeekningen af anvendelsen

om aftalen om virksomhedsoverenskomster.

8.3.1 Anvendelse af aftalen om virksomhedsoverens-

komster meget begraenset

Ligesom der er meget begraenset kendskab til aftalen om virksom-
hedsoverenskomster, er graden af anvendelse ogsa meget begraenset.
Der er i de kvalitative data ikke set nogen eksempler pa indgaede virk-

somhedsoverenskomster pa regionsomradet.
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Tabel 51 Er der indgaet en virksomhedsoverenskomst, der omfatter nog-
le af eller alle de medarbejdere, du er tillidsrepreaesentant for?

Tillidsrepraesentanter Ledere

Ja 3% 6%
Nej 33% 30%
Ved ikke 7% 7%
Har "'slet ikke" kendskab til afta- 57% 57%
len

Total 100% 100%
N 171 201

8.3.2 Formalet er at skabe en mere attraktiv arbejds-
plads

Af tabel 52 fremgar det, at bade tillidsreprasentanterne og lederne
vaegter flere formal hgit, hvis en virksomhedsoverenskomst skulle ind-
gas.

Tabel 52 Hvilke af de fglgende formal mener du er de vasentligste i for-
hold til at anvende virksomhedsoverenskomster? (Mulighed for angivelse
af flere svar)

Tillids- Ledere
reprasentanter

At skabe en mere attraktiv arbejdsplads 2204 24%
At sikre, at arbejdstiden kan tilretteleegges, sa o .
der blandt andet bidrages til en hgjere grad af 21% 17%
balance mellem arbejds- og fritid

At skabe rammer for en bedre opgavelgsning 10% 21%
At fa en bedre anvendelse af ressourcerne, der o o
fgrer til mere arbejdskraft 14% 10%
At skabe bedre mulighed for medarbejder- 0 0
indflydelse 15% 10%
At arbejdstiden kan tilretteleegges, sa der bli- 0 0
ver et bedre arbejdsmiljg pa arbejdspladsen 16% 15%
At skabe bedre mulighed for rekruttering/ 0 0
fastholdelse 13% 13%
At forenkle Ign- og personaleadministration 6% 10%
Andet* 7% 6%
Har "'slet ikke' kendskab til aftalen 57% 57%
N 171 201

* Respondenterne har under svarmuligheden ”Andet” ikke nzevnt andre for-
mal end ovennavnte.

Af de kvantitative data fremgar det, at det vaesentligste formal blandt
bade tillidsrepraesentanterne og lederne er at skabe en mere attraktiv
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arbejdsplads. Flere af de gvrige formal falder ind under dette, for ek-
sempel formalet om at sikre, at arbejdstiden kan tilretteleegges, sa der
blandt andet bidrages til en hgjere grad af balance mellem arbejds- og
fritid, som 21 procent af tillidsrepreesentanterne og 17 procent af le-
derne vaegter.

I surveyen veagter lederne formalet om at skabe bedre rammer for op-
gavelgsningen relativt hgjere end tillidsrepraesentanterne, idet 21 pro-
cent af lederne og 10 procent af tillidsrepraesentanterne veegter forma-
let som et af de vaesentligste.

Flere tillidsrepraesentanter end ledere vaegter i surveyen, at starre med-
arbejderindflydelse er et af de vasentligste formal med at anvende af-
talen. Generelt er der i interviews og fokusgrupper givet udtryk for, at
bedre lgn og vilkar er nogle af de mest centrale dele for medarbejderne
og tillidsrepraesentanterne i forbindelse med at indga en virksomheds-
overenskomst.

8.3.3 Fremtidig anvendelse af aftalen

Surveyen viser, at der samlet set er 4 procent af lederne, der har teenkt
sig at tage initiativ til at indga en virksomhedsoverenskomst og 10
procent, der pa leengere sigt kunne vere interesseret i at indga en virk-
somhedsoverenskomst, jf. tabel 54. Det er sarligt lederne inden for de
sociale institutioner, der kunne veere interesseret i pa leengere sigt at
indga en aftale. Dette billede er ikke afspejlet i det kvalitative materia-
le.

I de kvalitative data har stgrstedelen af de af spurgte ledere veeret tg-
vende med hensyn til fremtidig anvendelse. Dette billede viser sig da
ogsa i surveyen, hvor det fremgar, at 57 procent af lederne har svaret
ved ikke til begge spargsmal.

Tabel 53 Fremtidige anvendelsesmuligheder (kun ledere)

Har du teenkt dig at tage Kunne du veere interesseret
initiativ til at indga en i pa lzengere sigt at indga en
virksomhedsoverenskomst? virksomhedsoverenskomst?
Ja 4% 10%
Nej 15% 8%
Ved ikke 24% 25%
Har "'slet 0 0
ikke" 57% 57%
kendskab
til aftalen
Total 100% 100%
N 201 201
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8.4 Barrierer

I det folgende afsnit preesenteres afdaekningen af resultaterne af barrie-
rer i forhold til at anvende aftalen om virksomhedsoverenskomster.

De veesentligste barrierer er fglgende:
e Manglende kendskab til aftalen.
o De centrale overenskomstbestemmelser er tilstreekkelige.

e Mangel pa tid og ressourcer til at udarbejde og implementere en
virksomhedsoverenskomst.

Tabel 54 Hvilke af de falgende barrierer mener du er de vasentligste i
forhold til at anvende virksomhedsoverenskomster? (Mulighed for angi-
velse af flere svar)

Tillids-
Ledere
repraesentanter
Der er ikke tilstraekkeligt kendskab til aftalen 28% 28%
De centrale overenskomstbestemmelser er o o
tilstraekkelige 12% 11%
En lokal virksomhedsoverenskomst ville veere o o
dyrere, og der er ikke gkonomi til at finansiere 2% 4%
den
Der har ikke veeret tilstraekkelig opbakning fra o .
den gverste ledelse 2% 2%
Der har ikke veeret tilstraekkelig opbakning fra . .
repraesentanter fra den (de) faglige organisati- 0% 2%
on(er)
Der har ikke veeret tilstreekkelig tid og ressour- 0 0
cer til at udarbejde og implementere en 8% 8%
virksomhedsoverenskomst
Den lokale leder har ikke kompetence til selv at 0 0
indga en virksomhedsoverenskomst 2% 10%
Andet* 4% 4%
Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 57% 57%
N 171 201

* Respondenterne har under svarmuligheden ”Andet” ikke navnt andre barri-
erer end ovennavnte.

8.4.1 Manglende kendskab til aftalen

Surveyen viser, at bade lederne og tillidsrepraesentanterne er enige om,
at den mest centrale barriere i forhold til at anvende aftalen om virk-
somhedsoverenskomster er, at der ikke blandt nogen af parterne er
tilstreekkeligt kendskab til aftalen, jf. tabel 55.
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8.4.2 De centrale overenskomstbestemmelser er til-
strekkelige

En anden vasentlig barriere, som kan ses i surveyen, er, at aftalen om
virksomhedsoverenskomster ofte ikke vurderes at veere relevant, da de
centrale overenskomstbestemmelser er tilstreekkelige. 12 procent af
tillidsrepraesentanterne og 11 procent af lederne vaegter denne barriere
som en af de vaesentligste, jf. tabel 55.

8.4.3 Mangel pa tid og ressourcer til at udarbejde og
implementere en virksomhedsoverenskomst

En tredje barriere, som sarligt fremhaves af tillidsrepraesentanterne,
er, at der ikke har veeret tilstraekkelig tid og ressourcer til at udarbejde
og implementere en virksomhedsoverenskomst. 8 procent af tillidsre-
praesentanterne og 8 procent af lederne veagter denne barriere som en
af de vaesentligste, jf. tabel 55.

Sidestilles dette med den kvalitative del af undersggelsen, har der vee-
ret eksempler pa ledere i administrationen, som har haft overvejelser
om at indga en virksomhedsoverenskomst, men har undladt at gere det
ud fra begrundelsen om, at det er for tungt og traegt at forhandle tilleeg
med de faglige organisationer, nar der er mange faggrupper repraesen-
teret. Saledes opleves det bade ressource- og tidskraevende og som en
bureaukratisk proces at implementere en virksomhedsoverenskomst,
jf. barrieren om, at de centrale overenskomstbestemmelser er tilstraek-
kelige.
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