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Forord

Fleksibilitet er i disse ar blevet et af de mest centrale ledelses-
temaer i kommunerne. Tidligere blev fleksibilitet typisk opfattet
som “et personalegode”. | dag ser flere det som et strategisk
redskab. Noget, der ikke blot kan gge medarbejdernes tilfreds-
hed med deres arbejdsliv og gore det lettere at tiltraekke og
tilknytte medarbejdere. Gensidig fleksibilitet kan ogséa veere
med til at nedbringe sygefraveer og ege kvaliteten i den service,
borgerne mgder.

Fleksibilitet er ikke kun et spargsmal, om hvornar man arbejder,
fx fleksible madetider. Det handler ogsa om at kunne variere,
hvor meget man arbejder, hvorfra opgaverne lgses, og ikke
mindst hvordan opgaverne tilrettelaegges og udferes. Ved at
udnytte og kombinere de forskellige former for fleksibilitet kan
der skabes en lang reekke alternativer til den mere faste organi-
sering, hvor alle arbejder lige meget, samtidig, pa samme sted
og pa samme fastlagte made.

At tilretteleegge arbejdet fleksibelt er i hgj grad et spegrgsméal om
gensidighed mellem arbejdsgivere og medarbejdere. Det er et
feelles anliggende for arbejdspladsen, hvor medarbejderes on-
sker tilgodeses under tydelig hensyntagen til borgernes behov
og arbejdspladsens samlede opgavelgsning. Derfor er det en
vigtig kommunikations- og ledelsesopgave at gore det klart, at
fleksibilitet gar begge veje.

Det er afsasttet for denne publikation, der saetter fokus pa,
hvordan man som kommunal leder kan forsta og praktisere
fleksibilitet i sin egen organisation. Det vil sige finde og udnytte
mulighederne, men ogsa handtere de udfordringer og dilem-
maer, der ofte folger med. Eksempelvis hvordan man undgar,
at fleksibiliteten opleves uretfaerdig, udhuler feellesskabet, gar
arbejdet greenselgst eller risikerer at fore til mangel pa arbejds-
kraft.

Formalet er, at du som leder bliver hjulpet til at fremme fleksi-

ble lzsninger, der gavner bade medarbejdere, organisation og
borgere - inden for de rammer, | har lokalt. Derfor er der ogsa
som en del af projektet udviklet materialer til en workshop om
fleksibilitet, hvor | kan skabe feelles forstaelse, styrke dialogen og
finde lokale Igsninger, der virker i hverdagen.

Publikation og workshopmateriale bygger pa ekspertinterview,
eksisterende viden, tidligere undersggelser samt interview med
en reekke kommunale ledere, der har arbejdet med fleksibilitet.
Workshopforlgbet er ogsa testet sammen med malgruppen.
Tak til alle, der undervejs har stillet deres viden og erfaringer til
radighed, sa andre kan fa gleede af det.

Vaeksthus for Ledelse

Pernille Halberg Salamon
KL/Komponent, formand

Lene Roed
Forhandlingsfeellesskabet, neestformand



Fokus pa fleksibilitet

Der findes allerede masser af fleksibilitet pa de kommunale
arbejdspladser. Mange steder er der - i varierende grad -
mulighed for fx fleksible madetider, afspadsering, nedsat tid,
distancearbejde, seniorordninger, orlov, omsorgsdage samt ind-
flydelse, pa bade hvornar og hvordan arbejdet udfgres. Noget af
fleksibiliteten er reguleret af love eller aftalt i overenskomsterne,
men meget er op til den enkelte arbejdsplads.

Hverken fleksibilitet eller work-life-balance er med andre ord
nye opfindelser. Men der er alligevel flere tegn pa, at bade med-
arbejdere og ledere lzegger stadig mere veegt pa muligheden
for fleksibilitet. Saledes svarede hele 70 pct. af medarbejderne

i en nylig undersagelse, at de betragter fleksibilitet som enten
“afgerende” eller “meget vigtig”, nar de vaelger et nyt job (Center
for Ledelse, 2023). Og danske ledere peger i en anden undersg-
gelse pa fleksibilitet som det vigtigste fokusomrade for at kunne
rekruttere og fastholde medarbejdere i fremtiden (Forum for
fremtidens arbejdsmarked, 2025).

Men fleksibilitet handler ikke kun om at veere en attraktiv
arbejdsplads for medarbejderne. Den kan ogsa veere vigtig for
kerneopgaven. Dels fordi en fleksibel personalegruppe kan gare
det lettere at tilpasse indsatsen til fx uforudsete udfordringer
eller spidsbelastninger. Dels fordi indflydelse pa arbejdstid og
arbejdsopgaver har en positiv effekt pa bade kvalitet og effekti-
vitet i arbejdet. Men ogsa fordi borgerne har forventninger om fx
leengere abningstider, hurtig opfelgning og mere individuelt til-
rettelagte ydelser; forventninger, der kan veere sveere at opfylde,
hvis alle kommunens tilbud er lagt i faste skemaer og rammer.

Tre mulige drivkraefter
Der kan veere mange arsager til det store fokus pa fleksibilitet.
Seerligt tre springer i gjnene:

o Forskellige livssituationer: P4 de fleste arbejdspladser
repraesenterer den samlede medarbejdergruppe meget
forskellige livssituationer. Unge og gamle. Nyuddannede og
erfarne. Smabegrnsforeeldre og bedsteforzeldre. Folk med
forskellige kulturelle baggrunde. Personer med fysiske eller
psykiske funktionsnedsaeettelser, diagnoser eller szerlige
behov. Til hvert af disse vilkar kan der knytte sig forskellige
muligheder, begraensninger og gnsker i forhold til, hvordan
arbejdet bliver organiseret.

¢ Nye arbejdsformer: Coronapandemien satte fart pa
hybridarbejde, digitale samarbejdsveerktgjer og nye mader
at lgse kerneopgaverne pa. Det har veeret med til at eendre
forventningerne hos bade borgere og medarbejdere til, hvor
og hvornar arbejdet kan forega.

¢ Konkurrence om medarbejderne: PA mange omrader
mangler der kvalificeret arbejdskraft i kommunerne, og for
nogle kan muligheden for fleksibilitet vaere et vigtigt argu-
ment for at skifte job - eller for at blive. Det kan veere med til
at rykke graenserne for, hvad der opleves som mindstekrav til
arbejdspladsens fleksibilitet. Eksempelvis er der mange ste-
der fokus pa, hvordan man kan fa medarbejdere, der neermer
sig pensionsalderen, til at blive lidt leengere - eventuelt pa
seerlige vilkar.



FLEKSIBILITET OG SELVBESTEMMELSE

Deci & Ryans selvbestemmelsesteori (SDT) bruges ofte til at forsta, hvad
der skaber motivation og trivsel. Den kan ogséa kaste lys over, hvordan og
hvorfor fleksibilitet kan bidrage til eller udfordre medarbejdernes trivsel.

Ifolge teorien afhaenger menneskers motivation og trivsel af tre grundlaeg-
gende psykologiske behov: autonomi, kompetence og samhgrighed.

Autonomi handler om oplevelsen af at have indflydelse pa egne valg,
prioriteringer og mader at lase opgaver pa. Fleksibilitet kan meget direkte
styrke autonomien, nar medarbejdere fx far mulighed for at veelge,
hvornar og hvor de arbejder, eller hvordan de organiserer deres opgaver.
Omvendt kan fleksibilitet ogsa opleves som et pres, hvis rammerne bliver

for uklare, eller forventningerne til selvledelse bliver for store.

Kompetence handler om at fgle sig kompetent og i stand til at lykkes
med sine opgaver. Fleksibilitet kan understegtte dette, nar medarbejdere
far rum til at bruge deres faglige demmekraft og oplever, at deres indsats
skaber vaerdi. Men kompetencebehovet kan ogsa blive udfordret, hvis
fleksibilitet ferer til uklarhed om forventninger eller manglende adgang til
kollegial stotte og ledelsesmaessig feedback.

Samhoerighed handler om at fgle sig forbundet med andre og som en
del af et meningsfuldt feellesskab. Det er her, fleksibilitetens skyggeside
ofte viser sig. Nar medarbejdere arbejder mere forskudt af hinanden i tid
og sted, kan feellesskabet blive mere porgst. Man risikerer at miste den
lebende og spontane kontakt, som ofte er kilden til bade samarbejde og
folelsen af feellesskab.

Selvbestemmelsesteorien er sdledes ikke et argument for mere eller mindre
fleksibilitet. Men den kan bruges til at teenke over, hvordan fleksibiliteten

bedst kan bruges til at fremme motivation og trivsel.

Laes mere i Ib Ravn: Selvbestemmelsesteorien (2021).
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Fleksibilitet handler ikke kun om at vaere en
attraktiv arbejdsplads for medarbejderne.
Den kan ogsa vare vigtig for kerneopgaven.



Fire former for fleksibilitet

Fleksibel
arbejds-
tid

Fleksibelt
arbejds-
sted

Fleksibilitet bliver ofte reduceret til et spgrgsmal om, hvor frit
medarbejderne kan fordele deres fastlagte arbejdstid, eller til
muligheden for hjemmearbejde.

Men fleksibiliteten kan have mange andre former. De er vigtige
at tage i betragtning, nar man vil opna de potentielle fordele,
fleksibilitet kan give for bade den enkelte og opgavelgsningen.

Det kan variere meget, hvilke former der passer bedst til for-
skellige arbejdsfunktioner, opgavetyper eller fagomrader. To
kolleger kan have helt forskellige behov og muligheder, der ogsa
kan forandre sig igennem arbejdslivet.

Derfor er fleksibiliteten selv fleksibel: Det er ikke en standard-
opskrift, men en ramme, der kan formes og justeres ud fra de
medarbejdere, opgaver og borgere, det handler om.

Man kan skelne mellem fire hovedtyper af fleksibilitet, som ikke
udelukker hinanden:

1. Fleksibel arbejdstid: Hvornar placerer vi arbejdet?

2. Fleksibel arbejdsmaengde: Hvor meget arbejder vi?

3. Fleksibelt arbejdssted: Hvor arbejder vi fra?

4. Fleksibel opgavelasning: Hvordan kan vi preege arbejdets
indhold?

Lad os kort se neermere pa hver af dem, og hvordan de kan tage
sig ud i hverdagen.

Fleksibel
arbejds-
maengde

Fleksibel
opgave-
losning

1. Fleksibel arbejdstid

Fleksibel arbejdstid handler om frihed til at tilretteleegge
arbejdstiden, sa det bade giver mening for medarbejderne og
skaber veerdi for organisationen.

Mange organisationer arbejder allerede med forskellige former
for flekstid, hvor den enkelte inden for nogle aftalte rammer selv
kan veelge, hvornar arbejdsdagen starter og slutter. P4 nogle
omrader er der et stort raderum, mens andre er bundet af ydre
rammer, fx beboernes behov pa et plejehjem eller et bosted eller
af de faste dbningstider i en daginstitution.

I Vordingborg Kommune har borgerservice givet medarbej-
derne mulighed for selv at veelge, hvornar de vil arbejde inden
for tidsrummet kl. 7-22. Ordningen giver medarbejderne bedre
mulighed for at skabe balance mellem arbejdsliv og privatliv.
Samtidig bliver det muligt at udvide abningstiderne og dermed
give borgerne en mere tilgeengelig service.

Denne form for fleksibilitet indebaerer ikke ngdvendigyvis radi-
kale omlaegninger af arbejdstiden. Det kan handle om sma greb,
der gor en forskel i hverdagen, fx at kunne forskyde arbejdsda-
gen med en halv time, sd man kan na at aflevere bgrn, eller fordi
mgdetiden sa passer bedre med den offentlige transport.

Et andet velkendt eksempel er den komprimerede arbejdsuge,
der nogle steder kaldes en fire-dages arbejdsuge. Her fordeles
de 37 timer i en fuldtidsstilling pa feerre dage, fx fire i stedet for
fem, hvilket giver leengere arbejdsdage og en fast ugentlig fridag.



2. Fleksibel arbejdsmangde

Fleksibilitet i forhold til hvor meget vi arbejder, handler om
muligheden for at justere timetallet op eller ned i en kortere eller
leengere periode.

For medarbejderen kan det give mulighed for at ga opiitidien
periode. Det kan vzere, at en szerlig opgave kalder pa det, og/
eller at det passer godt ind i medarbejderens livsomstzaendig-
heder. Omvendt kan nogle have behov for at ga ned i tid i en af-
greenset periode for at skabe bedre balance mellem arbejde og
privatliv. For andre kan fleksibiliteten besta i en selvbetalt orlov,
fx for at rejse eller fordybe sigi et personligt projekt.

For arbejdspladsen er fordelen ved fleksibilitet i arbejdsmaeng-
den blandt andet, at nogle medarbejdere i travle perioder kan
yde lidt ekstra — og at den ekstra indsats eventuelt senere kan
udlignes gennem afspadsering eller kortere arbejdstid. Pa den
made kan ogsa denne form for fleksibilitet gavne bade medar-
bejdernes trivsel og lasningen af kerneopgaven.

En made at gore arbejdsmasngden fleksibel pa er at have en
fleksibel arsnorm, hvor arbejdstiden fordeles over en leengere
periode, typisk et ar. Det giver mulighed for at skabe en naturlig
balance mellem perioder med hgj arbejdsintensitet og perioder
med mere frihed. En anden variant er at fordele arbejdsmaeng-
den ujeevnt fra uge til uge, sa fx skilsmisseforeeldre kan arbejde
mere i de uger, hvor de ikke har bgrn.

| Billund Kommune har daginstitutionerne siden 2022 haft en
aftale om en arsnorm. Den betyder, at medarbejdere i perioder
kan skrue op eller ned for arbejdstiden. Det gar det muligt at kla-
re spidsbelastninger uden at gge personalegruppen, fordi ekstra
timer i travle perioder udlignes med feerre timer i de rolige.

3. Fleksibelt arbejdssted

Fleksibilitet, i forhold til hvor vi arbejder, kom for alvor pa dags-
ordenen under og efter coronapandemien. Her blev det tydeligt,
at arbejdet - iseer for nogle faggrupper - ikke behgver at finde
sted pa den faste arbejdsplads. For mange blev hjemmearbejde
og digitale mgder en fast del af hverdagen, og erfaringerne herfra
har sat skub i en bredere diskussion om fordele og ulemper ved

at arbejde fra andre steder end pa den faste, feelles arbejdsplads.

Det kan fx veere i hjemmet, pa farten eller i et lokalt kontorfael-
lesskab - sa laenge opgaverne tillader det. Den geografiske
fleksibilitet kan blandt andet gore det lettere at rekruttere med-
arbejdere, fordi transporttiden bliver mindre afgerende.

I mange kommuner er hjemmearbejde blevet en naturlig del af
arbejdskulturen. Et eksempel er Hgje-Taastrup Kommune, hvor
medarbejderne som udgangspunkt arbejder hjemme en-to
dage om ugen. Ordningen giver en mere fleksibel udnyttelse af
kontorfaciliteterne og bidrager samtidig til en bedre balance
mellem arbejdsliv og privatliv.

Egentligt hjemmearbejde er selvsagt nemmere at praktisere
pa nogle fagomrader end andre. Men fleksibilitet i forhold til

arbejdsstedet kan ogsa handle om andre frihedsgrader. Det kan
fx veere muligheden for at leegge forberedelsestimer eller faglig
fordybelse i andre fysiske omgivelser, hvor der er bedre ro til at
koncentrere sig.

Endelig kan der i nogle jobfunktioner skabes mulighed for at fa
variation og luftforandring. Det kan veere adgang til motion og
frisk luft i lgbet af arbejdsdagen, fx i form af aktiviteter, der kan
foregd udenders, herunder gdende mader eller cykeltransport
mellem forskellige opgaver.

4. Fleksibel opgavelgsning

Den sidste form for fleksibilitet angar muligheden for variation
i og indflydelse pa, hvordan arbejdet tilretteleegges og udfares.
Faktisk peger medarbejderne i en stor undersggelse pa dette
som den vigtigste form for fleksibilitet (Komponent, 2025).

Fleksibilitet i opgavelgsningen handler om at give medarbejdere
indflydelse pa, hvordan deres opgaver skal lases. Det kan fx

handle om frihedsgrader i valget af metoder eller muligheden for
selv at prioritere opgaverne, herunder at fordele dem indbyrdes.

Denne form for fleksibilitet kan styrke medarbejdernes ejerskab
og ansvarsfolelse. Samtidig kan den gge kvaliteten, fordi med-
arbejderne bedre kan tilpasse opgavelgsningen til den konkrete
situation og de ressourcer, der er til radighed.

Et eksempel er medarbejderen i hiemmeplejen, som bruger
sin faglige desmmekraft til sammen med borgeren at prioritere
dagens opgaver. Et andet er skolelaerere, der arbejder ud fra
fastlagte leeringsmal, men kan have udstrakte frihnedsgrader til
at veelge egne didaktiske metoder og materialer.

Fleksibilitet kraever tillid

Som sagt kan man sagtens arbejde med flere af de fire dimensi-
oner samtidig. Ofte vil de kunne understatte hinanden. Eksem-
pelvis forudseetter fleksibilitet i arbejdstid ofte en vis fleksibilitet
i opgavelgsningen.

Fzelles for fleksibilitetsformerne er, at de ofte kraever en hgj grad
af gensidig tillid mellem ledere og medarbejdere. Der skal fx
veere tillid til, at opgaverne bliver last samvittighedsfuldt, nar der
arbejdes hjemmefra. Og medarbejderne skal have tillid til, at flek-
sibiliteten ikke ferer til, at arbejdet bliver helt uforudsigeligt eller
greenselgst. Se ogsa tekstboksen Fleksibilitet og tillid pa side 17.

Derfor handler fleksibilitet ikke kun om at udtzenke og indfere
nye ordninger, men ogsa om at skabe klare rammer, feelles for-
ventninger og en aben dialog om, hvordan fleksibilitet kan styrke
bade kerneopgaven og arbejdslivet.

| naeste kapitel praesenterer vi korte cases fra otte arbejds-
pladser, som pa hver deres made har kombineret de forskellige
former for fleksibilitet. Casene giver bade konkret inspiration og
et indtryk af, hvad der far fleksibiliteten til at fungere i praksis.
Leeg derfor ikke kun meerke til den konkrete model for fleksibili-
tet, men ogsa til rammer, dialog og opfelgning.



Fleksibilitet i kommunerne

Fleksibilitet kan have mange forskellige former i praksis. Det viser interview
med ledere i otte kommuner, om hvordan de konkret har arbejdet med opga-
ven. Der er tale om eksempler pa lokale initiativer og om ledernes egen vur-
dering af, hvad de har opnaet og lzert.

Feelles og fleksibel vagt-
planleegning i eeldreplejen

Assens Kommune arbejder malrettet med at skabe starre flek-
sibilitet pa seldreomradet gennem fleksibel vagtplanleegning. |
stedet for faste grundplaner planlaegges der nu fra normperiode
til normperiode. Medarbejderne udarbejder deres egen indivi-
duelle gnskeplan. Derefter har de i feellesskab med vagtplan-
leegger og leder ansvar for at fordele og bytte eventuelle vagter.
Det betyder, at arbejdsdage og friperioder i hgjere grad kan
tilpasses individuelle behov, balancen mellem job og fritidsliv og
forskellige livsformer.

Fleksibilitet og medindflydelse har vaeret naglebegreb alle
steder. Der er lavet meget forskellige aftaler og rammer for
gnskeplanerne, og det lokale MED-udvalg har fra starten haft en
afggrende rolle. Den decentrale tilgang gor det muligt at tilpasse
arbejdet, sa det passer godt til bade borgernes rytmer og med-
arbejdernes gnsker.

Gevinster og erfaringer

Den fleksible vagtplanlzegning har styrket medarbejdernes
medbestemmelse, ansvar og trivsel. Fleksibiliteten opleves som
en gevinst, bade nar det geelder arbejdsgleede, engagement og
tilknytning. Lederne oplever desuden, at den tillidsbaserede
planlaegning giver et staerkere ejerskab og sterre effektivitet.

Samtidig er der kulturelle og organisatoriske udfordringer. Nogle
medarbejdere har veeret vant til faste rutiner og har fundet
omstillingen sveer. Nar fordelingen af vagter i hgjere grad skeri
teet dialog med medarbejderne, kreever det en dbenhed, tydelig
ledelse og en lgbende meningsskabelse i arbejdet. Det er iszer
vigtigt for at sikre, at fleksibiliteten opleves som retfaerdig, og

at der er balance mellem de individuelle gnsker og hensynet til
kerneopgaven.

Kilde: Lotte Hartmann Lenius, chef for aeldre og forebyggelse



ODSHERRED KOMMUNE
Feelles ansvar for egne
arbejdstider

| Barnehuset Farevejle har lederen sammen med medarbej-
derne udviklet en fleksibel planlsegningsmodel, hvor medarbej-
derne er med til at tilrettelaegge deres arbejdstider. Alle udfylder
onskeskemaer, hvor de angiver, hvilke dage og tidspunkter de
foretraekker at arbejde. Medarbejderne drefter gnskerne i fael-
lesskab, sd skemaet kan balancere bade individuelle behov og
institutionens kerneopgave: bgrnenes trivsel og foraeldrekon-
takten.

Derudover har hver stue faet en feelles baerbar computer, pze-
dagogerne kan lane med hjem, sa de kan udfere opgaver som
dokumentation og rapportskrivning hiemmefra, nar det passer
ind i deres hverdag.

Erfaringer og gevinster

Arbejdet med fleksibilitet har givet starre arbejdsgleede, faerre
egendringer i skemaet og mindre behov for spontane fridage.
Medarbejderne oplever mere indflydelse og forstaelse for hinan-
dens behov, og ledelsen maerker mindre administrativt pres. For
foreeldrene har det givet aget stabilitet i, hvem der mader deres
bern. Lederen peger pa, at den sterste leering har vaeret vaerdien
af at turde give slip og lade medarbejderne tage ansvar for plan-
leegningen - inden for tydelige rammer.

Kilde: Ditte Pernille Andersen, dagtilbudsleder
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KALUNDBORG KOMMUNE
Radhuset lukker om fredagen

Kalundborg Kommune har det seneste ar arbejdet med en flek-
sibel fire-dages arbejdsuge i den administrative del af organisa-
tionen. Modellen er udviklet i teet dialog med medarbejdere og
faglige organisationer. Den adskiller sig fra lignende forsgg ved
at veere en fleksibel ordning, som medarbejderne kan tilpasse
fra uge til uge.

Om fredagen holder radhus, borgerservice og jobcenter som
udgangspunkt lukket, og telefonerne er slukkede. Medarbejder-
ne veelger selv, om de vil arbejde hjemme, tage en kort dag eller
holde helt fri - uden at skulle have lederens godkendelse. Den
eneste forventning er, at kalenderen holdes opdateret.

For at sikre borgerbetjeningen er telefontiderne udvidet pa de
gvrige dage, og kommunen har taget digitale lasninger som
onlinebooking og elektronisk vejledning i brug. Tiltaget haenger
sammen med andre former for fleksibilitet, fx muligheden for at
pendlere kan bruge transporttiden som arbejdstid. Samlet set
giver ordningen en hgj grad af frihed og mulighed for at tilpasse
arbejdet til den enkeltes livssituation.

Gevinster og erfaringer

Den nye ordning har skabt stor tilfredshed blandt medarbe;j-
derne, ikke mindst blandt pendlerne, der oplever bedre balance
mellem arbejdsliv og privatliv. Mange afdelinger har samtidig
indfort faste feellesdage, som styrker samarbejde og faellesskab;
fx mgder de fleste pa radhuset fast ind om torsdagen.

Kalundborg Kommune oplever, at fleksibiliteten gar organisatio-
nen mere attraktiv som arbejdsplads og bidrager til at tilknytte
og tiltreekke medarbejdere - ogsa langvejs fra. Ordningen
evalueres lgbende efter behov ud fra sdvel medarbejder- som
borgerperspektiv.. Det sker for at justere modellen og videreud-
vikle en fleksibel og tillidsbaseret arbejdskultur, hvor kerneopga-
ven fortsat er i centrum.

Kilde: Jette Feldthaus, chefkonsulent i HR




SKANDERBORG KOMMUNE
Dregmmeplaner - med
borgeren i centrum

| Boenhed 6 i Landsbyen Sglund arbejder godt 90 medarbej-
dere med 16 borgere. Her har man som led i et forsgg givet
medarbejderne mulighed for at udforme deres egne “dremme-
skemaer”. Det foregik ved, at alle fik udleveret deres nuveerende
arbejdsplaner og frit kunne eendre dem inden for geeldende
arbejdstidsregler. Arbejdsplanlaeggerne samlede herefter
onskerne i nye rul, som blev testet i praksis. Samtidig blev der
indgaet lokale aftaler, sd medarbejderne kunne afprgve lange
vagter pa 12-13 timer, nar det gav mening for bade medarbejdere
og borgere.

Formalet var at skabe starre fleksibilitet og kontinuitet i hver-
dagen - ikke mindst for borgerne, som oplever flere kendte
ansigter og feerre skift. Fleksibiliteten omfatter ogsa muligheden
for hjemmearbejde, nar det giver mening, fx i forbindelse med
forberedelse og dokumentation.

Gevinster og erfaringer

Arbejdet med dremmeskemaer har givet vaerdifulde indsigter.
Mange medarbejdere oplevede forst friheden som en gevinst,
men fandt siden ud af, at deres dremmeplan ikke altid funge-
rede i praksis. Det har dels skabt sterre forstaelse og accept af,
hvordan arbejdstid og opgaver haeenger sammen, dels styrket
dialogen og ansvarsfglelsen i gruppen. Et centralt udbytte har
derfor veeret at sendre forteellingen om arbejdstid: Nar medar-
bejderne selv har veeret med til at forme deres vagtplan, forsvin-
der forteellingen om, at arbejdstiderne er darlige.

Ledelsen oplever, at initiativet har gget tilliden og ejerskabet
blandt medarbejderne og bidraget til lavere fraveer og lettere
rekruttering. Samtidig har processen synliggjort, at fleksibilitet
kreever faelles forstaelse for formalet. | Sglund arbejder man ud
fra princippet om, at det gode og betydningsfulde liv for bor-
gerne altid skal vaere styrende.

Kilde: Peter Harslev Serensen, leder af Boenheder pa Selund

HOJE-TAASTRUP KOMMUNE
Fleksible rammer styrker
relationer og samarbejde

| Haje-Taastrup Kommune er fleksibilitet teenkt ind i bade ram-
mer og organisering. Det nye radhus samler 700 medarbejdere
under ét tag - uden faste pladser. Hver dag vaelger medarbej-
dere og ledere et sted at sidde, alt efter hvor opgaven kalder.
Centre og teams har faste kontoromrader for at styrke opga-
vefaellesskaberne. Men samtidig er der fleksibilitet til at skifte
omrade eller etage, nar samarbejdet kreever det. Radhusets
indretning er bevidst skabt til at fremme uformelle relationer:
Man gar rundt i stedet for at sende mails, og spontane samtaler
pa tveers af etager og fagligheder er blevet en del af hverdagen.

Medarbejderne har mulighed for at arbejde hjemme én til to
dage om ugen - under hensyntagen til kerneopgaven og team-
ets behov. Det giver fleksibilitet til at planleegge arbejdet uden at
g4 pa kompromis med fzellesskab og faglig sammenhaengskraft.
Samtidig eksperimenterer radhuset med sma prgvehandlinger,
der styrker balancen mellem fleksibilitet og fordybelse. Det
geelder fx sdkaldt fokustid mellem kl. 9 og 11, hvor der skabes ro
til koncentreret arbejde.

Erfaringer og gevinster

De nye rammer har skabt bade faglig og organisatorisk fleksibi-
litet. Nar medarbejdere skifter plads fra dag til dag, opstar nye
relationer og faglige perspektiver, der styrker den tveergaende
opgavelgsning. Den fysiske neerhed til ledelsen opleves som en
gevinst, fordi sparring og beslutninger kan tages hurtigt. Fleksi-
biliteten stiller samtidig krav til ansvar og dialog. Medarbejderne
bidrager aktivt til at skabe liv i huset — ogsa nar nogle arbejder
hjemmefra. Og ledelsen er opmaerksom pa at understette en
kultur preeget af tillid og psykologisk tryghed.

Den veerdibaserede personalepolitik ggr det muligt at lede flek-
sibelt og give plads til individuelle behov. Det kreever omstillings-
parathed ikke at have en fast plads, men det dbner ogsa for nye
samarbejder og perspektiver - en styrke, kommunen ser som
afgerende for fremtidens attraktive og fleksible arbejdsplads.

Kilder: Trine Groth Rasmussen, centerchef
Ane Kerstine Saabye, HR-konsulent

Rikke Hovgaard Lorentzen, chefkonsulent
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FURES® KOMMUNE
Fleksibilitet med fokus pa barnene

| Barnehuset Ngrreskoven er fleksibilitet blevet en feelles made
at lgse kerneopgaven pa. Overgangen fra afdelinger til teams
har styrket det feelles ansvar og samarbejdet pa tveers. Fokus er
flyttet fra individuelle opgaver til helheden. Ledelsen arbejder
bevidst med at skabe feelles mening, tydelig retning og psyko-
logisk tryghed, bl.a. gennem feelles kommunikationsveerdier og
teet inddragelse af trioen.

Fleksibilitet forstas ikke som et personalegode, men som en

del af ledelsen af kerneopgaven. Et eksempel er muligheden for
frivillig opnormering, hvor deltidsansatte kan gge deres tid til
peedagogiske kerneopgaver som fx forberedelse og foreeldre-
samarbejde. Desuden er der mulighed for hjemmeforberedelse,
der frigor tid og neerveer i barnegrupperne. Tavlen for dagens
gang og manedlige mikrojusteringer understgtter koordinering
og lgbende tilpasning i et tempo, hverdagen kan beere.

Gevinster og erfaringer

Arbejdet med fleksibilitet har givet starre arbejdsgleede, fordy-
belse og bedre sammenhang mellem opgaver og kerneopgave.
Bernene mgder mere naerveerende voksne, og samarbejdet
med foreeldrene er blevet lettere, fordi samtaler kan planleegges
fleksibelt. De fzaelles processer har gjort organisationen mere lae-
rende og handlekraftig. Samtidig sikrer aben dialog om retfzer-
dighed og feellesskab, at fleksibilitet altid tager udgangspunkt i
bgrnenes bedste.

Kilde: Sadedin Jepsen, dagtilbudsleder
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NAESTVED KOMMUNE
En antropologisk tilgang
til fleksibilitet

Naestved Kommune har valgt en antropologisk tilgang til arbej-
det med fleksibilitet. Kommunen har udviklet et koncept, hvor
medarbejdere og ledere sammen udforsker, hvad fleksibilitet
betyder i praksis pa deres arbejdsplads. Det starter med en
undren. For nar man undersgger sin egen organisation ud fra
antropologiske metoder, handler det om at veere aben, nysger-
rig, undrende og ikke pa forhand vide, hvor man ender.

Fire borgernsere omrader i kommunen deltager. Her har man
gennem feltarbejde, interview og observationer afdaekket
hverdagen og brugt de data til at skabe lokale Izsninger. Det
har veeret en vigtig del af arbejdet at udbrede kendskabet til, at
fleksibilitet kan have mange former og handle om meget andet
end arbejdstid.

| en daginstitution ferte arbejdet til seks konkrete prgvehandlin-
ger, fx kortere fredage hver tredje uge, mulighed for administra-
tivt hiemmearbejde samt feerre aftenmgder. Desuden inddrog
man bgrnene mere i praktiske opgaver, sa de voksede med
ansvaret - en sendring, der bade styrkede leeringen, frigav tid til
paedagogerne og skabte mange nye faglige dialoger.

Gevinster og erfaringer

Erfaringen er, at sma handlinger kan skabe store forandringer.
Tilgangen har styrket ejerskabet, dialogen og refleksionen
blandt medarbejdere og ledere. Lasningerne opleves som
meningsfulde, nar de udspringer af hverdagen. Kommunen
ser arbejdet som en lgbende proces, hvor fleksibilitet ikke er
en feerdig model, men er noget, man udvikler lokalt i trad med
opgaverne, hensynet til borgerne samt medarbejdergruppens
behov og livsfaser.

Kilde: Dorte Marie Gravesen, projektleder

KALUNDBORG KOMMUNE
Fleksibilitet giver plads til
nye medarbejdergrupper

Pa seldreomradet i Kalundborg Kommune arbejder man aktivt
sammen om at tiltreekke nye medarbejdere og dbne organisa-
tionen for nye medarbejdergrupper. Kommunen har indgaet
partnerskaber med blandt andre FGU- og SOSU-skoler og tager
bade unge, virksomhedspraktikanter og personer i szerlige an-
saettelser ind. P4 alle plejehjem lgftes praktiske opgaver eksem-
pelvis af unge i fritidsjob, frivillige cykelpiloter og husassistenter.

Denne bredde kraever en hgj grad af organisatorisk og ledel-
sesmaessig fleksibilitet. Opgaver flyttes mellem faggrupper, og
organiseringen tilpasses lgbende, efter hvem der har kompe-
tencer og lyst til bestemte opgaver. Nogle medarbejdere trives
bedst som vejledere for nye SOSU-elever, mens andre foretreek-
ker borgerkontakt eller praktiske funktioner.

Gevinster og erfaringer

Fleksibiliteten har gjort det muligt at fastholde kvaliteten i ple-
jen, selvien tid med rekrutteringsudfordringer. Tilgangen giver
bade bedre trivsel og starre arbejdsgleede. Medarbejderne far
mulighed for at bruge deres styrker og preve nye roller, og bor-
gerne mgder engagerede og tilfredse medarbejdere. Samtidig
oplever organisationen, at opgavefleksibiliteten skaber robust-
hed. Medarbejdere kan rykke mellem forskellige plejehjem og
opgaver, fordi de er trygge i deres faglighed og bliver inddraget i
beslutningerne.

Erfaringen er, at fleksibilitet ikke kun handler om arbejdstider,
men om at turde abne organisationen for nye mennesker og nye
mader at lgse opgaven pa. Det kreever risikovillighed og en ind-
dragende ledelsesstil, men gevinsten er en arbejdsplads, hvor
bade medarbejdere, borgere og ledere trives.

Kilde: Susan Skeel Olesen, centerchef, aktivitet og plejehjem
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Dilemmaer ved fleksibilitet

Som de kommunale erfaringer viser, er der mange potentielle
gevinster ved en gensidig fleksibilitet, der er forankret i kerne-
opgaven. Men gevinsterne kommer ikke af sig selv, og det er i hgj
grad en balancekunst at designe en fleksibilitet, der bade gavner
den enkelte medarbejder, arbejdsfzellesskabet og kerneopga-
ven.

Denne balance indebaerer en todelt ledelsesopgave. Pa den ene
side skal du som leder skabe rum for, at medarbejderne oplever
reel frihed og indflydelse pa deres tid og opgavelgsning. Pa den
anden side skal der vaere klare rammer, sa fleksibiliteten ikke
skaber uforudsigelighed eller utryghed.

Samtidig afhaenger effekten af fleksibilitet i hgj grad af, hvordan
du understgtter medarbejderne i at bruge friheden konstruk-
tivt. Nar medarbejdere far sterre handlefrihed, kan det skabe
engagement, motivation og ejerskab i hverdagen - hvis ellers
rammerne, ressourcerne, fagligheden og den ngdvendige stotte
er til stede. Uden et solidt fundament risikerer fleksibiliteten at
skabe usikkerhed, stress eller uensartede resultater, somii sid-
ste ende kan udfordre bade samarbejdet og kerneopgaven.

Dermed bliver ledelse af fleksibilitet ikke primzert et spergsmal
om struktur og regler, men mindst lige s meget om kultur, rela-
tioner og tillid. At finde den rette balance mellem frihed og feelles
retning stiller ledere og medarbejdere over for mindst fire typer
af dilemmaer, som det er vigtigt at forholde sig til.
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1. Opleves fleksibiliteten retfeerdig?

Nar medarbejdere eller medarbejdergrupper ikke har samme
frihedsgrader eller muligheder for forskellige former for fleksi-
bilitet, kan nogle opleve det som en uretfeerdig forskelsbehand-
ling: Hvorfor kan min kollega made senere, arbejde hjemmefra
eller fa ekstra timer, nar jeg ikke kan?

For hvad én oplever som et ngdvendigt hensyn til egen saerlige
situation, kan for nogle kolleger fremsta som en urimelig seerbe-
handling.

Som leder skal du derfor ofte balancere mellem individuelle
behov og kollektive hensyn - mellem gnsket om at tage hgjde
for den enkeltes livssituation og behovet for, at arbejdsfeelles-
skabet skal fungere og opleves som ligeveerdigt. Dilemmaet kan
skeaerpes af, at det i nogle tilfeelde er kollegerne, der skal "betale
prisen” og deekke ind, hvis en medarbejder fx i en periode far
mulighed for at ga ned i tid.

En vej ud af dilemmaet kan vaere en fzelles dialog om, at retfaer-
dighed i fleksibilitet ikke nadvendigvis betyder, at alle skal have
den samme fleksibilitet - sa leenge forskellen i adgang til fleksi-
bilitet er sagligt velbegrundet, dels i den enkelte medarbejders
situation, dels i hensynet til kerneopgaven. Dialogen kan ogsa
skabe forstaelse for, at den fleksibilitet, andre lige nu nyder godt
af, kan man selv fa brug for og adgang til pa et senere tidspunkt.

2. Gar fleksibiliteten ud
over feellesskabet?

At arbejdet i stigende grad organiseres fleksibelt kan udfordre
balancen mellem den enkelte og faellesskabet. Hvis medar-
bejderne arbejder pa forskellige tidspunkter, steder, mader og
vilkar, hvad er det s3, der binder dem sammen i et arbejdsfeel-
lesskab?

Muligheden for at skraeddersy arbejdet til den enkelte medar-
bejders behov og preeferencer risikerer at fore til gget fragmen-



tering og individualisering. Feellesskabet kan miste den naturlige
sammenhangskraft, der udspringer af en teet kontakt og en fzel-
lesrytme i hverdagen. | vaerste fald kan det svaekke tilknytningen
til og samhgrigheden pa arbejdspladsen, udvande den felles
kultur og vanskeliggare den faglige sparring og samarbejdet om
opgaverne.

En vej ud af dilemmaet kan vaere at sgge og begrunde en legitim
balance mellem attraktive, individuelle frihedsgrader og ansva-
ret for "det feelles” — forstaet som bade det kollegiale arbejdsfeel-
lesskab og den faelles opgave. Ambitionen ma veere at sikre, at
alle bevaeger sig mod de samme mal, selvom vejene dertil bliver
mere mangfoldige.

3. Gar fleksibiliteten
arbejdet greenselast?

Friheden til at veelge, hvornar, hvor meget, hvor og hvordan man
arbejder, kan potentielt udviske greenserne mellem arbejdstid
og fritid og mellem arbejdspladsen og privatlivet. Det kan ggre
medarbejdere (og ledere) usikre pa, hvornar de egentlig har helt
fri - og hvornar de har udfert deres arbejde "godt nok”.

Nar graenserne bliver mere flydende, risikerer medarbejderne -
og du som leder - at opleve at "veaere pa” hele tiden. Det geelder
seerligt, hvis kulturen belgnner tilgaengelighed eller implicit

forventer, at man lgser opgaver, ogsa nar man burde restituere.

Pa den ene side kan fleksibiliteten sge medarbejdernes trivsel
og gore det lettere at forene arbejdsliv og privatliv. P4 den anden
side kan det greenselgse arbejde ga ud over trivslen, fordi utyde-
lige forventninger til den enkeltes indsats kan blive oplevet som
et diffust pres for at yde mere.

En vej ud af dilemmaet kan veere at definere visse rammer eller
spilleregler om fleksibiliteten, sa det bliver tydeligere, hvad der
forventes af den enkelte. Det kan fx veere forventninger om
tilgeengelighed uden for “almindelig arbejdstid”.

4. Farer fleksibiliteten til
mangel pa arbejdskraft?

Pa mange kommunale omrader er der mangel pa uddannet
arbejdskraft, hvilket kan have negative konsekvenser for bade
trivsel og kerneopgave. Det vilkar kunne treekke i retning af, at
man som ledelse begraenser den form for fleksibilitet i arbejds-
maengden, hvor medarbejdere (i perioder) arbejder mindre, fx
gar pa deltid eller har mulighed for orlov.

Omvendt kan netop muligheden for den slags fleksibilitet vaere
en vigtig brik i opbygningen af en attraktiv arbejdsplads - og
dermed gare det lettere bade at rekruttere og tilknytte de efter-
tragtede medarbejdere.

Dilemmaet bestar saledes i, om man kan tilbyde de former for
fleksibilitet, medarbejderne gnsker, uden at ga pa kompromis

med hensynet til den samlede bemanding og dermed opgave-
lzsningen.

En vej ud af dilemmaet kan vaere at tiloyde andre former for
fleksibilitet end en reduceret arbejdsmaengde. Alternativt kan
man tilstraebe en balance i den samlede arbejdsmaengde, sa nar
én medarbejder arbejder mindre, udlignes det af, at andre (eller
samme medarbejder pa et andet tidspunkt) arbejder tilsvarende
mere.
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Syv fleksible ledelsesgreb

Der findes ingen drejebog til lederes arbejde med fleksibel orga-
nisering. Det er altid en balancekunst, hvor du skal skabe frihed
uden at miste retning. Give plads uden at give slip.

Med udgangspunkt i de interviewede kommunale lederes
erfaringer har vi samlet syv ledelsesgreb. Det vil sige mader at
handtere og balancere fleksibilitetens muligheder og udfordrin-
ger pa. Ledelsesgrebene garigen i de fleste af de kommunale
eksempler og flugter ogsa godt med den eksisterende viden pa
omradet.

Brug dem ikke som en facitliste, men som inspiration til at teenke
over, hvordan du selv gnsker at lede fleksibilitet, og som afszet
for den vigtige feelles dialog i ledelseskaeden og med medarbej-
derne.
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Vis tillid - og folg op

Tillid er det gennemgéende negleord, nar ledere taler om flek-
sibilitet. Det handler om at udvise tillid til, at medarbejderne kan
tage og forvalte et ansvar for, hvordan arbejdet tilretteleegges.
Ved at vise den tillid, kan du skabe rum for initiativ og ejerskab.

Men tillid er ikke det samme som fraveer af ledelse eller kontrol.
I mange tilfeelde kraever sterre fleksibilitet faktisk mere naerveer,
opfelgning og faglig ledelse. Som leder skal du have god faling
med, at frihedsgraderne farer til de anskede forbedringer for
den enkelte, for arbejdsfzellesskabet og for borgerne. Se ogsa
tekstboksen Fleksibilitet og tillid.

Brug tid pa dialogen
om fleksibilitet

Dialogen med medarbejderne er dit vigtigste redskab til at
skabe meningsfuld fleksibilitet. Det er gennem de bade individu-
elle og feelles samtaler, du forstar, hvad fleksibiliteten betyder for
den enkelte, hvordan den kan gavne kerneopgaven, og hvor den
risikerer at stede ind i feellesskabets behov.

Pa mange mader er det lettere som leder at udstikke faste ram-
mer om arbejdet, som medarbejderne bare skal rette ind efter.
Men dialogen om fleksibilitet er en investering, der kan gere

det muligt at finde nye og bedre balancer mellem den enkeltes
gnsker og den faelles opgavelgsning.



FLEKSIBILITET OG TILLID

At arbejde med fleksibilitet forudsaetter et vist ni-
veau af tillid mellem ledelse og medarbejdere. Uden
gensidig tillid er det sveert at undersgge og afprave
mulighederne i nye mader at tilrettelaegge arbejdet
pa. Man risikerer, at eksperimenterne bliver kvalt af
kontrol, bekymringer om uretfzerdighed eller mis-
tanke om, at nogen misbruger deres frihedsgrader.

Derfor kan der veere god grund til at skele til forsk-
ningen i tillidsbaseret ledelse. Publikationen Tillid

i ledelse fra Veeksthus for Ledelse bygger iseer pa
Tina @lgaard Bentzens forskning, og her fremhaeves
felgende ni veje til tillid i ledelse, der ogsa er relevan-
te, nar man som leder vil arbejde med fleksibilitet:

Veer tydelig om
fleksibilitetens rammer

At abne for starre fleksibilitet kraever, at du som leder er tydelig
om, hvad der kan veere muligt, og hvad der ligger fast. Dels kan
det skabe tryghed blandt medarbejderne, at ikke alt er op til
dem selv. Dels giver det processerne om fleksibilitet - og dig
som leder - en starre trovaerdighed, at du ikke stiller frihedsgra-
der i udsigt, som ikke kan realiseres i praksis.

Tydelighed om rammerne er ogsa vigtig i handteringen af nogle
af de neevnte dilemmaer om fleksibilitet. Det kan fx veere med
til at forebygge misforstaelser og oplevelser af uretfeerdighed,
at medarbejderne kender bade de generelle principper og dine
beveeggrunde, nar du indgar individuelle aftaler.

At gore formalet klart

. At balancere tillid og kontrol

. At definere fzelles spilleregler

At dele ansvar og indflydelse

. At fremme faglig feedback

At sikre de ngdvendige kompetencer
At gore sig veerdig til andres tillid

. At handtere brud pa tilliden

. At preege de feelles rammer.

© 0O NOOA NS

Laes mere i publikationen Tillid i ledelse - inspira-
tion til at lede med tillid i hverdagen, Vaeksthus for
Ledelse, 2023.

Prov jer frem
- og leer af det

Fleksibilitet kan sjeeldent planlaegges fra et skrivebord. Man er
ngdt til at turde eksperimentere sig frem og se, hvad der sker,
nar eendringerne meder praksis. Det kan veere gennem prg-
vehandlinger eller pilotforlgb, hvor | indsamler relevante data
(herunder borgerfeedback), evaluerer effekten og lgbende
justerer indsatsen.

Det er vigtigt, at du som leder szetter retning for og rammer om
fleksibiliteten. Men ofte kommer de konkrete, kreative idéer fra
medarbejderne. At give dem plads og opbakning til at afprove
egne lgsninger kan ikke bare skabe ejerskab og engagement,
men ogsa sterre faelles indsigt i de balancer og kabaler, der skal

gaop.
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Hold fast i kerneopgaven

Fleksibilitet kan aldrig vaere et mal i sig selv, men ma veere styret
af et hgjere formal. At skabe en attraktiv arbejdsplads vil ofte
veere en vigtig gevinst, men i sidste ende bgr det vaere hensynet
til kerneopgaven, der er dit ledelsesmaessige kompas, nar du
vurderer, hvilke former for og grader af fleksibilitet der er mulige
og anskelige.

Fleksibilitet er saledes ikke “et personalegode”, men fgrst og
fremmest en made at lede kerneopgaven pa. Med en kommunal
leders ord: “Det er borgernes gode og betydningsfulde liv, der
skal styre planlsegningen - ikke vores personlige dremmeske-
maer.” Fleksibilitet handler om kvalitet - ikke kun om frihed.
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Gar plads til lokale forskelle

At fleksibiliteten er bundet til kerneopgaven, betyder ogsa, at
fleksibilitet ofte méa se forskellig ud i organisationens enheder.
Eksempelvis har teams med borgervendte driftsopgaver typisk
andre vilkar end stabsfunktioner. Som leder er du derfor ngdt til
at gore plads til en vis variation.

Samtidig er det afggrende pa tveers af organisationen at
fastholde visse fzelles principper, som giver retning og opleves
retfeerdige. Det kan fx handle om en fair fordeling af hjemme-
arbejdsdage, faste dage med fysisk tilstedeveerelse eller en
tydelig opgavefordeling, der sikrer balance i belastningen. Ved
bade at abne for lokal tilpasning og sikre feelles spilleregler kan
du udnytte fleksibilitetens fordele uden at ga pa kompromis med
sammenhaengskraften i organisationen.

Leer at sta roligt
i det uforudsigelige

Mange ledere beskriver det som en uvant rolle at skulle lgsne
grebet om tilretteleeggelsen af arbejdet. At turde saette proces-
ser i gang, hvor resultatet ikke kan forudsiges. Her er din opgave
som leder ikke at have styr pa alt, men at holde beslutningsrum-
met abent, mens medarbejderne afprgver og justerer nye veje.

Det geelder om at skabe tryghed i beveegelsen, sa medarbe;j-
derne er med pa at eksperimentere. Men det stiller ogsa krav til
dit personlige lederskab. Uden at give afkald pa ledelsen méa du
have modet til at sta i et mere abent felt mellem styring og tillid,
mellem rammer og frihed, mellem drift og udvikling.
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Workshop:
Find jeres egne veje

Ledelse af fleksibilitet er i hgj grad et feelles og lokalt anliggende. S
Derfor har Veeksthus for Ledelse udarbejdet et materiale, | kan

bruge til jeres indbyrdes dialog om, hvordan | bedst kan udnytte STz
fleksibilitetens muligheder.

Pakken indeholder falgende tre elementer:

Hent hele pakken pa lederweb.dk/fleksibilitet
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En (fleksibel) drejebog til et samlet workshop-forlgb pa cirka
tre timer. Workshoppen bestar af syv sma gvelser, som hjeael-
per jer med at afklare jeres formal, ensker, muligheder, ram-
mer og dilemmaer. Forlgbet munder ud i en plan for, hvordan |
kan arbejde videre med de mest lovende idéer.

. En PowerPoint-prasentation, der understgtter workshop-
pen. Praesentationen findes i to varianter. | den ene er der tre
sma minioplaeg pa video om fleksibilitet. | den anden er der
slides, sa du selv kan holde disse oplseg - og tilpasse dem
efter behov.

Program for workshoppen

Drejebog til workshop om fleksibilitet

Drejebog

. Alle de materialer, | skal bruge til workshoppens gvelser, lige
til at printe.

Materialepakke til workshop om fleksibilitet
Hver enkelt side printes pa A3-papir i det antal eksemplarer | har brug for:

Bvelse 1: Hvad er vores kemeopgave?
Print 1stk.

Bvelse 2: Mine ansker og bidrag
Print 1stk. per deltager (ev. i A4)

Bvelse 3: Vores ansker og vores bidrag
Print 2 stk. af hver type

Bvelse 4: Hvad er rammerne?
Print 2stk. (heraf én i reserve) 6 rammebetingelser
Bvelse 5: Vores muligheder

Print 1stk. for hver 3 deltagere

Ovelse 6: Dilemmaer
Print 1stk, og Kiip kortene ud

Bvelse 7: Hvad si herfra?
Print 1 plakat per idé, | vil arbejde videre med

Hvor ordo andre? TIPS Alid i eneste
Konkurronca pé flsksbilitot

Materialer til
workshoppens gvelser


http://lederweb.dk/fleksibilitet

PowerPoint-praesentation med videoer

Nar jeg taenker pa
ordet fleksibilitet, sa
taenker jeg pa...

| dag skal vi udforske mulighederne for fleksibilitet ud fra
jeres perspektiv som medarbejdere. Det gor vi ved at
undersgge disse fire brikker sammen.

[

[ L [

Kerneopgave : Dnsker
[Zam

|| nesaiimaes
QDvelse 1:
Hvad er vores kerneopg
;. S
fl HEe S
(E5 i
e sean
= J_l
[~ Pebstienes | e
@velse 6: Dilemmaer
Hvordan ser de fire dilemmaer ud hos os? Brug eventuelt dilemmakort
T Hvordan kan vi forholde os til dem? til at drofte konkrete situationer.

Opleves fleksibiliteten
retfaerdig?

Gar fleksibiliteten ud over
faellesskabet?

Gor fleksibiliteten arbejdet
mere granselgst?

Forer fleksibiliteten til
mangel pa arbejdskraft?
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Andre materialer fra
Vaeksthus for Ledelse

Tillid i ledelse

Inspiration til at lede med tillid i hverdagen

VAKSTHUS
FOR
LEDELSE

Skab gode rammer om
det hybride samarbejde

Enledelsesopgave for topledere og chefer

N/ERV/ERENDE LEDELSE PA AFSTAND

- AR DER ER LANGT TIL NERMESTE LEDER
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Tillid i ledelse
Publikationen stiller
skarpt pa begrebet "tillid i
ledelse”, og hvordan man
som leder kan arbejde
med tillid i praksis

- idialog med bade
medarbejdere og resten
af ledelseskaeden. For
tillid i ledelse er i hgj grad
et feelles anliggende.

Skab gode rammer om
det hybride samarbejde
Publikationen stiller
skarpt pa den strategiske
ledelsesopgave, det er

at vurdere, hvordan man
som organisation over-
ordnet skal forholde sig til
den hybride organisering.

Narvzerende ledelse
pa afstand

En kortlaegning af de szer-
lige ledelsesudfordringer
for ledere, som skal lede
medarbejdere, der er
fordelt pa flere matrikler.
Publikationen saetter
isaer fokus pa ledelse af
selvledelse samt kommu-
nikation og neerveer.

VAKSTHUS
FOR
LEDELSE

Mangel pa medarbejdere

Om atlede en
fuldtidsindsats

Ledelse dognet rundt
Publikationen zoomer ind
pa det, der er anderle-

des ved at veere leder pa
arbejdspladser, der aldrig
lukker. Dens formal er at ud-
brede forstaelsen af dette
seerlige og give nogle bud pa
ledelsesgreb, der er vigtige
for at lykkes med opgaven.

Mangel pa medarbejdere
Topledelserne har en vigtig
opgave med at ssette ret-
ning og rammer for, hvordan
arbejdskraftudfordringen
bedst handteres. | publikati-
onen giver seks topledelser
og to forskere deres bud.

Om at lede en
fuldtidsindsats

Hvordan leder du en ind-
sats, der gor fuldtid attrak-
tivt og styrker opgavelgs-
ning og arbejdsmiljg?

I denne publikation kan

du hente inspiration fra
arbejdspladser, der er
godtigang.



OM VAKSTHUS FOR LEDELSE

Veeksthus for Ledelse er et samarbejde mellem KL,
Danske Regioner, Forhandlingsfzellesskabet og Akade-
mikerne.

Vaeksthuset arbejder for at udvikle og synliggere god
ledelse i kommuner og regioner.

Laes mere om Vaeksthusets aktiviteter pa lederweb.dk.

= | bestyrelsen sidder:

Fzelles om » Pernille Halberg Salamon, KL/Komponent

fremtidens lederskab
(formand)

ksthus for Ledelse

Lene Roed, forbundsformand, HK Kommunal
(naestformand)

Rikke Margrethe Friis, forhandlingsdirekter,
Danske Regioner

Flemming Vinther, sekretariatschef,
Forhandlingsfeellesskabet

Henrik Kruuse, kommunaldirekter,
Vesthimmerlands Kommune

Jakob Krogh, regionsdirekter, Region Nordjylland

Jane Mgller Pedersen, kontorchef, KL
Fzelles om fremtidens
lederskab ;
Vaeksthus for Ledelse har Lars Sggaard Jensen, medlem af forretnings-

i mere end 20 ar leveret udvalget, BUPL
brugbar viden om ledelse Lars Sloth, direkter, Thisted Kommune.

Tomas Therkildsen, administrerende direkter, Djof

i kommuner og regioner. |
dette magasin ser eksperter
og ledere fremad pa de nye
muligheder og opgaver, of-
fentlige ledere star over for.

Disse og mere end 70 andre publikationer
kan bestilles eller downloades gratis pa
lederweb.dk. Her findes ogsa over 3.000
forskellige vaerktgjer, artikler og podcasts
om ledelse - samlet og organiseret, sa det
er let tilgeengeligt.

Hver uge modtager 25.000 ledere vores
nyhedsbrev. Tilmeld dig Lederwebs

nyhedsbrev ved at scanne QR-koden.
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https://www.lederweb.dk/tilmeld-nyhedsbrev/
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VAKSTHUS
FOR
LEDELSE

Ledelse af fleksibilitet
— til gavn for bade kerneopgave
og medarbejdere

Fleksibilitet i organiseringen af arbejdet kan ikke blot gere det lettere
at tiltreekke og tilknytte medarbejdere, men ogsa at tilretteleegge opga-
velgsningen bedre til gavn for borgerne.

| denne publikation saetter vi fokus pa, hvordan man som kommunal
leder kan forsta og praktisere fleksibilitet i sin egen organisation. Det
vil sige finde og udnytte mulighederne, men ogsa handtere de udfor-
dringer og dilemmaer, der ofte folger med.

Til publikationen herer ogsa et seet materialer til en lokal workshop om
fleksibilitet. Brug dem til at skabe fzelles forstaelse, styrke dialogen og
finde fleksible lgsninger, der virker i hverdagen.
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