Aftalebaserede skdnejob

Mange overenskomster rummer mulighed for, at virksomhederne kan
oprette skanejob til medarbejdere, der ikke mere kan klare kravene

i en almindelig stilling. Disse aftalebaserede skanejob er en del af
den flerstrengede indsats for at skabe et mere rummeligt arbejds-
marked, men de er ikke sarligt udbredte. I modsatning til fleksjob
yder staten ikke lgntilskud til skanejob pa overenskomst, og jobbene
etableres direkte pa den enkelte arbejdsplads uden indblanding af
offentlige myndigheder. Man kan derfor se disse job som en indikator
for udviklingen af “rummelighed uden statstilskud”.
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Socialforskningsinstituttet har undersggt erfaringerne med den type
skanejob. Undersggelsen kortleegger fordele og ulemper ved aftale-
baserede skanejob og analyserer forskellige modeller for deres anven-
delse.

Oprettelse af aftalebaserede skanejob fordrer en hgj grad af requle-
ring og administration pa den enkelte arbejdsplads, og at der skelnes
klart mellem skanejob pa overenskomst og andre typer job pa szrlige
vilkar, sarligt skanejobtyper med lgntilskud. Det er hovedsageligt
ledelsen pa de enkelte arbejdspladser, der tager initiativet til at
oprette skanejob og udarbejde retningslinierne for deres anvendelse.
Fagforeningerne synes ikke at ga aktivt ind i at promovere ordningen
og udarbejde retningslinier for de forskellige typer job pa sarlige vil-
kar. Det kan undre, nar undersggelsen viser, at lanmodtagerne finder
disse job mere attraktive end job pa sarlige vilkar. De oplever, at de
fortsat kan klare sig selv og ikke ggres til sociale klienter, nar offent-
lige myndigheder ikke er involveret, og de ikke ansattes med tilskud.

Aftalebaserede skanejob

En kvalitativ analyse

Pernille Hohnen

Socialforskningsinstituttet 02:30 OOO Socialforskningsinstituttet
85,00 inkl. moms N 02:30
ISSN 1396-1810 O :

ISBN 87-7487-709-7




Aftalebaserede
skdnejob

En kvalitativ analyse

Pernille Hohnen

Kgbenhavn 2002
Socialforskningsinstituttet
02:30



Aftalebaserede skdnejob. En kvalitativ analyse
Forskningsleder: Cand.polit. Lisbeth Pedersen
Forskningsafdelingen Beskaftigelse og erhverv

ISSN 1396-1810

ISBN 87-7487-709-7

Sats og tilretteleeggelse: Socialforskningsinstituttet efter principlayout af Bysted A/S
Omslagsfoto: Henrik Sgrensen/BAM

Oplag: 1.000

Trykkeri: Holbaek Center-Tryk A/S

Socialforskningsinstituttet
Herluf Trolles Gade 11

1052 K

TIf. 33 48 08 00

Fax 33 48 08 33

Socialforskningsinstituttets publikationer kan frit citeres med tydelig angivelse af kilden. Skrifter,
der omtaler, anmelder, henviser til eller gengiver Socialforskningsinstituttets publikationer, bedes
sendt til instituttet.



Forord

Socialforskningsinstituttet gennemforer i perioden 1999-2002 et
forskningsprogram om arbejdsmarkedets rummelighed. Program-
met har fem satsningsomrider: Virksomhedernes rolle i en ny vel-
ferdsmodel, arbejdsmarkeds- og socialpolitikkens betydning for
brug af menneskelige ressourcer, udvikling af et begrebs- og analy-
seapparat, produktions- og organisationsformernes betydning for
menneskelige ressourcer og endelig velfeerdsmassige konsekvenser

af virksomhedens sociale engagement.

Den foreliggende undersegelse bergrer hovedsageligt virksomhe-
dernes rolle i en ny velferdsmodel samt velfzrdsmessige konse-

kvenser af virksomhedens sociale engagement.

Undersogelsen er kvalitativ og belyser pd baggrund af tre udvalgte
cases anvendelsen af aftalebaserede skdnejob efter de sociale kapit-
ler. Hovedformalene er at afdekke forskellige procedurer og ret-
ningslinier for anvendelsen af disse job, at analysere, hvilken social
position man som ansat i disse skdnejob fir pé arbejdsmarkedet,
samt at kortlegge barrierer og/eller perspektiver, for at disse job p&
leengere sigt kan gge rummeligheden pa det danske arbejdsmarked.

Seniorforsker Helle Holt, Udviklingscenter for beskaftigelse pa
serlige vilkar har lest og kommenteret manuskriptet. Hun takkes
for gode og konstruktive kommentarer. Stud.scient.soc. Marie

Louise Lind har varet student pd undersogelsen.

Undersogelsen er gennemfort af seniorforsker, mag.scient. ph.d.

Pernille Hohnen og er finansieret af socialforskningsinstituttet.
Kobenhavn, december 2002

Jorgen Sondergaard
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Kapitel 1

Sammenfatning og
perspektiver

Baggrund og formal

Formalet med denne undersogelse er at oge kendskabet til, hvilken
rolle aftalebaserede skinejob efter de sociale kapitler spiller i udvik-
lingen af et mere rummeligt arbejdsmarked i Danmark. Aftalebase-
rede skdnejob er et af de temaer vedrerende det rummelige arbejds-
marked, som der vides mindst om, pd trods af at der i mange over-
enskomster er indskrevet muligheder for at oprette skinejob inden
for overenskomsten. De aftalebaserede skdnejob aftales og udmen-
tes imidlertid udelukkende lokalt og derfor vides der meget lidt
om, hvor, hvordan og hvor mange af disse job der faktisk er opret-
tet.

Undersogelsen, der anvender kvalitative data, tager udgangspunkt i
kvalitative sporgsmal sésom: Hvilke erfaringer er der med denne
type af skdnejob? Hvilke barrierer og hvilke perspektiver er der for
denne type skinejob? Hvordan reguleres disse skdnejob, og hvor-
dan passer de sammen med de andre typer ansettelser pé serlige

vilkar?

Formélet med undersogelsen er siledes at belyse anvendelsen af
aftalebaserede skdnejob. Disse job, som er rettet mod medarbejdere
med en mindre nedszttelse i arbejdsevnen, skal ses som en del af
den flerstrengede indsats for at skabe et mere rummeligt arbejds-
marked. Lidt firkantet kan man sige, at aftalebaserede skénejob er
henvendt til personer, der er "for syge” til at arbejde pd ordinere
betingelser, men “for raske” til at £ tildelt et fleksjob med lontil-
skud. Dette henger sammen med, at det er en forudsetning for at
f3 et fleksjob, at arbejdsevnen er nedsat med 50 pct. eller mere.
Aftalebaserede job efter de sociale kapitler adskiller sig saledes pa
den ene side fra uformelle skinejob, ved at aftalen er skriftlig og



forhandlet i henhold til en serlig rammeaftale i overenskomsten, og
pa den anden side fra fleksjob, idet der ikke gives lontilskud og
kommunerne ikke nedvendigvis er involveret i oprettelsen af job-
bene.

Mere overordnet kan indferelsen af de sociale kapitler ogsd ses som
et udtryk for udviklingen af mere decentrale regulerings- og sty-
ringsformer pa det danske arbejdsmarked. Selvom det danske ar-
bejdsmarked traditionelt har veeret karakteriseret ved en hej grad af
selvregulering i form af et overenskomststyret arbejdsmarkedssy-
stem, er de sociale kapitler et udtryk for, at selvreguleringen i sti-
gende grad breder sig ind over de social- og sundhedspolitiske om-
rider og siledes omfatter regulering af regler og normer vedr. fore-
byggelse og fastholdelse og integration af medarbejdere med nedsat

arbejdsevne.

Endvidere kunne man forestille sig et aget behov for disse job, efter
at muligheden for at oprette fleksjob med 1/3 tilskud er bortfaldet
som folge af fortidspensionsreformens ikrafttreedelse 1. januar
2003.

Hovedformélet med undersegelsen er at kortlegge og analysere
brugen af aftalebaserede skinejob ved at analysere forskellige pro-
cedurer og retningsliner for brugen af dem, samt ved at se pa hvil-
ken social position man som ansat fir i disse job. Derudover analy-
seres perspektiverne for anvendelsen af aftalebaserede skanejob

fremover.

Undersegelsen er som navnt kvalitativ og bestdr af casestudier pa
tre arbejdspladser (to private og én offentlig) samt en mindre inter-
viewundersogelse blandt faglige organisationer, deltagere i koordi-
nationsudvalg, medlemmer af et virksomhedsnetvaerk m.v. P4 de
tre arbejdspladser er dels ansatte i aftalebaserede skdnejob, dels
ledere og tillidsreprasentanter blevet interviewet med henblik pé at
afdakke selve etableringen af jobbet og de forskellige aktorers erfa-
ringer. De tre arbejdsgivere er udvalgt, fordi de anvender aftaleba-
serede skénejob forskelligt og dermed belyser béde forskellige mu-

ligheder og de forskellige erfaringer, man har med dem.




I undersogelsen anskues de tre cases som forskellige modeller for
anvendelsen af aftalebaserede skinejob. Det skal understreges, at
modellerne skal ses som eksempler pd, hvordan de aftalebaserede
skanejob kan udformes, samt belyse konsekvenserne ved de forskel-
lige modeller for de forskellige parter. Modellerne er ikke reprasen-

tative for, hvordan aftalebaserede skdnejob anvendes generelt.

Resume

Karakteristika ved aftalebaserede skdnejob

De aftalebaserede skdnejob har vist sig at vere svere at lokalisere.
Dette henger delvist sammen med, at de ikke er registreret cen-
tralt. Undersogelsen peger dog, i lighed med andre undersogelser,
samtidig p4, at disse job kun udger en lille del af det samlede antal
job pa serlige vilkdr (se fx Gallup, 2001; Strategisk netvark, 2000).

Aftalebaserede skidnejob oprettes hovedsageligt til “egne” medar-
bejdere. Der er tale om arbejdsopgaver, der ligger meget taet op ad
de funktioner, man tidligere har varetaget, og der er oftest tale om

arbejde pd fuld tid.

Rammeaftalerne vedr. aftalebaserede skinejob i de sociale kapitler
giver mulighed for at afvige geldende lon og ansettelsesforhold.
Selvom ingen af de ansatte i undersegelsen fik en lon, der var lavere
end mindstelonnen i henhold til den geldende overenskomst, gik
hovedparten ned i lon ved overgangen til et aftalebaseret skinejob,
set i forhold til hvad de tjente for.

Der er temmelig stor forskel pa, hvordan de aftalebaserede job er
udformet i de tre cases. I de to private cases er der tale om fastlagte
arbejdsopgaver og en lon, der ligger noget lavere, end det den an-
satte tjente tidligere. I den ene case er lonnedgangen noget storre
end i den anden. I den offentlige case er der tale om aftalebaserede
skdnejob, der dels er midlertidige, dels er subsidierede fra en offent-
lig pulje. Dette indebzrer samtidig, at den offentlige "model” som
den eneste slet ikke indebarer lonnedgang for de ansatte. Erfarin-
gerne med denne model er siledes noget forskellige fra de to priva-

te modeller, idet det storste problem i den offentlige model er, at
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man ikke bruger jobbene som en permanent lgsning og derfor ofte
str med et ulgst problem pé lengere sigt. Samlet set er der sdledes
relativt stor forskel pd, hvilke civile rettigheder man som lenmod-

tager har i aftalebaserede skdnejob.

Aftalebaserede skdnejob - agte rummelighed?

De arbejdspladser, der indgér i undersogelsen, har gode erfaringer
med de aftalebaserede skinejob. De adspurgte ledere opfatter det
som en mulighed for at fastholde erfarne medarbejdere, som man
har haft ansat i mange ar. Der er sdledes fra virksomhedens side
bide gkonomiske og sociale motiver for disse ansattelser. Endvide-
re oplever ansatte i aftalebaserede skdnejob selv, at de har en "ne-
sten” ordinar position pé arbejdsmarkedet — samt at deres kolleger
har den samme opfattelse. Set i forhold til oplevelser i fleksjob
(Hohnen, 2000) er der séledes tale om, at aftalebaserede job i hoje-
re grad oprettes og opleves som almindeligt arbejde og dermed som
mindre “klientgerende” og usikkert, end det kan vere tilfeldet
med ansettelser i fleksjob. Oplevelsen af “ordinart arbejde” haenger
derudover sammen med, at ansatte i aftalebaserede skinejob beva-
rer tilknytningen til a-kassesystemet samt retten til efterlensord-

ning.

Lokal “skabelon” er vigtig i praksis

Undersogelsen peger ligeledes pé, at muligheden for at atvige over-
enskomstmeassige lon og anszttelsesforhold i henhold til de sociale
kapitler i overenskomsten ikke i sig selv er tilstreekkeligt til, at der
rent faktisk oprettes aftalebaserede skdnejob. I alle de tre cases var
der saledes noje udarbejdet lokale retningslinier bide vedrerende
forudsetningerne for at oprette aftalebaserede skdnejob og for lon
og ansattelsesvilkdr i dem. Det er med andre ord vigtigt for opret-
telsen af de enkelte job, at der udvikles en lokal ”skabelon” for béde
arbejdsopgaver, lon og evrige arbejdsvilkar. Dette understreges af,
at der ser ud til at vere tendens til, at aftalebaserede skdnejob op-
rettes i "klumper” pa bestemte virksomheder (selvom der ogsa er
eksempler pd mere enkeltstdende oprettelser af aftalebaserede ska-
nejob). Det ser altsd ud til, at ndr man forst har etableret en sddan
”lokal model” for brugen af de forskellige job pé serlige vilkér, s&

bliver de aftalebaserede job ogsd “almindelige” pé virksomheden.




Job pd saerlige vilkdr — et miks af forskellige
reguleringsinstrumenter

Erfaringerne med aftalebaserede skinejob pd de undersogte ar-
bejdspladser samt interviewene med faglige organisationer, virk-
somhedsnetvark m.fl. peger pd, at oprettelsen af aftalebaserede
skdnejob i en vis udstrekning athenger af anvendelsen af fleksjob
med lntilskud. Dette henger primert sammen med, at arbejdsgi-
veren fér lontilskud for at oprette fleksjob, hvilket indeberer, at der
alt andet lige er et skonomisk incitament for virksomheden til at
valge et fleksjob, sifremt dette er muligt. Det gelder i forlengelse
heraf, at hvis aftalebaserede skinejob skal kunne anvendes, skal der
vere klare grenser mellem anvendelsesomraderne for de forskellige
job pi serlige vilkir, serligt til de job, der indebarer lgntilskud. I
undersogelsen ses udviklingen af lokale procedurer for, hvornar og
hvordan de forskellige job pé serlige vilkdr ber anvendes ogsa som
et middel til (gennem selvregulering) at skabe plads bdde organisa-

torisk og ekonomisk til flere forskellige typer job pa serlige vilkar.

Rummelighed uden om staten - hvis ansvar?

Samlet set peger erfaringerne vedrerende de aftalebaseredes skine-
job p4, at disse job udger et vigtigt redskab i udviklingen af storre
rummelighed pa arbejdsmarkedet — samtidig med at denne rum-
melighed er "uden statsstotte”. Serligt set fra lonmodtagerside ser
det ud til, at det kan veare en rimelig attraktiv losning, sifremt man
har en mindre nedsattelse af arbejdsevnen. P4 baggrund af under-
sogelsen ser det ud til, at det primert er ledelsen pa de enkelte virk-
somheder, der tager initiativ til at oprette de aftalebaserede job.
Tillidsreprasentanterne er med som garanter for, at aftalen bliver
rimelig for lonmodtageren. Ingen af de adspurgte tillidsreprasen-
tanter havde fiet konkrete retningslinier vedrerende disse job fra
deres faglige organisation. Det skal samtidig bemrkes, at der ude-
lukkende er tale om virksomheder, der rent faktisk bruger jobbene,
og hvor man séledes kunne formode, at fagforeningerne ville have
en relativt stor interesse i ordningen. Undersogelsen peger dermed
p4, at fagforeningerne er relativt passive i forbindelse med oprettel-
sen af aftalebaserede skinejob, samt at man gjensynligt kunne vere
med til at oge antallet af disse job gennem en mere malrettet ind-
sats. Nogle fagforbund modarbejder i en vis forstand oprettelsen af
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aftalebaserede skinejob ved ikke at ville acceptere selv en mindre
lennedgang.

Hovedresultater

Modeller for aftalebaserede skdnejob

I undersogelsen kortleegges og analyseres tre cases, som samtidig ses
som tre forskellige modeller for anvendelsen af aftalebaserede ski-

nejob:

1) Den afstemte model
2) Den subsidierede model
3) Den flerstrengede model

Den afstemte model

Det karakteristiske ved den afstemte model er, at der er udarbejdet
et st detaljerede retningslinier vedrerende anvendelsen af aftaleba-
serede skdnejob, fleksjob med lgntilskud samt skdnejob med lentil-
skud. Det gelder derfor i denne model, at aftalebaserede skdnejob
anvendes i én afgrenset betydning, hvor lenforhold og arbejdsop-
gaver samtidig er defineret pa forhind. Der er siledes meget smé
individuelle forskelle mellem de enkelte aftalebaserede skidnejob.
Der er samtidig etableret klare granser for den konkrete oprettelse
af forskellige job pé serlige vilkar, bl.a. gennem at fastlegge forskel-
lige lonrammer for dem. Lonnen er hgjest i aftalebaserede skénejob
og lavest i skinejob med lontilskud. Det skal bemzrkes, at der i alle
typer job pd sarlige vilkdr er tale om en betydelig lonnedgang pé
op til 50.000 kr. om &ret set i forhold til, hvad disse ansatte tjente
tidligere. Der er samtidig mulighed for at opna individuelle tilleg,
som dog ligger inden for fastlagte rammer, sdledes at lonforskellene

mellem de forskellige jobtyper bevares.

Pointen i den afstemte model er, at der etableres helt klare regler
for anvendelsen af aftalebaserede skdnejob hhv. fleksjob pa den ene
side og uformelle skdnejob p& den anden. Hvilken jobtype der
tilbydes den ansatte atheenger siledes alene af resultatet af en ar-
bejdsprevning, der foretages pa den pageldende virksomhed, som
er godkendt af amtet til at foretage arbejdsprovninger. Samtidig
gores det herigennem mest attraktivt for lanmodtageren at vere



ansat i et aftalebaseret skidnejob set i forhold til de gvrige typer job

pa serlige vilkar.

Modellen hviler som navnt pd en kategorisk differentiering af lon,
og sammenhangen mellem nedgang i arbejdsevne og nedgang i lon
er derfor en vigtig forudsetning for, at modellen kan anvendes.
Den afstemte model indebzrer ikke ngdvendigvis, at den len, der
gives i et aftalebaseret skdnejob, svarer til "effektiviteten” i jobbet
pa linie med, hvad der normalt gelder i “ordinere ansattelser”,
men snarere, at der etableres en forstdelse blandt bade ledelse og
medarbejderne om, at et "lettere” job har konsekvenser for lonnen.
Dette er vigtigt for at forstd mekanismen i den afstemte model.
Dels er der tale om, at bdde medarbejderen og virksomheden "set-
ter noget til”, selvom det er svert at afklare, hvem der betaler mest
i praksis. Men det er ogsé en vigtig pointe i modellen, at der fast-
lzegges en procedure for oprettelsen af de enkelte job, som indeba-
rer, at valget af anszttelsesform athenger alene af arbejdsevne. Man
kan sige, at den afstemte model indebarer en hoj grad af selvregu-
lering forstdet pd den méde, at de retningslinier, der etableres for
anvendelsen af de forskellige typer job pd sarlige vilkér, alene base-
rer sig pd den pagzldendes arbejdsevne. I praksis betyder det bl.a.,
at de okonomiske fordele, der kunne vare for virksomheden ved at
oprette et fleksjob med lontilskud i stedet for et aftalebaseret skéne-
job, ikke kommer i betragtning pa det tidspunkt, hvor det enkelte
job skal oprettes.

Den afstemte model er siledes samtidig et eksempel pd, hvordan
virksomheden og de lokale faglige forhandlingspartnere i vid ud-
streekning selv regulerer brugen af de forskellige job pé sarlige vil-
kir pa en mide, sd der ogsd gores “plads” til aftalebaserede skine-

job.

Den subsidierede model

Den subsidierede model, som samtidig er en "offentlig model”,
indebearer, at der etableres skonomiske muligheder for, at offentli-
ge arbejdsgivere, der fastholder medarbejdere i et aftalebaseret ska-
nejob kan f3 tilskud pa 40 pct. af den tidligere lon. P4 grund af

begrensede ressourcer har man méttet gore denne mulighed tids-

13



14

begranset, hvilket indeberer, at aftalebaserede skdnejob efter den
subsidierede model maksimalt kan oprettes i 12 maneder. Jobbene
har inden for denne model derfor haft karakter af en form for ar-
bejdsprovning/afklaring af, hvad der fremover skulle vare af job-
muligheder. Omkring 3/4 af disse ansatte fir et fleksjob, efter at de
12 maneder er udlgbet, mens resten fortsetter som ordinart ansat-
te pd ordinere vilkér, hvilket i de fleste tilfzlde betyder, at de fir de
samme jobfunktioner og arbejdsforhold, som de havde, for de fik

et aftalebaseret skdnejob.

Modellen indeberer, at medarbejderen fastholder den hidtidige lon
ogsd i perioden med et aftalebaseret skdnejob. Samtidig ser det ud
til, at skinehensynet tages i form af nedsat arbejdstid, sdledes at
disse ansatte i flere tilfelde arbejder mellem 20 og 30 timer om
ugen. Lontilskuddet bevirker pa kort sigt, at de fordele, som virk-
somheden kunne have ved at ansette personen i et fleksjob med
lontilskud, “neutraliseres” ved ogsé at give lontilskud til ansatte i
aftalebaserede job. Denne lgsning indebarer dog samtidig, at man
ikke kan betegne aftalebaserede skdnejob i denne model som en
egentlig jobtype pd linie med job pé ordinare vilkir og fleksjob
med lpntilskud. Man kan samtidig bemzrke, at nir modellen alene
indeberer, at der gives lontilskud pa kort sigt, etableres der i prak-
sis ikke ”plads” til disse job pé arbejdspladsen, idet der ikke foreta-
ges regulering af de loanmessige og organisatoriske konsekvenser af
sidanne ansattelser. Der er siledes ikke tale om, at anszttelsen
indeberer overvejelser vedr. forholdet mellem “lettere arbejde” og
lenniveau. Der ser samtidig ud til at veere begreensede overvejelser
vedrerende evt. reorganisering af arbejdsopgaver i forlengelse af
sddanne ansettelser. Den tidsbegrensede brug af aftalebaserede
skanejob i modellen indeberer siledes ikke, at disse job kan anven-
des til de personer, som er for “raske” til et fleksjob og for “syge” til
et job pd ordinare vilkér. Det skal derudover pipeges, at underse-
gelsen ogsd peger pd, at det er svart at etablere “uformelle” skine-
job pa de offentlige arbejdspladser. Analysen af denne model rejser
derudover spergsmélet om, hvorvidt der sker et “overforbrug” af
fleksjob, nér disse i lengden er eneste mulige alternativ til en ordi-

nzr ansettelse.




Den flerstrengede model

Denne model indebarer, at der bruges flere former for aftalebase-
rede skénejob. Derudover er der udbredt brug af bide uformelle
skdnejob og fleksjob pd virksomheden. Der findes flere forskellige
typer aftalebaserede job indeholdende forskellige jobfunktioner, og
derudover er der store individuelle forskelle. Overgangen til aftale-
baseret skdnejob indebarer en mindre lonnedgang for den pagel-
dende, og storrelsen af lonnedgangen er alene bestemt af, hvilke
jobfunktioner der indgr i ansazttelsen. Derudover indebarer an-
settelsen i et aftalebaseret skinejob her, at den effektive arbejdstid
settes op til 37 timer, hvilket er lidt lengere end ansatte pé ordine-
re vilkar i henhold til den pageldende overenskomst. "Til gengzeld”
fir den ansatte i et aftalebaseret skinejob et mindre arbejdspres.
Medarbejderen “betaler” altsd noget for at fi et mere skdnsomt
arbejde, men der er oftest tale om en mindre lonnedgang, fx set i
forhold til den afstemte model. For virksomheden indebrer an-
settelsen efter tillegsaftaler en mindre grad af fleksibilitet set i for-
hold til ansattelser pa ordinare vilkér, og dette kompenserer man

sd til en vis grad for gennem at sztte den effektive arbejdstid lide
op.

Den flerstrengede model indebzrer samtidig, at mens der i de afta-
lebaserede skdnejob arbejdes pé fuld tid, er fleksjobansettelser ho-

vedsageligt deltidsansattelser. Der markeres herigennem en granse
mellem de to typer job pd serlige vilkdr, samtidig med at den ned-
satte arbejdstid i fleksjob opvejes af det offentlige lontilskud.

Inden for denne model er der, i lighed med den afstemte model,
sdledes ogsé tale om en hej grad af selvregulering, hvor der via
overenskomsterne er etableret en rekke konkrete jobmuligheder

for personer, som har behov for skdnehensyn.

Den flerstrengede model understottes i den konkrete case af en
lang tradition for at fastholde @ldre medarbejdere, og man forseger
at fastholde arbejdsopgaver, som er relevante for denne gruppe af

medarbejdere.
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Falles karakteristika vedrorende aftalebaserede skdnejob

I alle tre cases sker oprettelsen af bide aftalebaserede skinejob og de
andre job p4 sarlige vilkir, der anvendes pa den pagzldende virk-
somhed, i henhold til en konkret skabelon, som bide specificerer
lon og ansattelsesforhold og afstikker retningslinier for greenserne
mellem uformelle skdnejob, aftalebaserede skinejob og fleksjob
med lgntilskud. Udarbejdelsen af en intern procedure ser med
andre ord ud til at vare tet knyttet til anvendelsen af disse job i alle
tre cases. Det er en bemarkelsesverdig lighed mellem de tre cases,
og man kunne forestille sig, at det ikke er tilfeldigt, men tvert-
mod en ret vigtig forklaring p4, at man i netop disse tre cases an-
vender aftalebaserede skénejob. I forleengelse af undersogelsen kun-
ne man derfor forestille sig, at det er vanskeligt i praksis at f& brugt
mulighederne inden for de sociale kapitler i overenskomsterne, hvis
der ikke samtidig udarbejdes retningslinier p& de enkelte virksom-
heder. Hvis der, som det fremgr af interviewene med de faglige
organisationer og virksomhedskonsulenter, er tendens til, at
fleksjob ogsé gives til personer med en mindre arbejdsnedsattelse,
s er denne interne regulering dobbelt vigtig, fordi den er med til at
sikre, at virksomheden skaber en procedure, der giver konkrete
anvendelsesomrader for aftalebaserede skdnejob. Dermed bliver de
eventuelle skonomiske incitamenter, til i stedet at oprette et
fleksjob med lontilskud, pé sin vis "neutraliseret” gennem virk-

somhedens interne procedurer.

I de to af de tre cases, som er mest overbevisende, fordi der her er
tale om permanente job, gelder det endvidere, at de ansatte i afta-
lebaserede job fir en mindre lon bade i forhold til, hvad de fik
tidligere og i forhold til deres kolleger ansat pd ordinare vilkér. Det
ser derfor ud til, at én af forudsetningerne, for at disse job oprettes,
er, at de faglige organisationer er parate til at acceptere i hvert fald
en mindre lonnedgang. Det skal bemarkes, at der ikke er fundet
eksempler pd aftalebaserede skinejob, hvor lennen er lavere end

den overenskomstmassige mindstelon.

Men ud over fastlagte procedurer og fleksibilitet i forhold til lon-
nen gelder det ogsd i de to "permanente cases”, at der skal vare

mere skdnsomme arbejdsopgaver, der egner sig til disse ansettelser,




samt at arbejdet tilrettelegges organisatorisk, si sidanne arbejdsop-

gaver er til ridighed for medarbejdere med skinebehov.

Fordele og ulemper ved aftalebaserede fleksjob

Formélet med undersogelsen har varet at finde ud af, dels hvad
forudsetningerne er for at oprette aftalebaserede skinejob, dels
hvilke barrierer der er, for at de oprettes. De tre modeller, som er
udviklet empirisk p& baggrund af de cases, der indgér i undersogel-
sen, peger bide pé nogle fzlles karakteristika ved oprettelsen af
aftalebaserede skdnejob og pd, at der er stor forskel pd, hvilke forde-
le og ulemper der er for medarbejderen, for virksomheden og for
samfundet i de tre cases.

Den ansattes synsvinkel

Samlet set peger analysen af den sociale status i aftalebaserede ska-
nejob i retning af, at disse opfattes som “nasten ordinzre job”. I
alle tre cases opleves aftalebaserede skinejob som mere almindelige,
og den status, man fir i disse anszttelser, opleves som bedre end i
fleksjob med lgntilskud. Det forhold, at jobbene oprettes i henhold
til geeldende overenskomst, at kommunen ikke er indblandet, samt
at der ikke gives tilskud, indebarer for medarbejderen, at ansettel-
sen ikke opleves som en “klientggrelse”. Det skal dog samtidig
understreges, at det ikke opfattes som uproblematisk at blive ansat i
henhold til de sociale kapitler hverken lonmassigt, identitetsmas-
sigt eller socialt — og det indebzrer som regel en svar omstillings-

periode.

Selvom der ofte er tale om “retreteposter”, opfatter de ansatte i vid
udstrekning sig selv som ordinart ansatte, og det ser ud til, at den-
ne opfattelse ogsé gor sig geldende hos kolleger og ledelse. Under-
sogelsen peger séledes pa, at et oget antal af disse ansettelser vil
kunne bidrage til oget rummelighed pa arbejdsmarkedet, idet de
ansatte vedbliver at opleve sig selv som en del af arbejdsmarkedet,
samtidig med at deres kompetencer og arbejdsevne udnyttes. P3

dette punke er der dog vigtige forskelle mellem de tre modeller.

I den afstemte model indebzrer ansttelse i et aftalebaseret skine-

job serlige arbejdsopgaver, hvilket som navnt gor det prakeisk
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muligt at oprette jobbene. Samtidig indebarer den hgje grad af
standardisering, at der ikke er meget plads til individuelle gnsker.
De ansatte i disse job oplever séledes, at de i praksis ikke har andre
muligheder end at sige ja til det pdgeldende aftalebaserede skdne-
job med de lon og ansettelsesvilkér, der folger med. Den heje grad
af standardisering sker siledes ogsa pa bekostning af individuelle
hensyn og da de ansatte ikke oplever, at der er noget alternativ,
opleves ansettelsen i realiteten ikke som et valg. Derudover skal det
i forbindelse med den afstemte model understreges, at der her er
tale om den storste lonnedgang for medarbejdere i disse ansattel-

SEr.

Den subsidierede model byder pa kort sigt pa en rekke fordele for
den ansatte medarbejder, men det ma anses for en stor ulempe, at
der ikke er tale om ansettelse pa leengere sigt. Dertil kommer, at
selvom det ma betegnes som en fordel for medarbejderen, at der
ikke sker nogen lonnedgang, si indebeerer denne ”lette” losning for
arbejdspladsen samtidig, at disse ansettelser ikke fir organisatoriske
konsekvenser. Ansettelserne er derfor ikke nedvendigyis serligt
skdnsomme i denne model. Den tidsbegrensede ansattelse kan
endvidere indebere, at behovet for skdnehensyn synliggeres, uden
at der samtidig findes en langsigtet losning, idet flere af disse ansat-
te ikke ensker fleksjob, fordi de ikke oplever sig selv som "syge”
nok til det.

Den sidste model, den flerstrengede, er nok den, der umiddelbart
byder p4 flest fordele for den ansatte i og med, at der faktisk sker
ansettelser inden for jobfunktioner, som opleves som en del af
virksomhedens kerneydelser, samtidig med at der i de fleste tilfelde
kun er tale om en mindre lonnedgang. Der er siledes en storre
valgmulighed for den enkelte medarbejder sammenlignet med de

to gvrige modeller.

Virksomhedens synsvinkel

Samlet set gzlder det ogsd for virksomheden, at der er bdde fordele
og ulemper ved at etablere aftalebaserede skinejob. Da modellerne
for anvendelsen af disse job er meget forskellige, er det svart at

generalisere. Der er dog tegn p4, at virksomhederne i de tre cases til




en vis grad udjevner ulemperne ved disse ansattelser, bl.a. ved pa
forskellig vis at kompensere for den nedsatte arbejdsevne enten ved
at gore den effektive arbejdstid leengere (den flerstrengede mode),
ved at sztte lonnen vesentligt ned (den afstemte model og til dels
den flerstrengede model) og endelig ved at blive kompenseret via
offentlige midler (den subsidierede model). Dertil kommer de mere
langsigtede konsekvenser vedr. arbejdsmilje og “branding”, som
ligeledes er svare at mile. Det er interessant, at den model, som ud
fra en snever gkonomisk betragtning burde vere den mest fordel-
agtige for virksomheden (den subsidierede model), samtidig er den,
hvor bade ledelse og medarbejdere oplever flest problemer med
ansattelserne, bl.a. fordi det kniber med organiseringen af arbejds-

opgaverne i forhold til kollegerne.

Det er svart at sige, om det er den afstemte eller den flerstrengede
model, der er mest fordelagtig for virksomhederne, idet begge ope-
rerer med mindre lgnudgifter for disse job. Det skal dog bemarkes,
at ledelsen i den flerstrengede model giver udtryk for, at der har
varet effektivitetsfordele ved at oprette “snaevre” aftalebaserede
skdnejob, som opvejer tabet af fleksibilitet i den samlede medarbej-
derstyrke. En mulig forklaring herpd kunne vere, at der i ordinzre
ansattelser opereres med meget “brede” job, hvori der indgdr man-
ge forskellige jobfunktioner. Dette "koster” muligvis effektivitet,
ved at man ikke har tilstreekkelig fokus pd eller treening inden for
de enkelte omrader. En ansat, der udelukkende varetager bestemte
af disse funktioner kunne evt. udvikle mere effektive mader at lose
opgaverne pé. Det skal dog samtidig bemarkes, at vilkarene for i
hvert fald nogle af ansettelserne i aftalebaserede skinejob indebz-
rer, at virksomheden har vist sig ikke at kunne konkurrere om
opgaver i licitation, fordi lenniveauet er for hgjt. Samtidig kunne
man forestille sig, at den flerstrengede mode var temmelig ressour-
cekravende at hindtere pd grund af de mange individuelle hensyn,

der tages.

Det samfundsmassige perspektiv
I forlengelse af undersegelsen er oprettelsen af aftalebaserede ski-
nejob en ubetinget fordel set ud fra et samfundsmessigt og ikke

mindst samfundsekonomisk perspektiv. Der er ingen offentlige
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udgifter forbundet med disse job, og de er dermed vasentlig billi-
gere for samfundet end de mere populare fleksjob med lontilskud.
Sammenligner man de samfundsmassige fordele ved de tre model-
ler, springer det i gjnene, at den subsidierede model béde er den
dyreste og den darligste losning, idet den ikke tilvejebringer en
varig skdnejoblesning for de pigeldende medarbejdere med ar-
bejdsevnenedsettelse. Det skal dog bemarkes her, at inden man
indforte lontilskud til aftalebaserede job, blev der i den pigeldende
amtslige case slet ikke oprettet nogen aftalebaserede job. Set i dette
perspektiv er tilskuddet forstdeligt.

Regulering af job pa serlige vilkdr — en nodvendighed?

Til sidst i forbindelse med hovedresultaterne skal det navnes, at
den empiriske undersogelse samlet set viser en rekke fordele ved de
aftalebaserede skdnejob serligt for medarbejderne og for samfundet
og ogsd for de berorte virksomheder. Set i et reguleringsperspektiv
ser det ud til, at det policy-miks, som karakteriserer omrédet vedre-
rende regulering af rummelighed pa arbejdsmarkedet, indebarer en
risiko for, at fleksjob “koloniserer” feltet, fordi det er muligt at
oprette fleksjob og fa lentilskud i stedet for aftalebaserede skanejob.
Erfaringer fra andre omrader, hvor man ogsé har set en decentrali-
sering af den statslige regulering i form af forskellige typer policy-
miks, peger siledes pd, at medmindre der etableres helt klare green-
ser for anvendelsen af gkonomiske reguleringsredskaber, s har
disse en tendens til at hemme brugen af andre ikke statslige regule-
ringsinstrumenter samt “passivisere” lokale aktorer siledes, at der
ikke udvikles andre lgsningsmodeller. Hvorvidt det faktisk forhol-
der sig sidan, at fleksjob anvendes i situationer, hvor der kunne
have varet oprettet et aftalebaseret skdnejob i stedet, kan underse-
gelsen ikke vise. Men med henvisning til erfaringer fra andre om-
rider med forskellige kombinationer af reguleringsinstrumenter ser

dette ud til at vare en risiko ved det danske policy-miks pd omra-

det.

I forleengelse af undersegelsen kan man pege pa, at oprettelsen af
sociale kapitler ikke i sig selv indeberer, at der oprettes aftalebase-
rede skdnejob pa de enkelte arbejdspladser. Den konkrete brug af

ordningen ser ud til at athenge dels af den kommunale kontrol




med oprettelsen af andre typer job pa serlige vilkdr, dels af at der
udarbejdes retningslinier for disse job lokalt, en opgave der hoved-
sageligt varetages af virksomhederne selv, men hvor de faglige or-
ganisationer serligt i form af tillidsrepraesentanterne ligeledes spiller
en stor rolle. De forhold, som er afgerende for oprettelsen af afta-

lebaserede skanejob, kan listes som vist i oversigten.

1. Foruden rammeaftalen i overenskomsten skal der vare udviklet
en skabelon for, og en procedure der afstikker retningslinierne,
for den konkrete etablering af jobbene.

2. Det skal vere en lgsning, som er acceptabel for de involverede
parter dvs. medarbejder, kolleger, tillidsreprasentant og ledelse.

3. Det ma ikke vare en fordel at anvende andre lgsninger, og det
skal sikres, at kommunerne ikke accepterer at oprette fleksjob til
personer med mindre nedsattelser i arbejdsevnen.

4. Det skal vere organisatorisk muligt, og der skal vere arbejdsop-
gaver, der med fordel kan udferes af en person med nedsat ar-
bejdsevne.

5. Der skal vere en made at neutralisere den gkonomiske fordel
ved fleksjob — fx sdledes at det gennem selvregulering gores
umuligt, at fleksjob kan "konkurrere” med aftalebaserede skane-
job.

6. De faglige organisationer skal veere parate til at acceptere en
mindre lonnedgang i forbindelse med overgangen til et aftaleba-
seret job. Dette kunne vere nedgang i anciennitetstilleg, skifte-
holdstilleg, bonusordninger e.l. Det er ikke nok, at dette star
som en hensigtserklering i de sociale kapitler.

7. En eget brug af sociale klausuler ville i visse tilfelde gore det
lettere for arbejdsgiverne at oprette aftalebaserede skdnejob, for-

di disse da vil blive et konkurrenceparameter.

Perspektivering: Hvad skal der til, for at aftalebaserede skanejob
bliver mere udbredte?

Samlet set peger undersogelsen pé den ene side pa, at der er store
fordele ved de aftalebaserede skinejob bide for virksomhederne og
serligt for lonmodtagere og for samfundet som helhed. P4 den
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anden side ma det konstateres, at de aftalebaserede job ikke i den
nuvarende flerstrengede model for job pa serlige vilkir har serlig
gode chancer for at gge deres antal fremover. Sifremt man ensker,
at mulighederne i de sociale kapitler for at oprette aftalebaserede
skinejob uden lontilskud ogsd udnyttes i praksis, krever det sand-
synligvis en indsats pa flere niveauer.

Koordinering af samspillet mellem forskellige job pd sarlige vilkdr
Set i et reguleringsperspektiv er der inden for omradet arbejdsmar-
kedets rummelighed og virksomhedernes sociale ansvar sket en
markant @ndring af ”den danske model” inden for de sidste 10 ar.
Dette gelder bide i form af opfordringer fra politisk side tilbage i
1990’erne vedrorende virksomhedernes sociale medansvar samt de
sociale kapitlers indtog i overenskomsterne i 1995. Der er sket en
udvikling i retning af eget decentralisering og uddelegering af an-
svar for det socialpolitiske omride fra statens side til lokale aktorer,
dvs. virksomheder, civile organisationer og arbejdsmarkedets par-

ter.

De aftalebaserede skinejob efter de sociale kapitler kan ses som et
eksempel p& denne udvikling dvs. decentralisering og selvregulering
blandt aktererne pd arbejdsmarkedet, primart virksomheder og
faglige organisationer. De aftalebaserede skdnejob ser ud til at vere
relativt attraktive serligt for medarbejdere, men ogsi for virksom-
hederne. Der er bare ikke serlig mange af dem. Sfremt man an-
skuer etableringen af aftalebaserede skinejob som en indikation for
om denne decentraliseringspolitik er sliet igennem, ma man pd
baggrund af undersegelsen svare benzgtende. Decentralisering
inden for dette omrade er ifelge undersogelsen kraevende for virk-
somhederne, for de faglige organisationer og for lonmodtagerne.
Selvom der i henhold til lovgivningen ikke er noget krav om, hver-
ken hvor mange eller hvordan aftalebaserede skinejob skal oprettes,
s4 peger undersogelsen pd, at der i praksis er nedt til at vere lokale
administrative procedurer, regler og ressourcer, hvis de aftalebase-
rede job skal udvikle sig til at blive et vagtigt instrument i udvik-
lingen af storre rummelighed pa arbejdsmarkedet. Serligt gelder
det, at man pa den enkelte virksomhed er nedt til at udvikle regu-



leringsinstrumenter, der er tettere pa “selvregulering” end pa "fri-

villighed”.

Séfremt der ikke er klare retningslinier for, hvad de forskellige job-
typer kan bruges til, vil der vere en tendens til, at det skonomiske
reguleringsinstrument for det forste dominerer indsatsen og for det
andet medvirker til, at der ikke sker yderligere udvikling af nye
frivillige initiativer pd omrédet (Gunningham & Grabosky, 1998,
p. 428-429). Med andre ord hvis der internt i virksomheden dbnes
mulighed for at oprette fleksjob i stedet for aftalebaserede skdnejob,

s vil det ojensynlig vare fleksjob, der kommer til at dominere.

Nér de andre typer job alligevel oprettes pa nogle virksomheder,
henger det ifelge undersogelsen sammen med, at disse virksomhe-
der udvikler en meget hoj grad af selvregulering, der internt fra
virksomhedens side udstikker klare grenser for de forskellige job-
typers anvendelse. P4 disse virksomheder sker der p& dette omride
en udvikling fra "frivillighed” i retning af eget “selvregulering”.

Det skal bemzrkes, at de tre virksomheder i undersogelsen alle er
forholdsvis store virksomheder, og det kan ikke udelukkes, at der
kan tenkes yderligere andre modeller for anvendelsen af aftalebase-
rede skdnejob pd mindre virksomheder.

Man kan pege p, at en oget anvendelsen af aftalebaserede skine-
job, sddan som de er "tenkt”, fordrer, at der pa virksomhederne
udvikles en langt hojere grad af selvregulering og selvjustits, hvilket
kraver, at der i virksomheden afszttes ressourcer til at administrere

og implementere forskellige typer job.

Initiativer fra de faglige organisationer efterlyses

Undersogelsen peger pé, at det hovedsageligt er virksomhederne
dvs. lederne, der tager initiativet til at oprette aftalebaserede skine-
job. Selvom tillidsreprasentanterne er med til at tage de endelige
beslutninger omkring jobbene, er der ikke mange forslag fra tillids-
representanternes bagland — ingen retningslinier i forhold til udar-
bejdelse af procedurer og skabeloner. I miniinterviewundersogelsen

af bl.a. fagforeningernes viden om og holdninger til disse job var
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det ogsé smét med begejstringen vedrerende disse job hos de fleste
af de faglige repreesentanter. P4 de konkrete virksomheder var til-
lidsreprasentanterne interesserede i at vere med til at finde en
losning for de personer, der havde behov for et aftalebaseret job,
men man havde ikke nogen overordnede retningslinier fra den
faglige organisation og havde heller ikke taget mere konkrete initia-
tiver til at udvikle nye modeller etc. Serligt inden for den subsidie-
rede model har der varet ringe interesse fra de pagzldende fagfore-
ningers side til at finde mere permanente lgsninger, iser pa grund
af risikoen for at disse kommer til at medfere lonnedgang. Dette
understotter i ovrigt samtidig teorien om, at de skonomiske regule-
ringsinstrumenter i form af subsidier indeberer, at der ikke er inci-

tament for at udvikle nye initiativer pi omradet.

Set i lyset af hvor vigtigt de lokale procedurer og dermed en oget
grad af selvregulering er, hvis disse job skal oprettes, kunne man
forestille sig, at en mere aktiv indsats fra fagforeningernes side ville
fore til en oget anvendelse af disse job. En sidan indsats skulle
omfatte en mere konkret stillingtagen til de enkelte modeller”
vedr. lon og ansettelsesforhold samt evt. en mere malrettet indsats
for at informere medlemmerne om mulighederne for disse anset-
telser. Seerligt fordi det ser ud til, at det mest af alt er lonmodtager-
ne, der har fordele ved disse job, kunne man forestille sig, at fagfor-

eningerne kunne fi en langt mere aktiv rolle som fortaler for disse

job.

Oget behov for sociale klausuler/synliggorelse af socialt ansvar
Endelig kunne man i lyset af undersogelsen leegge op til, at de of-
fentlige myndigheder i hojere grad stottede op om anvendelsen af
aftalebaserede skdnejob bade ved at udnytte mulighederne for at
bruge de sociale klausuler og endnu vigtigere ved at sikre, at
fleksjob udelukkende oprettes til personer, der har en arbejdsevne-
nedsettelse p& 50 pct. eller mere. Problemet her er naturligvis, at
kommunerne ingen pressionsmidler har over for de virksomheder,
som ikke @nsker at anvende aftalebaserede skinejob, men som
alene er interesseret i job pa sarlige vilkar, hvis de fir loankompen-

sation. Dette er et af de mere ulgselige problemer ved den danske




frivillige model, selvom man ogsd her kunne forestille sig fagfore-
ningerne spille en mere aktiv rolle.

Anvendelsen af aftalebaserede skdnejob byder pa flere fordele for
bidde medarbejdere, virksomhed og samfundet som helhed. De
vigtigste barrierer er derfor ikke selve jobbene, men deres position
som ¢t af flere reguleringsinstrumenter i en fra statslig side ukoor-
dineret flerstrenget indsats. Brugen af selvregulering som instru-
ment fordrer siledes en temmelig aktiv indsats fra de involverede
parter, samtidig med at der fra offentlig side nedvendigvis mé hol-

des snor i anvendelsen af fleksjob med lgntilskud.
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Kapitel 2

Baggrund og formal

Hvad er aftalebaserede skanejob efter de sociale kapitler?

De sociale kapitler kom ind i overenskomsterne i 1995. Fra starten
var hovedelementet i disse at give mulighed for at oprette aftaleba-
serede skdnejob. Aftalebasererede skinejob efter de sociale kapitler
kaldes ogsa af og til job pé serlige vilkér efter de sociale kapitler.
Det serlige ved disse job er, at der er tale om job pa sarlige vilkar
uden lpntilskud. De skal ses som et af flere redskaber til at fasthol-
de eller integrere personer med nedsat arbejdsevne pa arbejdsmar-
kedet. Anvendelsen af dem kan sdledes ikke ses isoleret fra de andre
job pé serlige vilkér, der i stigende grad er blevet oprettet inden for
de senere dr, herunder serligt fleksjob og de sékaldte uformelle
skdnejob, som er en betegnelse for job pd ordinare vilkar, der af
virksomhedens ledelse opfattes som sarligt skinsomme. Fordi afta-
lebaserede skénejob i princippet udelukkende aftales lokalt mellem
den enkelte medarbejder og virksomheden, kan udbredelsen af
disse job ogsé give et fingerpeg om mulighederne for at udvikle en
storre rummelighed pé arbejdsmarkedet uden offentligt tilskud,
men gennem oget ~selvforvaltet rummelighed” hos arbejdsmarke-

dets parter og ude pé de enkelte arbejdspladser.

De sociale kapitler giver som hovedregel mulighed for, at ordinare
aftaler om lon og arbejdstid kan fraviges, hvis dette muligger, at
man kan fastholde eller integrere en person med nedsat arbejdsev-
ne. Hensigten er at give mulighed for, at der lokalt kan aftales ser-
lige vilkar for lonmodtagere med nedsat arbejdsevne inden for de
overenskomstmassige rammer. Dette indeberer, at der kan vare
store forskelle, dels pa hvordan rammeaftalerne udformes i forskel-
lige overenskomster, dels pa hvordan rammeaftalen fra den samme
overenskomst i praksis udmentes i konkrete aftaler om lon og skaé-

nehensyn.

Hovedparten af LO/DA-omridet er dekket af overenskomster

med sociale kapitler, men selvom disse overordnet set har samme
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hensigt, er der stor forskel pa, hvor detaljeret de overenskomstmas-

sige rammer er inden for de enkelte overenskomster.

Det er ikke uden problemer at kortlegge anvendelsen af aftalebase-
rede skdnejob efter de sociale kapitler. For det forste fordi disse job
ikke er centralt registreret, og opgerelsen om deres antal og udvik-
lingen i antal udelukkende kan foretages via sporgeskemaer. I un-
dersogelsen inddrages talmateriale fra Socialforskningsinstituttets
drboger om udviklingen af virksomhedernes sociale engagement i
perioden 1998-2000 (Larsen & Weise, 1999; Kruhoffer & Hoge-
lund, 2001) samt to spergeskemaundersogelse foretaget af Strate-
gisk Netvark (2000) og Gallup (2001).

For det andet er der en vis usikkerhed forbundet med brugen af
selve begrebet "aftalebaserede skinejob efter de sociale kapitler”.
Der har sdledes veret en vis variation i, hvad de forskellige faglige
organisationer, personaleansvarlige og virksomhedskonsulenter
mente, nir de henviste til aftalebaserede skinejob efter de sociale
kapitler. Dels er der store variationer bide i udformningen af ram-
meaftalerne i overenskomsterne og i den konkrete udformning af
jobbene pa de enkelte virksomheder, dels bruges betegnelsen job pa
serlige vilkar efter de sociale kapitler i stigende grad ogsd som en
henvisning til bide fleksjob og skinejob med lgntilskud. Dette
indeberer, at selvom der overordnet set er kommet mere fokus pa
udnyttelsen af mulighederne inden for de sociale kapitler, sd med-
forer dette ikke nedvendigvis en oget interesse for at oprette aftale-
baserede skidnejob uden lontilskud. I en landsdekkende undersogel-
se af brugen af de sociale kapitler i kommunerne hedder det séle-
des: ”... endelig omfatter aftale om socialt kapitel de nermere vil-
kér for dels aftalebaserede job pé serlige vilkér, dels ordninger fra
lov om aktiv socialpolitik (fleksjob, skinejob, revalidering m.v.) og
lov om aktiv arbejdsmarkedspolitik” (Gallup, 2001). Det er yderli-
gere interessant, at selvom denne undersegelse viste, at aftalebase-
rede skdnejob er den nastmest kendte type af job pa serlige vilkar
blandt kommunale personaleansvarlige, si peges der samtidig p4, at
det er den jobtype, job pé serlige vilkar, der er oprettet ferrest af i
kommunerne (Gallup, 2001).




Vi har i undersogelsen valgt at definere aftalebaserede skinejob pa
folgende made:

Ansattelser forbeholdt personer med nedsat arbejdsevne, som af denne
grund har indgiet en skriftlig aftale med ledelsen og den faglige organi-
sation vedr. serligt skiansomme arbejdsforhold og evt. sarlige aftaler om
lon ogleller arbejdstid. Ansattelsen er uden lontilskud og indgis i hen-
hold til en tillegsafiale i overenskomsten.

De sociale kapitlers betydning for det rummelige arbejdsmarked
Sporgsmaélet om afgrensningen af aftalebaserede skinejob fra andre
typer job pd serlige vilkr er vigtig, fordi de forskellige skinejobty-
per pavirker udformningen af rummelighed forskelligt. Tidligere
undersogelser peger bl.a. pd, at specifikke forhold vedrerende ska-
nejobtypen har konsekvenser for den sociale position pa arbejds-
markedet bide administrativt og socialt (se fx Hohnen, 2000).
Derudover udger de aftalebaserede job i princippet et vigtigt po-
tentielt instrument for, at der skabes plads til flere personer med
nedsat arbejdsevne pa arbejdsmarkedet.

I en artikel i Noger Serligt om de sociale kapitler fra 2000 argumen-
teres der indgdende for netop de aftalebaserede skdnejobs betyd-
ning i forhold til andre job pd sarlige vilkdr (Lassen, 2000). Artik-
len bygger i vidt omfang pé data fra én af de £ undersogelser, der
er lavet om kendskabet til og anvendelsen af disse job, (Strategisk
Netverk, 2000). Der peges i artiklen pa flere forhold af betydning
vedr. de aftalebaserede skdnejob. For det forste understreges betyd-
ningen af, at der klart skelnes mellem aftalebaserede skinejob uden
lgntilskud eller, hvad Lassen kalder job efter de sociale kapitler, pa
den ene side og andre typer job pa serlige vilkar, heriblandt
fleksjob, skinejob med lontilskud, uformelle skdnejob pé den an-
den side. Derudover peger han p4, at de aftalebaserede skinejob
uden lgntilskud har et meget stort potentiale for udviklingen af
storre rummelighed, fordi det aftalebaserede overenskomstsystem
er det berende fundament for det danske arbejdsmarked (Lassen,
2000, p. 5). I tilknytning hertil fremhzves det som problematisk,
at de aftalebaserede skinejob efter de sociale kapitler ikke udger en
storre del af det samlede antal job pa szrlige vilkdr, samt at kend-
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skabet til dem ifelge analysen fra Strategisk Netvark er meget rin-
ge. I artiklen sperger han polemisk, om det er ligegyldigt, hvilke

typer job pd serlige vilkir der etableres, og svarer:

"Nej, det er ikke lige meget. Det er meget afgorende, at de sociale
kapitlers betydning for job pi sarlige vilkdr bliver styrket. Og det
er det, fordi det aftalebaserede overenskomstsystem er en af de
centrale strukturer, der regulerer adfeerden pa arbejdsmarkedet og i
virksomhederne. Hvis job pé serlige vilkér skal have sit afgorende
gennembrud i praksis, sd forudsetter det blandt andet, at det bliver
en prioriteret del af disse strukturer, hvilket vil vise sig som en eget

brug af de sociale kapitler” (Lassen, 2000, p. 6).

Derudover peger Lassen p4, at der er store fordele ved aftalebasere-
de skanejob, serligt for lanmodtagerne, fordi de bevarer retten til
dagpenge og efterlon, men ogsd i bredere forstand fordi disse job
ojensynlig vil fore til, at der kommer oget fokus pd forebyggelse af
udstodning pé den enkelte arbejdsplads. P& baggrund af artiklen
kan man forestille sig, at et oget antal aftalebaserede skdnejob vil
have stor betydning for arbejdsmarkedets rummelighed bide i kraft
af at give bedre muligheder for de pigzldende personer med nedsat
arbejdsevne, og fordi disse skinejob indeberer, at rummelighe-
den” udvikles af de parter, som har mest indsigt i specifikke lokale
forhold og dermed de bedste muligheder for at udarbejde retnings-

linierne for serligt skdinsomme job.

Antallet af aftalebaserede skanejob efter de sociale kapitler

Der eksisterer som navnt ikke centrale registreringer af antallet af
ansatte i skdnejob efter de sociale kapitler, og de spargeskemaun-
dersogelser, der er, peger delvist i forskellig retninger. Ifglge Kru-
hoffer og Hogelund (2001) var der knap 8.700 ansatte efter de
sociale kapitler i &r 2000. To ar tidligere opgjorde en lignende
undersggelsen antallet af aftalebaserede skénejob til ca. 3.600 (Lar-
sen & Weise, 1999). Til sammenligning kan navnes, at antallet af
fleksjob fra 2001 ifelge samme stikproveundersegelse blev opgjort
til ca. 9.700.




Ifolge Kruhoffer og Hogelund (2001) udger ansatte i aftalebasere-
de skdnejob en nogenlunde lige stor andel af medarbejderne pa
offentlige og private virksomheder. Ansattelserne efter de sociale
kapitler ser dog ud til at vaere steget mest hos offentlige virksomhe-
der. Kruhoffer og Hogelund understreger, at selvom der er tale om
en stigende tendens i det samlede antal af ansattelser efter de socia-
le kapitler, er det forbundet med stor usikkerhed at fastlegge stor-
relsen af denne. Dette har delvist at gore med tekniske forhold i
undersogelsen, men usikkerheden er ogsé et udtryk for, at ansettel-
ser efter de sociale kapitler i stigende grad, som nevnt ovenfor,
associeres med andre typer job pd saerlige vilkdr, herunder fleksjob
(se fx Gallup, 2001). Der er siledes sket en udvidelse af betydnin-
gen af sociale kapitler i perioden, og dette kan have pavirket svare-
ne, siledes at stigningen i antallet af aftalebaserede skinejob ogsa
kan veare et udtryk for et stigende antal fleksjob med lontilskud
(Kruheffer & Hogelund, 2001).

Det skal derfor understreges, at der er forskellige fortolkninger af
udviklingen af aftalebaserede skinejob i de senere &r. Samlet set
kan det dog fastslas, at anvendelsen af de aftalebaserede job uden
lontilskud stadig er ret begrenset bide pa det offentlige og pa det
private arbejdsmarked.

I underspgelsen af Strategisk Netvark (2000) ses det som “et gen-
nemggende trek i respondenternes udtalelser, at de ikke kender de
sociale kapitler. Saledes svarer over 60 procent af bade tillidsrepre-
sentanterne og de personaleansvarlige i undersegelsen, at de ikke
har kendskab til indholdet i de sociale kapitler pa deres overens-
komstomride samt efterlyser modeller for kapitlernes faktiske an-
vendelse. (Strategisk Netverk, 2000, p. 12-13) . I undersogelsen
udarbejdet af Gallup (2001) konkluderes det, at selvom der blandt
personaleansvarlige i kommunerne er et relativt hojt kendskab til

aftalebaserede skénejob, si er antallet af oprettede job stadig meget

lille.

Strategisk netveaerk (2000) peger endvidere pa eventuelle barrierer i
anvendelsen: De adspurgte personaleansvarlige er bekymrede for at

blive pafort administrative omkostninger, og tillidsreprasentanter-
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ne i undersogelsen frygter dels polarisering af arbejdsmarkedet i et
A- og et B-hold, dels at B-holdet vil virke som lentrykkere. Der er
sdledes blandt de centrale aktorer en vis skepsis forbundet med at
anvende de sociale kapitler. Undersogelsen peger ogsa pa, at der
mangler "best practice”-eksempler, samt p4, at interne lonsystemer
og bonusordninger kan vere afggrende for, om der kan ansettes
personer med nedsat arbejdsevne. Generelt opfattes afvigelser i lon
og arbejdstid som omtélelige omrider, serligt blandt tillidsrepre-

sentanterne.

Undersegelsens formal og metode

Det overordnede formal med denne kvalitative undersogelse er at
give konkrete eksempler pa oprettelsen af forskellige typer skinejob
samt at analysere erfaringerne med forskellige méder at udforme
jobbene pa. Da aftalebaserede skinejob udger en relativt lille del af
de job, der oprettes "pd serlige vilkdr”, er det ligeledes et formal at
pege pa forhold, der ser ud til at virke som barrierer for oprettelsen
af disse job samt pd den baggrund diskutere perspektiverne for
udviklingen af "socialt medansvar” blandt arbejdsmarkedets parter
i form af, at arbejdsmarkedets partner lgser sociale opgaver uden
om offentlige myndigheder. I undersegelsen ses ansattelser i aftale-
baserede skdnejob som et udtryk for politisk decentralisering i form
af selvforvaltning, selvregulering og frivillig “rummelighed” blandt
arbejdsmarkedets parter og pa de enkelte arbejdspladser.

Delformal

1) Give eksempler pa forskellige typer aftalebaserede skéinejob i
forhold til, hvad de indebzrer, hvordan de aftales og af hvem, samt
afdzkke, hvilke typer problemer der kan vare knyttet til forskellige
méder at udforme disse job pa. (Hvordan er disse job kommet i
stand, hvem har taget initiativet til dem, og hvem har veret med til
at udforme den lokalaftale, der er basis for dem? Har der varet
nogle barrierer/uenigheder i forbindelse med aftalen af disse job?
Og har der veret modstand? Fra hvem?)

2) Afdekke erfaringerne med aftalebaserede skdnejob efter de socia-
le kapitler. Hvilken position oplever de ansatte set i forhold til den

position de havde tidligere? Med udgangspunkt i en tidligere un-




derspgelse om fleksjob (Hohnen, 2000) sammenholdes den sociale
position i aftalebaserede skdnejob med erfaringerne fra fleksjob.
Hvilken vurdering har hhv. de ansatte, tillidsreprasentanter og
personaleansvarlige? Hvem tager initiativ til at oprette aftalebasere-
de skinejob? Hvordan aftales/forhandles de forskellige skinehen-
syn? I hvor hej grad er den pigzldende person involveret? Afdakke
eventuelle mere overordnede sammenhange mellem bestemte for-

hold ved jobbene og bestemte typer af problemer.

3) Diskutere perspektiverne for anvendelsen af disse job fremover.
Hvad er incitamenterne for at etablere disse job, og hvad er per-
spektiverne for, at der (set i lyset af stramningerne i reglerne om
fleksjob) vil kunne oprettes flere af disse job i fremtiden? Hvilken
”plads” er der til ridighed mellem fleksjob med lontilskud pd den
ene side og “uformelle skinejob” pd den anden, og hvordan kan
denne plads udnyttes gennem aftalebaserede skinejob? Hvordan og
af hvem afgpres det, hvilken jobtype den pigaeldende far tilbude?
Mere overordnet er formélet at diskutere perspektiverne for, at
arbejdsmarkedets parter i hojere grad overtager ansvaret for den
sociale integration af udsatte medarbejdere pa arbejdsmarkedet.

Disse forskellige niveauer indebzrer, at der inddrages flere forskel-

lige teoretiske redskaber i undersogelsen.

Teoretiske perspektiver

Den overordnede teoretiske ramme for undersogelsen er et social-
konstruktivistisk perspektiv pé aftalebaserede skinejob (Wadel,
1979). Rammerne for disse job i overenskomsterne er ofte hen-
sigtserkleringer, der er ingen fastlagte procedurer i forbindelse med
oprettelsen af jobbene, og det giver et vist riderum i praksis. Un-
dersogelsen soger at analysere, hvordan dette riderum i praksis
fyldes ud, samt hvilke konsekvenser forskellige praktikker ser ud til
at fi bade for den enkelte ansatte og for perspektiverne for, at der

kan skabes flere af disse job fremover.

Den sociale konstruktion afspejler sig bade i den individuelle ople-
velse eller kategorisering af, hvilken status "arbejde” i form af et

aftalebaseret skdnejob har og pd det mere organisatoriske niveau i

33



34

form af, hvilke typer reguleringsredskaber der i praksis dominerer

forskellige "typer” aftalebaserede skdnejob.

1) Den individuelle status — adgangen til feltet

Aftalebaserede skinejob samt deres “status” pd arbejdsmarkedet
begrebsliggeres med udgangspunkt i Bourdieus samfundsteori,
hvorigennem arbejdsmarkedet kan anskues som et socialt felt med
forskellige mulige positioner, hvor forskellige typer job giver for-
skellige muligheder for deltagelse (Bourdieu & Wacquant, 1992).
Arbejdsmarkedet kan i forlengelse heraf ogsa ses som et felt, inden
for hvilket forskellige aktorer soger adgang til og kontrol over be-
stemte typer ressourcer. (Se ogsd Hohnen, 2000, p. 21-23).

I undersogelsen danner begreberne udgangspunke for at afdekke
den sociale position, som den ansatte pd serlige vilkar fir pa ar-

bejdspladsen og mere overordnet pé arbejdsmarkedet.

Ud over at analysere de individuelle erfaringer med jobbene leegges
der i undersogelsen stor vagt p at analysere oprettelsen af disse job
i lyset af teorier om politisk styring. Teorier om forskellige regule-
rings- eller styringsinstrumenter samt ikke mindst vedrerende deres
indbyrdes samspil eller policy-miks udger en central del af under-

SOgClSCHS tCOl’CtiSkC ramme.

2) Job pa serlige vilkdr - et samspil mellem forskellige
reguleringsinstrumenter

Udviklingen af det rummelige arbejdsmarked kan til en vis grad ses
som et udtryk for en udvikling af nye reguleringsredskaber inden
for dansk social- og arbejdsmarkedspolitik. I lighed med en mere
overordnet international tendens indebzrer denne udvikling, at der
legges vegt pa mere indirekte styringsformer, mindre direkte stats-
lig regulering og kontrol, selvstyring og frivillige styringsformer.
Gunningham og Grabosky (1998) har analyseret denne udvikling
med udgangspunkt i en omfattende undersogelsen af udviklingen
af forskellige kombinationer af reguleringsinstrumenter pd miljo-
omrédet i USA, Vesteuropa og Australien. Gunningham og Gra-
bosky karakteriserer samlet set en udvikling pa dette omride som

en reguleringens “tredje vej”, hvor nye pluralistiske reguleringsfor-




mer blandes pa nye mader. Serligt ser det ud til, at der legges en
stigende vagt pé selvregulering i modsetning til statslig regulering og
kontrol. Dette henger bide sammen med stigende offentlige udgif-
ter til kontrol og regulering og er begrundet i en forestilling om, at
de involverede parter har et bedre overblik over, hvilke problemer
og lesningsmuligheder deres eget omrade byder pa. Den danske
flerstrengede politiske model vedr. udvikling af et mere rummeligt
arbejdsmarked kan pa flere omréder ses som et udtryk for samme

overordnede tendens.

Gunningham og Grabosky redeger for betydningen af at bruge
forskellige reguleringsredskaber samt ikke mindst, hvordan forskel-
lige kombinationer af reguleringsredskaber kan have meget forskel-
lige konsekvenser fra synergi-effeke til indbyrdes eller delvis neutra-
lisering af begge eller den ene af redskaberne. Gunningham og
Grabosky fremhaver, at der kan vere en tendens til at supplere
med nye politiske styringsredskaber, hvis man ensker at fremme et
omréde, dog ofte uden at der leegges vagt pa at undersege, hvordan
de kan pévirke hinanden. Der er siledes ofte et manglende fokus
pa, hvordan de forskellige styringsredskaber pavirker hinanden,
samt hvilke kombinationer af reguleringsformer der er optimale i
en given situation.

I forbindelse med analysen af aftalebaserede skénejob, som samti-
dig skal ses som et reguleringsredskab pa linie med fleksjob og
uformelle skdnejob, er de vigtigste reguleringsredskaber: se/vregule-
ring, frivillighed, information og okonomisk regulering (subsidiering
= fleksjob). En analyse af udviklingen af aftalebaserede skinejob vil
derfor hovedsagelig inddrage fordele og ulemper ved disse regule-
ringsredskaber samt ikke mindst, forskellige kombinationsmodeller

af dem.

Metode

Undersogelsen er forst og fremmest en kvalitativ undersogelse af
brugen af forskellige typer aftalebaserede skinejob samt erfaringer-
ne med dem, som de opleves af ansatte, tillidsreprasentanter og

personaleansvarlige pa tre udvalgte arbejdspladser.
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Som det vil fremga i det folgende kapitel har det vaeret endog me-
get vanskeligt at lokalisere virksomheder, der anvender aftalebase-
rede skdnejob. Det skal derfor understreges, at der ikke er tale om
tre tilfeldigt udvalgte arbejdspladser, men om at de tre cases sim-
pelthen er valgt, fordi de gennem minirundspergeundersogelsen
viste sig at vere nogle af de meget f3, der ansatter personer i aftale-
baserede skinejob i det hele taget. Der har samtidig vist sig, at der
her er tale om relativt store virksomheder og virksomheder med
bide faglerte og ufaglerte medarbejdere. Endvidere er der for de to
private virksomheders vedkommende tale om arbejdspladser, der
har en lang tradition for fastholdelse af zldre nedslidte medarbejde-
re, samt virksomheder der ogsé har veret synlige inden for andre
omrider vedrorende arbejdsmarkedets rummelighed. Virksomhe-
derne er dermed pa ingen made representative. Valget af netop
disse tre virksomheder skal derfor i hgjere grad ses som et forseg pa
at bruge dem som udgangspunkt for en analyse af, hvad der skal i,
for at der oprettes aftalebaserede skinejob. Med andre ord kan man
ved at analysere procedurerne pa disse tre virksomheder pege pd
nogle mere almene forudsetninger, bdde for at der skabes plads til
skdnsomme ansettelser organisatorisk og arbejdsmessigt og ikke

mindst for, at der etableres konkrete job.

Der indgir to private og én offentlig arbejdsplads som casestudier i
undersggelsen, og de har etableret forskellige typer skinejob efter

de sociale kapitler. Det er hensigten at udnytte disse forskelle til at
opstille forskellige modeller for, hvordan der kan oprettes aftaleba-

serede skdnejob.

I undersogelsen indgr i alt ca. 25 kvalitative interview med ansatte
i disse job samt tillidsreprasentanter og personaleansvarlige. Inter-
viewene er emnemassigt koncentreret om dels selve etableringspro-
cessen, dels erfaringerne med ordningen bl.a. set i forhold til erfa-
ringerne med andre typer job pé serlige vilkdr. Derudover er der
lagt vaegt pa at afdekke erfaringer med job, der har varet proble-
matiske at oprette, fx hvor etableringen har varet preget af kon-
flikt/problemer for enten den ansatte eller andre af de implicerede

parter.




Ud over de tre casestudier er der i undersogelsen foretaget en raekke
telefoniske interview med faglige organisationer, virksomhedskon-
sulenter og virksomhedsledere med henblik pa at lokalisere aftale-
baserede job. De virksomheder, der indgir i undersegelsen som

cases, er udvalgt pa baggrund af denne mini-undersogelse .

Rapporten er disponeret sdledes, at det folgende kapitel (kapitel 3)
omhandler resultaterne fra miniundersogelsen. De efterfolgende tre
kapitler (4, 5 og 6) indeholder beskrivelser og analyser af hver af de
tre cases. Det afsluttende kapitel omhandler pa baggrund heraf de
mere overordnede betingelser for anvendelsen af aftalebaserede

skanejob.
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Kapitel 3

Kendskabet til
aftalebaserede skanejob

Miniundersogelse blandt faglige organisationer og
virksomhedsnetvaerk

I forbindelse med undersogelsen er der taget kontake til en rekke
organisationer og virksomheder for at lokalisere konkrete ansettel-
ser. Metoden har her varet dels at kontakte fagpersoner pd omré-
det, dels en rekke faglige organisationer og lokale afdelinger (bl.a.
under Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte, KTO
og Landsorganisationen i Danmark, LO, Dansk Arbejdsgiverfor-
ening, DA, Specialarbejderforbundet, SID, Foreningen for Offent-
lige Ansatte, FOA, Dansk Metal m.fl). Derudover er der taget
kontake til netveerk af virksomhedskonsulenter samt formidlings-
enheder og formidlingscentre. I alle disse tilfzlde er der derudover
gjort brug af "sneboldseffekten”, saledes at der er spurgt til andre,
der evt. har kendskab til sdidanne ansettelser. Dette har veret ser-
ligt vigtigt hos fagforeningerne, hvor det ofte kun er i de lokale
afdelinger, man har kendskab til jobbene. Vi har ogsd bedt om at
blive henvist til eventuelle virksomheder, der har ansatte efter de
sociale kapitler. Endelig har FOA i Storkebenhavn ivarksat en
sporgeskemaundersogelse blandt deres tillidsfolk for at fi kendskab
til brugen af jobbene pa eget omréde. Samlet set er der i underse-
gelsen taget telefonisk og/eller e-mail kontake til ca. 50 personer
fordelt pa forskellige dele af landet og med forskellig institutionel

tilknytning, men med formodet viden om disse ansattelser.

Det viste sig at veere endog meget vanskeligt at lokalisere ansatte i
aftalebaserede skdnejob, og der har veret overvejende benzgtende
svar pd sporgsmalet om kendskab til eksistensen af konkrete job.
Det skal dog understreges, at det netop kendetegner disse ansettel-
ser, at de aftales lokalt, samt at de ikke involverer kommunale

myndigheder. Selvom tillidsreprasentanterne er medvirkende ved
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disse aftaler, betyder dette ikke, at informationer om jobbene gives
videre til de faglige organisationer. Selv i dette lys er det dog be-
merkelsesverdigt, at det ikke er lykkedes at lokalisere flere aftaleba-
serede anszttelser.

FOA midtte séledes noget overraskede konstatere, at der ikke havde
veret nogen positive tilkendegivelser overhovedet som svar pa de
sporgeskemaer, man havde sendt ud. Selvom der naturligvis kan
vere andre forklaringer, s tyder disse resultater ogsa pa, at der i

hvert fald inden for FOA’s arbejdsomrader ikke er mange aftaleba-

serede skdnejob.

Det samlede resultat af disse foresporgsler var séledes, at nesten
ingen af de adspurgte havde kendskab til konkrete ansattelser. Via
foresporgslerne i de faglige organisationer (serligt lokale afdelinger)
fandt vi frem til enkelte anszttelser (under 50 i alt inklusive de
ansettelser, der indgdr i undersogelsen). Serligt bemearkelsesver-
digt er det dog, at der ser ud til at vere en tendens til, at disse job
oprettes i klumper. Siledes havde man inden for et enkelt forbund
kendskab til i alt 16 personer ansat i disse job pé landsplan, men 14
af dem var ansat hos samme offentlige arbejdsgiver, som ligeledes
indgér i undersogelsen. P4 samme made har de to private
virksomheder, der indgér i undersogelsen et antal af disse
ansattelser og en systematisk strategi for deres oprettelse. Dette
kunne ogsd vare en medvirkende &rsag til, at jobbene er svare at
lokalisere, fordi "klumperne” kan vere svere at finde, samtidig
med at der sd vil vare meget store omrader pa arbejdsmarkedet,
hvor disse ansattelser slet ikke bruges. Det skal derudover
bemarkes, at denne del af undersogelsen ogsé peger pa, at der i
flere af de adspurgte virksomheder ikke bruges aftalebaserede
skdnejob, men for eksempel uformelle skinejob. De manglende
“fund” er altsd ikke nedvendigyvis et tegn pd manglende
rummelighed.

De telefoniske foresporgsler gav dog ogsd mange bud pa, hvorfor
der ifelge interviewpersonerne ikke er oprettet flere aftalebaserede
skdnejob samt deres egne holdninger/anbefalinger vedrerende dis-
se. Et udsnit af de forskellige svar findes nedenfor:




Forklaringer pd hvorfor aftalebaserede skdnejob er svare at finde
”... det er mit indtryk at de nasten ikke (om overhovedet) bruges
... de skdnejob, vi er involveret i, er hovedsagelig fleksjob. Sifremt

der bliver etableret uformelle skdnejob foregir det helt uden om

fagforeningen” (lokalafdeling, SID).

”Som afdeling er vi typisk ikke involveret i "sager”, hvor der ikke

gives lontilskud. Det kan meget vel vare det forekommer, men det

sker i s fald pd arbejdspladserne” (lokalafdeling, SID).

”En af maderne at lave aftalebaserede losninger pa er ofte simpelt-
hen at g ned i tid — og det vil figurere pa linie med andre deltids-
job. Arsagerne kan ikke ses af de oplysninger, der registreres ved
aftaleindgielse” (virksomhedskonsulent).

”Der findes mange markelige individuelle aftaler — de er ikke nod-

vendigvis aftalebaserede” (lokalafdeling, SID).

"Der kan ogsa vare en del, der ikke gnsker for meget publicity
omkring jobbene, s& derfor ved vi det ikke” (reprasentant, LO).

Dilemmaer vedrorende ordningen
Vi vil under ingen omstendigheder gd under mindstelennen”
(reprasentant, LO).

”"Det kan vere et problem at vare registreret i a-kasse og have et
aftalebaseret skdnejob, fordi det kan rejse tvivl om, hvorvidt man
stér til ridighed for arbejdsmarkedet. Man kan risikere at miste sin

dagpengeret” (representant, LO).

”Disse job er svare at afgranse fra “uformelle sknejob”. Nér de
ikke er mere udbredte, skyldes det ifelge vores oplysninger, at nogle

lenmodtagere er imod” (repraesentant, DA).

Fleksjobordningen dominerer hele omrddet
"Det er min erfaring, at de offentlige arbejdsgivere prover at an-
vende mulighederne i det rummelige arbejdsmarked, sisom fleks-

og skinejob, men ikke er tilbgjelige til at lave permanente job med
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skdnehensyn.. Det er i hvert fald ikke noget, vi er med til at for-
handle pé plads. Der bliver arbejdet med omplaceringer, men i

yderst beskedent omfang” (Socialradgiver, FOA lokalafdeling).

"De sociale kapitler i overenskomsterne er pd en méde blevet over-
halet indenom af reglerne om fleksjob ... De sociale kapitler var i
hej grad mentet pd den lidt zldre og “slidte” medarbejder, der ikke
leengere kan folge med ... Han kunne si f3 en aftale om nedsat tid
og feerre krav til indsats imod at g tilsvarende ned i lon. Men det,
jeg ser, er ofte, at disse medlemmer har et lzngere sygeforlgb, hvor
konklusionen bliver, at de ikke er invaliderede i pensionsgivende
grad, men heller ikke bliver sd "raske”, at de kan genoptage det
gamle job fuldt ud. S3 laver man et fleksjob til dem. ... Medlem-
met kan arbejde pd nedsat tid og med nogle funktioner, han kan
klare, men opretholder sin fulde 37 timers lon, fordi arbejdsgiver
bliver kompenseret via lontilskuddet pé typisk 50 pct. af lonnen. S3
m4 man vel sige, hvorfor i al verden skulle manden s valge et
aftalebaseret skinejob med lavere lon? (lokal afdeling, Dansk Me-
tal).

”Fleksjobansatte bliver forgyldt, og det gor det svart at skabe inte-
resse blandt parterne til at anvende de aftalebaserede skinejob uden
lentilskud” (representant, LO).

”Vi har mange diskussioner om, hvorvidt greenserne i fleksjob
”skrider” (galder serligt krav om 50 pct.’s arbejdsevne) (repraesen-

tant, formidlingscenter).

"Der er ikke brug for de aftalebaserede job efter de sociale kapitler,
alle med nedsat arbejdsevne far fleksjob” (representant, SID).

”/Andringerne i fleksjob har ikke fort til ndrede visitationsregler,
sdledes at det er blevet svarere at f3 tildelt et fleksjob. Det er vores
vurdering, at personer med fx 1/3 nedsattelse i arbejdsevnen stadig
far et fleksjob” (reprasentant, LO).




Disse svar giver et fingerpeg om, hvilke forhold der har betydning i
forbindelse med at undersgge anvendelsen af aftalebaserede skine-

job.

Konklusion

Nasten ingen af interviewpersonerne kender til konkrete eksempler
pa disse anszttelser. Selvom en del pointerer, at de mangler viden
om jobbene, er de fleste derudover overbeviste om, at aftalebasere-
de job simpelthen ikke anvendes i serligt stor udstreekning. Der
gives flere forklaringer herpa. En del mener, at der i stedet bruges
andre mere uformelle ordninger som fx mere uformelle aftaler om
skdnehensyn i ordinzre ansattelser, deltidsansettelser eller lignen-
de. Andre fremforer dog, at der sarligt pé offentlige arbejdspladser
ikke bruges hverken omplaceringer eller udvikles andre former for
uformelle skinehensyn. Der er endvidere nogle enkelte, der har
betenkeligheder ved ordningen. Det drejer sig dels om, at ansattel-
sen indeberer lonnedgang, dels at der kan veere risiko for, at dag-
pengeretten mistes, hvis arbejdsevnenedsettelsen bliver "formelt

fastlagt” i en aftale om skénejob efter de sociale kapitler.

Ud over disse spredte synspunkter var den altovervejende forkla-
ring p, at de aftalebaserede skidnejob ikke anvendes, at fleksjob-
ordningen dominerer omradet. Det skal bemerkes, at denne di-
skussion peger pa to forhold, der gor sig geldende ved den méde,
som fleksjobordningen i praksis konstrueres pa. For det forste var
der fra flere af de interviewede en bekymring for, at grenserne for
fleksjob “skrider”, sd ogs& personer med en mindre arbejdsevnened-
settelse fir fleksjob. For det andet og i tilknytning hertil, peger
flere interviewpersoner pd, at det kan vare mere fordelagtigt bide
for de ansatte og for virksomheden at forsege at f3 et fleksjob.
Virksomheden fir lontilskud, og den ansatte kan evt. ngjes med at
arbejde pé nedsat tid til naesten fuld lon.

I forlengelse heraf ser det altsd ud til, at serligt forholdet mellem
fleksjob og aftalebaserede skinejob er afgerende for, hvilke per-
spektiver de aftalebaserede job har for at blive en afggrende faktor i
udviklingen af et mere rummeligt arbejdsmarked fremover. Disse
foresporgsler peger ogsa pd, at den sociale konstruktion af fleksjob
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eller med andre ord den méde, som fleksjob i praksis bliver brugt
pa, ser ud til at betyde, at disse anszttelser har koloniseret ansattel-
ser pd serlige vilkdr. Det skal dog samtidig bemrkes, at der mu-
ligvis ogsa er sket en udvikling i retning af en gget brug af mere
uformelle ansettelser, hvilket ogsd har konsekvenser for brugen af
aftalebaserede skinejob, men at dette ikke kan kortleegges nermere

pa baggrund af de data, der indgér i underspgelsen.



Kapitel 4

Den afstemte model

Beskrivelsen af virksomheden

Virksomheden er en produktionsvirksomhed, som har dattersel-
skaber spredt over flere lande. Arbejdsstyrken bestar i et vist om-
fang af ufaglerte bdde kvinder og mend, som arbejder med en
kollektiv bonusordning, hvilket medferer et relativt stort arbejds-
pres i produktionen. Virksomheden har i flere &r haft en tradition
for at ansatte personer med nedsat arbejdsevne, primert i serlige
beskyttede varksteder dvs. uden for den almindelige produktion. I
1999 blev der oprettet en “skdneafdeling” for ansatte i aftalebasere-
de skénejob samt ansatte i fleksjob. I forbindelse med oprettelsen
tog man arbejdsopgaver hjem, som i en periode havde veret udlici-
teret. Skdnevarkstedet arbejder med at pakke forskellige typer fer-
dige reparationsszt. Der er ikke bonusordning i skineafdelingen,
men de ansatte fir hver uge at vide, om de har ndet det mal, der var

sat for verkstedet.

Virksomheden har endvidere udviklet en rekke overordnede mal
for, hvordan det sociale engagement skal udmentes fremover. Det
gelder bdde i form af et ml for andelen af medarbejdere pa serlige
vilkdr og andre udsatte grupper samt i form af at nedbringe syge-

fraver.

Socialt kapitel: Rammeaftale og lokalaftale

Virksomheden har overenskomst med Dansk Industri og CO in-
dustri. Forskellige skinejob indgdr som en del af en systematisk
personalepolitik over for bide egne ansatte og personer, der inte-
greres udefra. Aftalebaserede skinejob uden lontilskud er forbe-
holdt egne medarbejdere, mens fleksjob med lontilskud ogsé kan
tilbydes til personer med nedsat arbejdsevne, der kommer udefra. I
overenskomstens rammeaftale vedr. medarbejdere med nedsat ar-

bejdsevne lyder teksten:
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For enkelte medarbejdere — som enten varigt eller midlertidigt —
har nedsat arbejdsevne, er der mulighed for lokalt pd den enkelte
arbejdsplads mellem medarbejder og virksomhed at aftale arbejds-
vilkdr (herunder nedsat arbejdstid og/eller lavere lon), som fraviger
de i denne overenskomst geldende bestemmelser

(Kapitel 4 §30 stk. 1)
Og videre:

Organisationenerne har pataleret i henhold til "regler for behand-
ling af faglig strid”.
(Kapitel 4 §30 stk. 2)

Der er sdledes i rammeaftalen tale om en meget overordnet hen-
sigtserkleering snarere end egentlige retningslinier for, hvordan job

til personer med nedsat arbejdsevne kan oprettes.

Omvendt er der i lokalaftalen p& den pigzldende virksomhed ud-
arbejdet et endog meget specifikt st af retningslinier for oprettel-
sen af job pd sarlige vilkdr il ansatte med nedsat arbejdsevne. Man
har siledes defineret tre typer job pa serlige vilkar, som man tilby-
der til de ansatte: Aftalebaserede skinejob, fleksjob med lontilskud
og skénejob (med tilkendt fortidspension). Forstnavnte er alene
forbeholdt egne medarbejdere, mens de evrige er primaert for egne
medarbejdere. Endvidere fremgar det af lokalaftalen, at der kan
foretages en funktionsafklaring med henblik pé, hvilken type an-
settelse medarbejdere skal ansettes under. Det fremgér siledes af
teksten, at forskellene i ansattelsesformer hovedsageligt bestemmes
af graden af arbejdsevnenedsattelse. For alle tre jobtyper pd serlige
vilkér gelder det endvidere, at udgangspunktet rent lonmessigt er
den gzldende overenskomstmassige mindstelon samtidig med, at
der legges et maksimumsloft for hver type af ansattelse. Maksi-
mumslennen bestemmes siledes af, hvilken type ansettelse man
har. Den maksimale timelon er hojest i aftalebaserede skinejob,
lidt mindre i fleksjob med lentilskud og mindst i skinejob med
lontilskud (pension). Det gelder derfor, at graden af arbejdsevne
har direkte betydning for lenniveauet. Ifelge lokalaftalen foretages
der derudover en individuel vurdering, der indplacerer den enkelte

medarbejder mellem startlon og maksimumslen. Det fremgér der-




udover af lokalaftalen, at ansattelser pa szrlige vilkar ikke er omfat-
tet af bonus eller andre produktivitetsfremmende foranstaltninger.
Endeligt skal der i henhold til aftalen udarbejdes en skdnekontrake
ved disse ansattelser, og der skal folges op pa jobbene en gang om

ret.

Erfaringer med aftalebaserede skanejob

Det folgende afsnit er baseret pd kvalitative interview med ansatte i
aftalebaserede skinejob samt enkelte ledere og tillidsreprasentanter.
Formélet med interviewene har bade veret at afdekke erfaringerne
vedr. de enkelte job, som de opleves af de padgzldende aktorer, dels
at se p& ansvarsfordelingen i oprettelsen af jobbene som fx, hvem
der har taget initiativet samt forhandlingerne omkring jobbene,
eksempelvis hvad der blev forhandlet om, hvilke uenigheder der
viste sig, og hvordan de blev lgst. Derudover leegges der vegt pa at
afdakke, hvilke fordele og ulemper der er ved den made, virksom-

heden anvender aftalebaserede skdnejob pa.

Rekruttering: Hvem fdr et aftalebaseret skdnejob?

Som nzvnt ovenfor er det sddan, at de aftalebaserede skdnejob
uden lgntilskud er forbeholdt egne medarbejdere, der pa grund af
nedslidning, sygdom eller andet ikke kan opretholde et arbejde pa
ordinare vilkér. Jobbene gives primert til medarbejdere i 40-60-4rs
alderen, som har varet leenge pa virksomheden og overvejende til
personer, der er blevet syge (fx blodprop, forhgjet blodtryk, ned-
slidning af arme m.m.). Jobbene ser dog ogsa ud til at kunne an-
vendes i "nedsituationer” til yngre medarbejdere, hvor der ikke har
veret andre muligheder for fastholdelse (arbejdsskader e.l.). Tillids-
representanten papegede dog, at man ofte vil sege at finde andre
lesninger til yngre medarbejdere som fx omplacering. Der har pa
virksomheden varet nogen diskussion om, hvorvidt aftalebaserede
skanejob udelukkende skulle tilbydes medarbejdere med mange &rs
ansazttelser, men man er endt med ikke at stille faste krav om anci-
ennitet. Det skal dog samtidig bemarkes, at det i praksis ikke er
alle medarbejdere, der fér tilbudt et aftalebaseret job. Hvis ledelsen
skonner, at nogle personer passer darligt ind i virksomheden, bliver
de ikke tilbudt et aftalebaseret job, selvom de er nedslidte. ”Der er
jo ingen grund til at lave sidan en aftale med en, der ikke gider vare
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pd ... ”(leder). Det skal bemerkes, at der ogsd er eksempler pé
overgang fra ansattelse i fleksjob til ansettelse i aftalebaseret skdne-
job samt enkelte eksempler pa, at personer ansat i job pé serlige
vilkdr efterfolgende ansattes pé ordinare vilkir. Det er dog — ikke

overraskende — oftere den modsatte vej et jobskifte foregir.

Ud over dette, si er virksomheden ifelge lederen (moralsk) forplig-
tet til at fastholde medarbejdere, som virksomheden selv har veret
med til at nedslide. Fx vil man ofte af denne grund sege at fasthol-

de personer, der har arbejdet pa virksomheden i mange &r.

Lon og anseettelsesforhold

Som navnt indebzrer lokalaftalen vedr. aftalebaserede skanejob en
fast lonramme, der bestir af en minimumslen (ca. 87 kr. i timen)
og derudover mulighed for et maksimalt tilleeg pd 10 kr. i timen).

Ansatte i disse job var alle blevet informeret om disse forhold i
forbindelse med, at de blev tilbudt et aftalebaseret skinejob. De
ansatte i aftalebaserede job er p& den baggrund giet temmelig me-
get ned i lon i forbindelse med indgdelsen af aftalen. Lonnedgan-
gen finder sted pé to omréder, timelon og bonusordning. Da man-
ge af de medarbejdere, der ansettes i et aftalebaseret skinejob, har
veret pd virksomheden i mange ar, har de ofte en relativt hgj time-
len pd grund af deres anciennitet. Pa den baggrund oplever nasten
alle en nedgang i deres timelon ved overgangen til aftalebaserede
job. Derudover har de fleste tidligere veret ansat i produktionen”,
hvor man har forskellige produktivitetsfremmende aflonningsfor-
mer bl.a. bonusordning. Denne bonus fir de ansatte uden for pro-
duktionen, bl.a. de ansatte i aftalebaserede skinejob, ikke del i.
Flere medarbejdere anslér, at de pé arsbasis er giet mellem 40.000
og 50.000 kr. ned i lon som folge af anszttelsen.

De ansattes vurdering af ordningen

En individuel oplevelse af ansattelse i aftalebaserede skinejob af-
hanger i meget hoj grad af tidspunktet, man sperger den pagel-
dende. Der var siledes en udbredt oplevelse af skepsis hos de ansat-
te i “skdneafdelingen” pa det tidspunke, hvor de fik jobbet tilbudt,

dvs. inden ansattelsen er tradt i kraft. Modstanden hang delvist,




men ikke udelukkende sammen med udsigterne til at gé ned i lon.
Flere var derudover kede af, at skulle flyttes til en anden afdeling,
bide fordi de var glade for deres kolleger og deres arbejde, og fordi
arbejde i “skaneafdelingen” ser ud til at have mindre status end
arbejdet i produktionen. Enkelte har spurgt, om de matte arbejde i
produktionen evt. pa nedsat tid, men det blev der ifplge dem selv
fra ledelsens side ikke givet mulighed for. Det er dog karakteristisk
ved de individuelle oplevelser, at denne skepsis til en vis grad forta-
ger sig, nar man forst er i ansettelsen. De fleste af de interviewede
medarbejdere var séledes meget glade for deres arbejde og for deres
kolleger pé interviewtidspunktet, hvor de alle havde veret ansat i
aftalebaserede job i over et r.

Der er flere grunde til, at det er svert at acceptere jobbet i starten.
Dels er det svert at acceptere en nedszttelse i arbejdsevnen i det
hele taget, dels opleves tilbuddet om et aftalebaseret job ikke som
et forhandlingsopleg, men som et enten/eller tilbud. Dette
kombineret med at lokalaftalen indeholder meget snavre granser
for, dels hvilke arbejdsopgaver der kan blive tale om, dels hvad lon
og arbejdsvilkdr angdr i gvrigt, indebarer, at medarbejderne ikke
selv foler, de har haft nevnevardig indflydelse pd ansattelsen og
jobbet. Flere af medarbejderne har, inden de sagde ja til jobbet
overvejet andre muligheder, men ingen har gjort noget konkret
forseg pa at finde et andet job, muligvis fordi de selv opfattede

deres chancer for at blive ansat andre steder som meget smi.

Der ser endvidere ud til at vere forskelle i holdning i forhold il
kon, siledes at kvinder er lidt mere positive bdde over for det at
arbejde i en skdneafdeling og lonnen, men mendene er mere kriti-
ske pa begge omrader. Som navnt er stort set alle ansatte efterfol-
gende blevet glade for deres arbejde i “skdneafdelingen”. Det gel-
der ogsd mandene, som ud over deres skepsis ogs har oplevet
anszttelsen som en lettelse, der har givet eget trivsel bdde pé arbej-
de og hjemme. P4 grund af bonusordningen i produktionen, var
oplevelsen der, at det var et stort problem, hvis man ikke kunne
folge med — og fravaret af dette pres opleves som en stor lettelse.
Som én medarbejder udtrykker det: "Her er der ingen, der skuler

ondst til én, ndr man tager 5-10 minutters pause”. Det skal under-
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streges, at anszttelsen ikke opleves som nogen social foranstaltning,
og de ansatte satter selv en @re i, at deres produktion ogsd kan
betale sig for virksomheden. En gang om ugen informeres de ansat-
te om, hvor meget man har ndet i forhold til planen, og de fleste
understreger, at det er vigtigt for dem, at afdelingen nar de mal, der

€r sat.

Selvom alle interviewede medarbejdere ansé det som et problem at
g ned i lon, sd var der delte meninger om de mere principielle
aspekter af aflenningen. De fleste mente, at nir man ikke kan ar-
bejde optimalt, er det ok at fi en mindre lon. Iser ndr ansettelsen
samtidig indebzrer et mindre arbejdspres. Der er dog ogsa enkelte,
som ikke mener, det er rimeligt at g& s meget ned i lon. Det skal
bemerkes, at der pt. er overvejelser i gang hos ledelse og tillidsre-
prasentanter vedrerende en eventuel @ndring af placeringen af
disse job, serligt i form af at give mulighed for sidanne ansattelser
i produktionen. Dette vil dog kreve organisatoriske @ndringer,
serligt hvis personer med nedsat arbejdsevne i et eller andet om-

fang skal have del i den felles bonus.

Aftalebaseret job i forhold til andre job pad seerlige vilkdr

Alle medarbejdere har i teorien veret igennem en arbejdsprevning,
inden de fir tilbudt et aftalebaseret skinejob. Dette foregar pé selve
virksomheden, idet denne er godkendt af amtet til at foretage ar-
bejdsprevninger selv. Der er sdledes tale om en systematisk sond-
ring mellem de forskellige typer job pa serlige vilkdr: fleksjob med
lontilskud, aftalebaserede skinejob og skinejob med fortidspensi-
on, idet det er resultatet af arbejdsprevningen, der legges til grund
for, om virksomheden tilbyder den ene eller den anden type job.
De ansatte i aftalebaserede skinejob understreger, at de klart fore-
trekker denne ansettelse frem for fleksjob. Dette hanger bade
sammen med, at lonnen er lavere i et fleksjob (lentilskuddet fra
kommunen inkluderet) men i endnu hejere grad med, at de aftale-
baserede job kategoriseres mere som “en rigtig” ansattelse. Et gen-
nemgdende trek i argumentationen er, at kommunen ikke er ind-
blandet i de aftalebaserede job hverken i forbindelse med oprettel-
sen af dem eller gennem tilskud. Mest afgorende er det dog, at
ansatte i aftalebaserede skénejob bibeholder retten til dagpenge og




til efterlen inden for ”det ordinare arbejdsmarkedssystem”, mens
fleksjobansatte kun kan opna disse rettigheden gennem kommuna-
le ordninger. Flere af medarbejderne legger stor vagt pa, at kom-
munen ikke er indblandet i deres ansattelser, og at de derfor stadig

kan “klare sig selv”.

Forhandlingsprocedurer

De aftalebaserede job pa virksomheden oprettes i henhold til en
ngje fastlagt procedure. Hvad enten medarbejderen er sygemeldt
eller ikke, vil der som regel blive foretaget en arbejdsprevning in-
den tildelingen af det aftalebaserede job, hvor arbejdsevnen vil blive
afdakket. Hvis medarbejderen opfylder kravene til et aftalebaseret
skdnejob og dvs. har en nedsattelse af arbejdsevnen, der er mindre
end 50 pct., men alligevel s& udtalt, at den pigzldende ikke kan
klare et job pé ordinare betingelser, sd bliver den pageldende som
regel fyret fra sin gamle ansettelse og ansat pa ny i henhold til afta-
len om aftalebaserede skénejob efter de sociale kapitler og den loka-
le aftale om lon og arbejdsvilkar. Arsagen til dette er ifolge lederen,
at man samtidig har en politik om, at ingen gir ned i lon pa virk-
somheden, og det er i realiteten det, der sker med de ansatte, der

fir et aftalebaseret skdnejob.

Det konkrete forlob

Det er lidt forskelligt, hvordan de konkrete forlgb har veret for
forskellige medarbejdere. Nogen har veret langtidssygemeldte og er
blevet kontaktet af virksomhedens koordinator pd omradet i for-
bindelse hermed, mens andre er blevet tilbudt et aftalebaseret job,
fordi ledelsen har skennet, at de havde svart ved at folge med i
produktionen. Der er ogsd enkelte eksempler pd, at disse ansattel-
ser er blevet tilbudt i forbindelse med beslutningen om at lukke
dele af produktionen dvs. reelt som alternativ til fyring. Det gelder
dog ogsd i disse tilfelde, at anszttelsen er sket efter en arbejdsprov-
ning. I de fleste tilfelde er det ledelsen (koordinatoren), der har
taget initiativet til at tilbyde arbejdsprevning/aftalebaseret skdne-
job. Selvom tillidsreprasentanterne er med til at udforme den kon-
krete aftale, er det i praksis ikke serlig ofte, det var tillidsreprasen-
tanterne, der tog initiativ til at £ oprettet et aftalebaseret job til en
bestemt person. Tillidsrepresentanten pegede pé dette som et ud-
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tryk for en mere generel rollefordeling. Hendes arbejde bestar i at
diskutere forskellige virksomhedsinitiativer med fagforbundet og
sjeldent omvendt. Dvs. der er ikke nogen praksis for, at tillidsre-
prasentanten og fagforbundet tager konkrete initiativer pd dette
omréide. Fagforbundet har varet med til at udforme de sociale
kapitler i overenskomsten. I forbindelse med udformningen af
lokalaftalen har fagforeningens rolle varet at vurdere og i sidste
ende godkende forslag til lokalaftalen. Derudover spiller tillidsre-
prasentanten en vigtig rolle i lonforhandlingerne ved oprettelsen af

de enkelte job.

Forhandling af konkrete lon og ansattelsesvilkdr

I forbindelse med anszttelsen afholdes et made, hvor tillidsreprae-
sentant, ledelse og medarbejder deltager. P4 dette mede aftales lon
og ansattelsesforhold pa baggrund af den allerede fastlagte skabe-
lon. Der er stor forskel pd, hvordan dette mede opleves fra medar-
bejdernes side. Nogle finder, at modet ikke var praget af de store
uenigheder, fordi vilkdrene 13 klar fra starten, mens andre har ople-
vet modet som ualmindelig ubehageligt. Uenighederne drejer sig
om timelgnnen, hvor nogle af tillidsreprasentanterne ser ud til at
have varet endog meget uenige med ledelsen. En medarbejder siger
om medet: "Det var frygtelig ubehageligt. Den mdde de talte til hin-
anden pé. Pa et tidspunkt sagde jeg til dem, at hvis de blev ved, si gik
jeg — det var som om det var mig, de sad og handlede om”. Den nuve-
rende tillidsreprasentant finder dog ikke, at de individuelle aftaler
giver anledning til de store konflikter, men medgiver, at der var
stor uenighed om udformningen af lokalaftalen. Tillidsreprasen-
tanten finder ogsd, at lonnedgangen er for stor i aftalebaserede
skdnejob. " Der er ikke nodvendigt bide ar lade folk gé ned i timelon
og miste deres bonus — man kunne godt have ladet dem beholde deres

timelon”,

"Den afstemte model”

Aftalebaserede skdnejob i den afstemte model

Den pagezldende virksomhed har valgt at anvende aftalebaserede
skdnejob i én bestemt, afgrenset og veldefineret betydning. Dette
indeberer, at hovedindholdet af aftalen allerede ligger fast, nér de
individuelle forhold skal aftales. Det betyder i praksis, at der er




meget smd individuelle forskelle mellem de job, der etableres. De
er alle fuld tid, lennen er nogenlunde ens og arbejdsopgaverne er
stort set de samme. Derudover er det karakteristisk ved modellen,
at man har aftalt vilkir og rammer samlet for alle de typer job pa
serlige vilkdr, som man anvender pa virksomheden. Der er klare
grenser mellem de forskellige jobtyper, og visitationen foregér altid
ved en arbejdsprovning. Dertil kommer, at vilkirene og af serlig
betydning lenrammen i de forskellige job er afstemt efter hinanden
og efter arbejdsevne. En ansattelse i et aftalebaseret job indebarer
pa den ene side, at man ikke kan fastholde et job pi ordinere vilkar
og samtidig, at man ikke er "syg nok” til at komme i betragtning til
et fleksjob. De aftalebaserede skénejob er desuden udelukkende
forbeholdt egne medarbejdere.

Modellen kan karakteriseres ved en systematisk opdeling mellem
de forskellige typer job pd sarlige vilkdr, men denne opdeling syn-
liggores og signaleres primert gennem de forskellige lonrammer,
der knyttes til jobbene. Modellen hviler dermed samtidig pa en
kategorisk differentiering af lon, og anerkendelsen af sammenhzn-
gen mellem nedgang i arbejdsevne og nedgang i len er en vigtig

forudsetning, for at denne brug af job pé serlige vilkdr fungerer.

Fordele og ulemper for ansatte i aftalebaserede job i den afstemte
model

Af de job pa serlige vilkar, der anvendes, er aftalebaserede skinejob
de mest attraktive lonmassigt og ser ogsa ud til at vare det i for-
hold til social status og arbejdsidentitet. Selvom der ikke er noget,
der tyder pé, at fleksjobansatte stigmatiseres, ser det ud til, at de
aftalebaserede ansatte klart foretrekker en anszttelse uden lontil-
skud. Det betyder meget for bide arbejdsidentitet og status, at
“man Klarer sig selv”, at kommunen ikke er indblandet i ansattel-
sen, samt at der ikke er lgntilskud. Derudover ser det ud til at vare
af stor betydning, at man fastholder muligheden for at gi pa efter-
lon og retten til dagpenge. En del af ”det ordinzre” ved en aftale-
baseret ansattelse er ogsd, at der ogsé er plads til individuel aflen-
ning. Selvom lgnniveauet generelt er lavere end inden for helt or-
dinare ansettelser, er ideen med aflonning efter kvalifikationer,

produktivitet m.v. bibeholdt i bide de aftalebaserede job og i
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fleksjob. Dette sender gjensynlig ogsd et signal om, at maden at
varetage arbejdsopgaverne pd ikke er ligegyldig inden for disse an-
settelser, hvilket fir ansattelsen til at "ligne” et ordinert job. Alli-
gevel er det vigtigt at fastholde, at den serlige lonramme i disse job,
sender et konkret signal om, at disse anszttelser er “noget andet”
end de ovrige ansettelser i produktionen. Derudover ser det ud til
at spille en stor rolle, at ansettelserne rent fysisk er placeret uden
for den evrige produktion. Den fysiske isolation af ansatte pa serli-
ge vilkdr har pd den ene side den fordel, at arbejdsforhold og ar-
bejdskrav kan ggres mere skinsomme, uden at det pavirker den
ovrige produktion eller kommer til at std i modsetning til forhold
og arbejdsnormer for de gvrige ansatte, men det betyder ogsé, at de
ansatte ikke nedvendigvis oplever afdelingen som en ligevardig del
af virksomheden. Dels ser det ud til, at skdneafdelingen har lav
status for de ovrige ansatte, dels at ansatte i skineafdelingen hellere
vil vare i produktionen. En hgjere grad af integration af disse an-
satte blandt ansatte pd ordinare vilkér, som planlegges i gjeblikket,
vil gjensynlig mindske en del af disse problemer, men det kan ikke
udelukkes, at dette samtidig vil skabe en reekke koordinerings- og
afgreensningsproblemer, bl.a. i forhold til hvilke typer, og premis-
ser for, aflonning de forskellige skal arbejde under samt i forhold til
at sikre en hgj produktivitet samtidig med, at ansatte pa serlige

vilkir bibeholder skinsomheden i deres ansattelse.

Perspektiver for anvendelsen af aftalebaserede skdnejob efter den
afstemte model

Der er flere forhold, som ser ud til at vere afgerende i den afstemte
model: Klare forskelle mellem forskellige job pa serlige vilkdr, at
udformningen af jobbene sker sidan, at virksomheden ikke kan
tjene” pa at bruge den ene jobtype i forhold til den anden samt
som en konsekvens heraf, at begge typer anszttelser medferer lon-
nedgang, men at der er tale om en storre lonnedgang i fleksjob end
i aftalebaserede skdnejob. P4 et mere overordnet plan sikrer disse
forhold, at der pé trods af lentilskuddet i fleksjob ogsa er incita-
menter bdde for virksomheden og for de ansatte til at velge aftale-
baserede skinejob uden lontilskud. I dette tilfelde er losningen
fundet ved, at ndr man i det konkrete tilfelde stir og skal beslutte,
hvilken type ansattelse der skal tilbydes, s& indgar der ikke oko-




nomiske overvejelser. Det indebarer ikke nedvendigyvis, at der ikke
er pkonomiske fordele ved at anvende fleksjob med lgntilskud,
men snarere at lokalaftalen medferer, at denne forskel ikke far
indflydelse pé forhandlingen om den enkelte ansattelse. Hvilken
type af skdnejob, der etableres afggres dermed af arbejdsevnen sna-
rere end mulighederne for lentilskud.

I den pégzldende case har man udviklet en samlet model for an-
vendelsen af de typer job pa sarlige vilkir, som man gor brug af pa
virksomheden. Dette ser samtidig ud til at have gjort det lettere at
anvende aftalebaserede skinejob uden lontilskud. Denne model
indebzrer, at overvejelserne omkring, hvilken type ansattelse der
skal bruges, handler om at afklare, hvilken jobtype der udnytter

personens kompetencer og arbejdsevne bedst muligt.

Det ser i forlengelse heraf ud til, at ikke alene indholdet af de for-
skellige aftaler vedr. brugen af job pa sarlige vilkdr i de sociale ka-
pitler i overenskomsten har betydning, men ogsd méden hvorpa
forskellige aftaleniveauer udformes og afstikker rammer for de mu-
ligheder, der er for personer med nedsat arbejdsevne. Detaljerings-
graden pa de forskellige reguleringsniveauer fir derfor stor betyd-
ning for, hvordan og hvor meget de forskellige job pa serlige vilkar
anvendes. Det gelder bide selve teksten i de sociale kapitler i over-
enskomsten, lokalaftalen og den konkrete etablering af de enkelte
job. I den pagzldende case har man fra ledelsens side valgt at prio-
ritere anvendelsen af aftalebaserede skdnejob. Dette gores i praksis
ved, at der pd virksomhedsniveau udarbejdes en rammeaftale, der
sidestiller anvendelsen af disse job med anvendelsen af fleksjob med
lentilskud. Lokalaftalen afgrenser samtidig diskussionen vedr. det
tilbud, der gives til den pagzldende medarbejder med nedsat ar-
bejdsevne, siledes at eventuelle fordele for virksomheden ved at

valge et job med lontilskud ikke kommer i betragtning.
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Kapitel 5

Den subsidierede model

Amtet som arbejdsgiver

Arbejdsgiveren er én af flere amter, der bruger aftalebaserede skdne-
job uden lpntilskud sammen med andre job pa serlige vilkar. Disse
amter har etableret en central lenpulje, der alene gr til at give
lgntilskud til de institutioner, der anvender job pa serlige vilkar. I
det pagzldende amt anvendes lenpuljen til at dekke en del af lon-
udgiften for institutioner, der ansetter personer i aftalebaserede
skinejob, i fleksjob eller i skinejob med lgntilskud. Lenpuljen
startede som en del af et pilotprojekt i 1999, men er siden blevet
permanentgjort og puljens storrelse er pget. Ud over job pé srlige
vilkir har amtet en rekke tiltag vedrerende forebyggelse af udsted-
ning. I den forbindelse er der blevet sat fokus pé sygefraver og
arbejdsmilje.

Amtet har haft overenskomst med et socialt kapitel siden 1995,
men muligheden for at oprette aftalebaserede skinejob uden lontil-
skud har sa vidt vides ikke veret udnyttet, for den centrale lonpulje
blev oprettet i 1999, selvom der i perioden muligvis har varet op-
rettet mere uformelle skinejob.

Socialt kapitel: Rammeaftale og lokal skabelon

Amtets gzldende overenskomst indeholder en rammeaftale om et
socialt kapitel, der bl.a. omhandler forebyggelse, fastholdelse og
integration af personer med nedsat arbejdsevne i aftalebaserede
skanejob, fleksjob og skanejob med lontilskud. Aftalen fastlegger
retningslinier for lon og ansettelsesvilkar for personer med nedsat
arbejdsevne, der ikke kan fastholdes eller ansettes i ordinare stil-

linger.

Om aftalebaserede skinejob uden lentilskud hedder det, at mél-
gruppen er personer, der ikke kan fastholdes pa ordinzre vilkar fx
via &ndret arbejdstilretteleeggelse eller omplacering eller omskoling
til andet ordinzrt arbejde.



58

Endvidere hedder det om selve ansettelsen 1 hvad der her kaldes
aftalebaserede job pa serlige vilkar.

Stk. 1.

Ansattelse i aftalebaserede job pa serlige vilkir er betinget af, at der
opnds enighed om lon og ansattelsesvilkdr mellem arbejdsgiveren og
(lokale) reprasentanter fra den forhandlingsberettigede organisation.

Stk. 2.

Med udgangspunkt i den overenskomst-/tjenestemandsaftale m.v., der
dakker arbejde af den tilbudte karakter, kan der afiales serlige lon og
ansattelsesvilkdr af tilpasset indhold ... Det praciseres i aftalen hvilke
bestemmelser i overenskomsten m.v., der er fraveget, og hvilke vilkir,
der i stedet er aftall.

Rammeaftalen specificerer, at der ikke gives lontilskud, idet der
ikke er "hjemmel i nogen lovgivning”, samt at parterne tager stil-
ling til, hvorvidt optjent anciennitet viderefores ved overgang til
ansettelse pa serlige vilkar. Slutteligt understreges det, at sifremt
de pagzldende gir ned i lon, skal pensionsbidraget beregnes pa
baggrund af den hidtidige lon.

Den centrale lonpulje

Ud over rammeaftalen har man i det pigzldende amt fastlagt nogle
lokale retningslinier for, hvorledes man kan stotte oprettelsen af
forskellige typer job pa serlige vilkir gennem den serligt oprettede
centrale pulje. Amtet stotter i forleengelse heraf de arbejdspladser,
der oprettet job pa serlige vilkar, siledes at arbejdspladsen kan f3
dakket 40 pct. af bruttolenudgiften til aftalebaserede skanejob og
40 pct. af nettolgnudgiften (bruttolen minus tilskud fra kommu-
nen) til fleksjob og til skinejob med lontilskud. Man kan séledes
sige, at man gennem lokalaftalen yder et okonomisk tilskud til
aftalebaserede job, selvom det fremgdr af rammeaftalen, at der ikke
gives tilskud til disse job. Der kan ogsé seges om ekstra stotte til
fleksjob, séledes at der kan ydes gkonomisk stette til fleksjob ud
over kommunens tilskud. Dette bevirker, at de arbejdspladser, som
opretter fleksjob, i praksis kun betaler en meget lille del af lennen,
s leenge tilskuddet ydes.




Der kan kun tildeles stotte fra amtets centrale pulje i en begranset
periode. Det gelder bade stotte til aftalebaserede skanejob og til
fleksjob. Tilskuddene er ifelge koordinatoren af puljen gjort tids-
begrensede, fordi ellers ville fi personer i fleksjob og aftalebaserede
skanejob komme til at bruge hele puljen op flere &r frem i tiden, og
s ville der ikke vere nogen nye personer, der kunne f3 stotte.
Normalt kan en arbejdsplads f3 tilskud til et aftalebaseret skinejob
i maksimalt 12 maneder. Dette indebarer naturligvis, at det er
nedvendigt at finde en anden lgsning efter de 12 méneder, og da
der pa leengere sigt ikke er nogen “mellemvej” mellem fleksjob og
ordinert job p& de implicerede arbejdspladser, fir hovedparten af
disse ansatte efterfolgende et fleksjob.

Arbejdspladserne kan naturligvis selv bide oprette og forleenge
aftalebaserede skénejob, men det er koordinatorens vurdering, at
det ikke sker, hvis der ikke samtidig ydes tilskud. I modsztning til
job pé serlige vilkér, som ogsd indeberer et kommunalt tilskud,
bliver aftalebaserede jobs i amtet derfor som hovedregel ikke vide-
refort efter den 12 maneders periode med stotte fra amtets pulje. I
2001 oprettede man i amtet lidt over 50 sidanne tidsbegrensede
aftalebaserede skinejob.

Fra amtets centraladministration oplyses det, at det er hensigten
med lentilskuddet, at det skal bruges til ekstra arbejdskraft for at
aflaste arbejdspladsen. Man henstiller derfor til, at pengene bruges
til en vikar e.l., men det er ikke et krav, at tilskuddet skal anvendes

til noget bestemt.

Aftalebaserede skanejob pa amtets arbejdspladser

Selvom amtets centrale pulje i princippet er for alle medarbejder-
grupper, er der nogle faggrupper/fagforeninger, der har veret mere
opmarksomme pa puljen end andre. Dette bevirker, at der er stor
forskel pé, hvor meget de forskellige medarbejdergrupper gor brug
af muligheden for at sege stotte fra puljen. Vi har i undersegelsen
valgt at inddrage ansatte i aftalebaserede skdnejob fra ét af de fag-
forbund, som har gjort flittigt brug af ordningen i det pigzldende
amt. Der er siledes tale om interview med ansatte, som alle tilhorer

samme personalegruppe. Dette indebzrer samtidig, at de medar-
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bejdere, der indgdr i undersogelsen, er ansat pa flere forskellige
amtslige arbejdspladser. De folgende afsnit er sdledes baseret pa
interview med disse ansatte samt med en af de ledere og en af de
tillidsrepreesentanter, som har veret involveret i oprettelsen af nog-
le af disse job. Formalet med interviewene har ligesom i det foreg-
ende kapitel veret at afdeekke erfaringerne med disse job bade set
fra en medarbejdersynsvinkel og mere organisatorisk dvs. i form af
ansvarsfordeling, initiativ og uenigheder blandt de pigzldende
aktgrer. Amtets fremgangsmade udger én af flere mulige méder at
oprette aftalebaserede job pa, og der er siledes tale om én ganske
bestemt “model” og fordele og ulemper ved denne model vil ligele-
des blive diskuteret i det folgende.

Rekruttering: Hvem fdr et aftalebaseret skdnejob?

I amtet legges vegt pd, at der udelukkende gives tilskud til aftale-
baserede skdnejob til allerede ansatte og/eller brugere af amtets
institutioner. Man skal med andre ord have en tilknytning til amtet
for at komme i betragtning til et aftalebaseret skdnejob. Da der
som navnt er stor forskel pa, hvilke medarbejdergrupper/fagfor-
eninger der udnytter mulighederne for at 3 stotte, er der stor

spredning i rekrutteringen fra de forskellige personalegrupper.

Det ser ud til, at det som regel er ledelsen pa de forskellige institu-
tioner, der henvender sig til centraladministrationen i amtet for at
f3 et mode i stand omkring en medarbejder, men der er ogsd ek-
sempler pa, at det er fagforeningen eller medarbejderen selv via
tillidsreprasentanten. Initiativet tages som regel i forbindelse med
langvarig sygdom, men der er ogsd eksempler pa institutioner, som
soger stotte til, at en medarbejder, der har svart ved at klare en fuld
arbejdsbyrde, kan fa tilbudt et aftalebaseret skdnejob. Der ser end-
videre ud til at veere en vis tendens til, at de arbejdspladser, der har
ansatte i aftalebaserede skdnejob, ofte har mere en én ansat. Dette
tyder ikke overraskende p4, at interessen for at oprette aftalebasere-
de skinejob med stotte fra amtets pulje stiger i takt med, at man far
kendskab til muligheden for at opna stotte.

Aftalebaserede skinejob gives primert til personer, der enten er
nedslidte eller har varet ude for en arbejdsskade. Der er bide ek-




sempler pd personer i aldersgruppen 45-60-arige og unge menne-
sker i 20’erne, som har fiet tilbudt disse job. Der er dog tendens

til, at det primert er personer med en lang ansettelse bag sig, der
kommer i betragtning til jobbene.

P4 baggrund af interviewene ser det endvidere ud til, at ikke alle
med langvarig sygdom og/eller nedsat arbejdsevne automatisk bli-
ver tilbudt et aftalebaseret skinejob. Der er eksempler i undersogel-
sen pd ansatte, som kun gennem eksternt pres undgik at blive fyret
og i stedet fik et aftalebaseret job.

Interviewene peger ogsa pa, at den personlige indstilling til jobbet
og tilknytningen til den pigzldende arbejdsplads har stor betyd-
ning. Hvis en medarbejder i forbindelse med et langvarigt sygefra-
ver slet ikke udviser nogen interesse for arbejdspladsen og ikke
signalerer en vilje til at finde en lgsning” opbruges den gensidige
loyalitet”, som amtets koordinator formulerer det.

Lon og ansttelsesforhold

P4 grund af lentilskuddet fra den centrale pulje har der udviklet sig
den praksis, at de ansatte i aftalebaserede skdnejob ikke gir ned i
lon. Der er sdledes ikke tale om lennedgang i nogle af de ansettel-
ser, der indgdr i undersogelsen. Felles for medarbejderne i aftaleba-
serede skdnejob er, at skinehensynet er aftalt som en nedgang i
timetal samt evt. fritagelse for tunge loft e.l. Der er siledes aftalt
faste arbejdstider. De ansatte, som indgar i undersogelsen, har
ugentlige timetal, der veksler mellem 15 timer og 29 timer, samti-
dig med at de fir lon for 37 timer. I flere tilfeelde er man startet
med relativt fi timer, for si efter nogle maneder at sette timetallet
op. Dette gelder serligt i forbindelse med arbejdsskader, som for-

ventes at vere midlertidige.

Ledelsens og de ansattes vurdering af ordningen

Der er meget stor forskel pa, hvordan de ansatte, der indgar i un-
dersogelsen, oplever et aftalebaseret skdnejob. Dette hanger til dels
sammen med, at der er relativt stor forskel p& de konkrete ansattel-
sesvilkdr, forholdet til ledelsen og kolleger samt den personlige
indstilling til arbejdspladsen. I nogle tilfelde opfatter medarbejder-
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ne den nedsatte arbejdstid som ”den nye arbejdstid” og som en
“ret”, man har, og hvor der saledes ikke kan arbejdes "over”, mens
andre ser ud til nermest at opfatte sig selv som verende pé fuld tid
med "mulighed for fx at legge noget administrativt arbejde hjem-
me — have kortere vagter etc. Disse forskelle heenger ikke
overraskende sammen med holdningerne hos de respektive ledere,
men har samlet set stor betydning for, hvordan de pigzldende
medarbejdere opfattes og “trives” i aftalebaserede skdnejob. I et
tilfzlde fik en ansat len for 37 timer om ugen, men var i henhold
til aftalen kun forpligtet til at arbejde 25 timer. Da medarbejderne
skulle pa kursus, ville den pigzldende medarbejder kun deltage,
hvis han efterfelgende fik lov til at afspadsere timerne, fordi de var
ud over hans 25 timer. Ledelsen fandt det urimeligt, fordi den
pageldende i forvejen kun arbejdede 25 timer og fik lon for 37. 1
den situation opfattede ledelsen, pa trods af at den pagzldende fik
bekraftet retten til afspadsering hos sin fagforening, den
pagzldende ansatte som usamarbejdsvillig og "for” ngjeregnende.
Som et eksempel pé den modsatte holdning har en ansat oplevet, at
lederen nazrmest bliver irriteret, fordi medarbejderen arbejder for
meget og fx ofte siger ja til overarbejde, som lederen mener, de
andre ansatte burde have taget sig af. I dette tilfzlde hersker der
dog ingen tvivl om, at den pagzldende medarbejder yder en vigtig
indsats og er meget vardsat pd arbejdspladsen. Eksemplerne peger
pa, at disse ansattelser ogsd athenger af en mere uformel "loyalitet”
mellem den ansatte og ledelsen — en loyalitet som rekker ud over

sporgsmalet om, hvad man hver iser "har ret” il.

Med hensyn til ledernes holdninger er der ingen tvivl om, at det
ville have vearet svert at oprette aftalebaserede job uden stotte fra
amtets pulje, og flere af de ansatte ville gjensynlig vere blevet af-
skediget, hvis man ikke havde haft denne mulighed. Den inter-
viewede leder understreger, at det er blevet svarere for institutio-
nerne selv at finde penge til at tage skdnehensyn, og at sidanne
hensyn i fremtiden bliver endnu svarere at tage. Det er sdledes
lederens vurdering, at jobbene ikke ville vare blevet oprettet, hvis

der ikke havde varet gkonomisk stette til dem.




I de tilfelde, hvor lederen selv har foresldet jobbene, tages der ogsa
organisatoriske hensyn til de pigeldende ansatte. Fx nzevnes det i
ét tilfeelde, at de normale vagter er pd 7-10 timer, mens den ansatte
i aftalebaseret skdnejob har vagter af ca. 4 timers varighed.

I de tilfelde hvor lederen er blevet presset til at indga aftalen, ople-
ver medarbejderne ringe stotte i dagligdagen, samt at de fir tildelt
belastende arbejdsopgaver. Det skal understreges, at i alle disse job
er der tale om arbejdspladser, hvor der arbejdes tet sammen med
andre, og hvor kollegerne er athengige af hinandens arbejdsindsats.
Der er ikke nogen eksempler pd, at ansatte i aftalebaserede skidne-
job overgir til andre jobomrader.

Det tette samarbejde med kolleger medforer, at det i mange af
disse job opleves som svert at sige fra over for fx tunge loft, og det
opleves som en belastning at skulle bede kolleger om hjelp, idet
disse s& md lofte endnu mere og dermed selv bliver udsat for ska-
der. Flere ansatte peger pd, at lontilskuddet til arbejdspladsen bur-
de bruges til at ansatte en aflastningsperson, men det sker kun i
nogle tilfelde.

Samlet set er der pa den ene side tale om, at de ansatte oplever

fysiske bedringer ved en nedgang i timetal, som frigiver tid til hvile
eller til fx rygtreening. Men der er samtidig en udbredt oplevelse af
pres i anszttelsen, fordi der ofte ikke rent organisatorisk tages hoj-

de for de skanebehov, de pigzldende medarbejdere har.

Det forhold, at ansettelserne er tidsbegransede, er naturligvis med
til at gore fremtidsudsigterne noget usikre for de personer, der
ansettes i dem. Da, der samtidig i realiteten kun er to muligheder,
enten at man gir tilbage til sig gamle job, eller at man fér et
fleksjob, selvom flere af de ansatte ikke oplever, at nogle af disse
losninger passer p& dem. P4 den ene side afhjelper ansattelserne et
akut problem, men de s@tter samtidig fokus pd det forhold, at
arbejdsevnen er nedsat, og det gor det svarere senere at vende til-
bage til en ordiner ansettelse, samtidig med at flere af de inter-
viewede medarbejdere ikke synes, at de er “syge” nok til, at det ville

vare rimeligt med en ansattelse i fleksjob.
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Personlige konsekvenser

Til sidst skal det i forbindelse med de ansattes egen vurdering be-
merkes, at flere ansatte fremhaver, at de har folt sig klientgjort og
sygeliggjort i det forleb, de har vare igennem. Det skyldes bdde de
mange meder, som opleves som noget kontrollerende, og at de
oplever at have fiet et andet syn pa sig selv. I stedet for at fole sig fx
“raske med ondt i ryggen” er de kommet til at fole sig som "syge”,
der skal have hjelp, som én af de ansatte formulerer det:

” Jeg har haft ondt i ryggen i 15 &r, men har aldrig tenkt p& mig
selv som en patient. Pludselig gor man mig syg, men jeg er jo ikke

syg, jeg har bare darlig ryg” (kvinde 49 &r).

Brugen af aftalebaserede job i forhold til andre typer job pd
sarlige vilkar

I denne amtslige model er det ofte sdledes, at personer med nedsat
arbejdsevne starter et forleb, hvor de forst kommer i en aftalebase-
ret ansettelse med tilskud fra amtets pulje. Hvis det senere viser
sig, at der ikke er mulighed for at “vende tilbage” til en ansettelse
pa ordinare vilkir efter en periode pd 12 maneder, er det mest
almindeligt, at der i samarbejde med bopalskommunen oprettes et
fleksjob. Som navnt ender tre fjerdedele af de aftalebaserede skine-
job med et fleksjob, mens de resterende vender tilbage til en anset-
telse pé ordinzre vilkar. Der er siledes i praksis ikke tale om en
sondring mellem de to typer job, baseret pé arbejdsevnenedsattel-
sen, men snarere, at aftalebaserede skinejob anvendes som en slags
arbejdsprovning inden en eventuel ansettelse i fleksjob. Det skal i
den forbindelse nzvnes, at der har veret et par sager, hvor der har
veret tvivl fra kommunernes side om berettigelsen i et fleksjob, og

hvor amtet har méttet anke sagen, for et fleksjob kunne oprettes.

Fra medarbejderside er der nogen teven i forhold til at sige ja til et
fleksjob. Dette handler primert om, at de pageldende ikke selv
synes, de er syge nok til, at et fleksjob skulle vere nodvendigt. In-
gen af de ansatte giver sdledes udtryk for, at de pd lengere sigt er
interesseret i et fleksjob, men de har svart ved at pege pd andre

muligheder.




Med hensyn til den made, som fleksjob i praksis fungerer pa, er det
den pégzldende fagforenings holdning, at ogsd fleksjob ber aflon-
nes med den overenskomstmessige lon, siledes at der ikke tages
udgangspunkt i den overenskomstmassige startlon, men i hvad
kolleger i tilsvarende stillinger tjener. For at gore ordningen mere
spiselig for de pdgzldende arbejdsgivere har man dog i nogle tilfel-
de konstrueret en model, hvor den fleksjobansatte modtager over-
enskomstmessig lon for ”de timer, der arbejdes”, mens "kompensa-
tionsdelen” betales med det statslige tilskud, som er baseret pd den
overenskomstmessige mindstelon. Denne model medforer sdledes
en lille lonnedgang for fleksjobansatte.

Blandt de medarbejdere, der deltog i undersogelsen, var der ud-
bredt enighed om, at det ville vere helt urimeligt at gd ned i lon i

et aftalebaseret skinejob og samme holdning gjorde sig geldende

til fleksjob.

Heller ikke fra amtets side er der gjort nogen forsog pé at fi med-
arbejdere, ledelse eller tillidsreprasentanter til at fortsette de aftale-
baserede skénejob uden lpntilskud fx ved at lade de ansatte ga lidt
ned i lon, og det ser ikke ud til, at denne mulighed overvejes, nar
der tages stilling til, hvad der skal ske, efter at stotten til det aftale-
baserede job opherer.

Forhandlingsprocedurer

Aftalebaserede skdnejob i amtet oprettes ofte, men ikke altid i for-
bindelse med langvarig sygdom. Ud over at ledelsen i flere tilfzlde
har folt sig foranlediget til at undersoge stottemulighederne i for-
bindelse med lange sygefraversperioder, er der siledes eksempler
p4, at man pa arbejdspladsen har “gode” erfaringer med at have
haft en medarbejder ansat i aftalebaserede skinejob med stotte fra
amtet, og at disse erfaringer bevirker, at man "fir oje” pé andre
medarbejdere som dejer med fx rygproblemer eller anden form for
nedslidning, ogsé selvom disse ikke har mange sygedage. I flere
tilfelde har arbejdspladserne siledes mere end én medarbejder

ansat i aftalebaserede skanejob.
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Alle de aftalebaserede job er blevet til via en forhandling mellem
lederen, medarbejderen, en reprasentant fra amtets personaleafde-
ling samt en tillidsreprasentant og evt. en lege fra Bedrifts- og
Sundhedstjenesten.

Det skal ogsé bemarkes, at det i flere tilfeelde ser ud til, at amtets
repreesentant har spillet en meget afggrende rolle i oprettelsen af
disse job. Det hanger naturligvis til en vis grad sammen med, at
det er ham, der stdr for amtets pulje, men derudover har han ogsa
aktivt presset pa for at f de ovrige med. Tillidsrepresentanten
navner siledes et tilfelde, hvor hun mener, at den pageldende
ansatte var blevet fyret, hvis amtet ikke havde presset ledelsen til at
fastholde den pagzldende. Der er sdledes i hoj grad tale om, at
amtet udger en slags “tredje part” i oprettelsen af disse job — en

rolle der styrkes af, at det er amtet, der administrerer lonpuljen.

Selvom fagforeningen som regel er med til mederne, hvor disse job
aftales, har der ikke fra fagforeningens side veeret mange initiativer i
forbindelse med oprettelsen af de enkelte job. Ifelge interviewper-
sonerne er det hovedsageligt reprasentanten for amtet, der kommer
med forslag til, hvordan den individuelle aftale kan se ud. I et par
tilfzelde kendte tillidsreprasentanten ikke til ordningen, for hun
blev orienteret om medet, og hun vidste derfor heller ikke noget
om indholdet i rammeaftalen i overenskomsten. Hun kom kun
med til medet, fordi medarbejderne tog fat i hende, fordi de gerne
ville have hende med som bisidder.

Forhandling af konkrete lon og ansattelsesvilkdr

P4 det indledende mode lzgges en plan vedrerende arbejdstider og
arbejdsforhold. Der legges derudover en plan, som indebarer yder-
ligere meder lobende, hvor den pégzldende medarbejder folges, og
der evt. aftales nye arbejdstider eller andre skdnehensyn. I et enkelt
tilfzelde var ledelsen meget negativ, og medet blev opfattet som
meget ubehageligt af medarbejderen. I det pageldende tilfelde
oplevede medarbejderen, at ledelsen egentlig ikke var interesseret i
at beholde medarbejderen, men blev presset til at forsoge med en
aftalebaseret ansattelse med tilskud. Det skal dog understreges, at

der som hovedregel ikke ser ud til at have veret de store uenigheder




i forbindelse med aftalen af ansettelsesforholdene for de pgelden-
de medarbejdere. Dette henger til en vis grad sammen med, at
lensporgsmalet ikke blev diskuteret, idet alle beholder den hidtidi-
ge lon.

Det skal understreges, at det fra fagforeningens side fremhaves, at
man principielt ikke vil acceptere lonnedgang i aftalebaserede ska-

nejob, og der er ingen eksempler pa overvejelser om lgnnedgang.

Konklusion: Den subsidierede model

I det pigzldende amt har man valgt at anvende aftalebaserede ska-
nejob som tidsbegrensede job, men hvor arbejdspladsen samtidig
far lontilskud. Modellen indeberer pd den ene side, at en sidan
anszttelsen bliver relativt attraktiv for den pigzldende medarbej-
der og for ledelsen, men har samtidig den ulempe, at det er uklart,
hvad der skal ske med ansettelsen pa lengere sigt. Der er sdledes i
den form, som ansattelsen antager, snarere tale om en overgangs-
ordning end en sarlig jobtype, og det er derfor ogsa svert at sam-
menholde disse job med béde fleksjob og job pa ordinare vilkar.

Modellen indebarer ogsé, at de fleste job ligner hinanden. Der er
tale om ansettelser pa nedsat tid, men uden lennedgang. Forskel-
lene ligger hovedsageligt i, hvordan de forskellige arbejdspladser
organiserer skdnehensynet og ikke mindst om det tilskud, de fir,
anvendes til at betale en vikar. I forholdet til kollegerne betyder det

noget, om ansattelsen organiseres, si de bliver yderligere belastede.

Man kan sige, at modellen gor ansettelsen i aftalebaseret skinejob
meget attraktiv for bide arbejdsgiver og arbejdstager, men indebee-

rer samtidig, at der i praksis ikke er tale om aftalebaserede skénejob

som en jobtype pd linie med fleksjob eller mere uformelle skdnejob.

Lontilskuddet bevirker omvendyt, at skdnejob ikke pé kort sigt ud-
konkurreres af fleksjob. P4 lidt lengere sigt er det dog sidan, at
flertallet af dem, der starter i aftalebaserede job, kommer i fleksjob,
efter at de 12 maneder er giet. I praksis betyder modellen saledes,
at forskellen pa de to jobtyper ikke baseres pa forskel i arbejdsevne,

men i hejere grad ma ses i et tidsperspektiv. De aftalebaserede job
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bruges som afklaring. Den "plads”, der er til aftalebaserede job, er
sdledes slet ikke udmalt i form af arbejdsevne eller som i de gvrige
cases i forhold til brugen af fleksjob og uformelle skanejob.

Den tidsbegrensede brug af aftalebaserede skdnejob indeberer, at
der er ikke er nogen “jobmulighed, der kan anvendes, hvis man er
for “rask” til et fleksjob, men for "syg” til et job pd ordinare vilkir,

selvom der tages uformelle skinehensyn”.

Man kunne pé den baggrund forestille sig bide en del ordinare
stillinger, hvor medarbejdere i realiteten har en mindre arbejdsev-
nenedsettelse og en del fleksjob, hvor arbejdsevnenedsettelsen i
realiteten er mindre end 50 pct. Sidstnavnte svarer meget godt
overens med resultaterne fra en tidligere undersogelsen af fleksjob
(Hohnen, 2000), hvor de kommunale jobkonsulenter havde ten-
dens til at vurdere arbejdsevnen til snarere at vare i underkanten
end i overkanten, for at gore det favorabelt for virksomhederne at

ansette personer i fleksjob.

Den subsidierede model bevirker p& den ene side, at de for den
enkelte institution gkonomisk mere favorable fleksjob pd kort sigt
neutraliseres gennem at yde gkonomisk kompensation for det ar-
bejdstab, der er forbundet med ansattelserne i aftalebaserede ska-
nejob. Samtidig bevirker denne lgsning, at der ikke pé lengere sigt

findes en losning, der resulterer i en mindre arbejdsbelastning.

Samlet set kan man sige, at den regulering, der foregar, hvor den
pagzldende enten overgir til beskaftigelse p& ordinere vilkir og
yder fuld arbejdsindsats eller fir et fleksjob med lontilskud, inde-
barer, at der i praksis ikke sker nogen genforhandling af len og
arbejdsvilkar pa langt sigt, idet den overenskomstmassige lon-
(inkl. anciennitet) soges bibeholdt. Der er séledes hverken pa kort
eller pa langt sigt tale om, at de muligheder, der er beskrevet i
rammeaftalen oven for vedr. afvigelse fra de overenskomstmassige
lon- og arbejdsforhold, udnyttes i praksis. Konstruktionen indebe-
rer, at sé lenge der er offentlige midler til at etablere aftalebaserede
skdnejob, er de meget attraktive for bdde ledelse og ansatte p& am-

tets arbejdspladser. Ordningen er dog samtidig med til pa sin vis at




bremse andre mere uformelle initiativer sdvel som en mere vidtga-
ende udnyttelse af de muligheder, der er i de sociale kapitler pé det
pagzldende overenskomstomride for at 2ndre pi lon og ansettel-
sesforhold. Det er siledes ikke sandsynligt, at der fremover vil vere

mulighed for mere permanente ansattelser i aftalebaserede skine-

job.
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Kapitel 6

Den flerstrengede model

Om virksomheden

Virksomheden er en stor transportvirksomhed. Arbejdsomridet
kan bl.a. karakteriseres ved, at der er tale om belastende arbejde,
hvilket indeberer en aget risiko for nedslidning og arbejdsskader
blandt medarbejderne. I virksomheden har man lenge haft traditi-
on for at fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne bl.a. ved
at reservere bestemte mindre belastende arbejdsopgaver til dem.
Det galder ogsa i serlig grad for denne virksomhed, at der ud over
brugen af aftalebaserede skinejob ogsd foregr andre mere uformel-
le former for fastholdelse. I forbindelse med etableringen af aftale-
baserede skinejob har virksomheden ogsa flere modeller i spil. De
sociale kapitler inkluderer derfor flere forskellige ordninger, som alt
afhengig af jobfunktioner ogsd aflennes forskelligt. Jobbene for-
handles i henhold til tillegsaftaler i den geldende overenskomst.

Herudover rejser denne case et vigtigt spergsmal vedrerende de
“eksterne” forholds betydning for mulighederne for at anvende
aftalebaserede skéinejob uden lontilskud. Det gelder saledes, at
nogle af de arbejdsomrader, som pé virksomheden er forbeholdt
personer med nedsat arbejdsevne, er ngdt til at konkurrere om
midler med virksomheder, der ikke har samme grad af rummelig-
hed og samme tradition for socialt ansvar. Man har i nogle tilfelde
“tabt” ordrer pd dette specifikke omride til andre firmaer. For at
sikre sig fremover at vare konkurrencedygtig, har man forhandlet
sig frem til en ny overenskomstaftale, hvilket indebarer, at der i
fremtiden udbetales en lavere lon pa omriddet. Medarbejdere, der
overgar til disse job, vil derfor opleve en storre lonnedgang frem-
over. Virksomheden (bade ledelse og tillidsreprasentanter) efter-
sporger i forlengelse heraf en oget anvendelse af sociale klausuler,
fordi man mener, at det ville tydeliggere forholdet mellem socialt

ansvar og skonomien i denne del af virksomhedens drift.
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Socialt kapitel som tillegsaftaler i overenskomsten

De sociale kapitler er for det forste en hensigtserklering i persona-
lepolitikken, som primeert er rettet mod arbejdsfastholdelse. Hen-
sigtserkleeringen er samtidig konkretiseret som flere tillegsaftaler i
de geldende overenskomster, som virksomheden har indgget. Disse
tillegsaftaler er blandt andet rettet mod ldre medarbejdere, der
enten er kommet til skade eller pa grund af alder ikke lengere kan
arbejde under ordinare vilkir. Der er dog ogsd mulighed for at
ansatte personale "udefra” til disse funktioner. Tillegsaftalerne i
overenskomsten specificerer lon og arbejdsvilkér inden for de pé-
geldende omrider. Der er siledes bade tale om en rammeafta-
le/hensigtserkleaering i overenskomsten og om relativt detaljerede
tillegsoverenskomster. Dette indeberer, at de fleste forhold vedr.
lon og ansattelsesforhold er aftalt i selve teksten. Derudover giver
tillegsaftalen mulighed for at lave individuelle aftaler om serlige
arbejdsopgaver, arbejdstider eller skdnehensyn. Det skal ogsé un-
derstreges, at tillegsaftalen ikke kaldes for socialt kapitel i den pé-
gzldende overenskomst, men at jobbene er aftalebaserede og for si
vidt falder ind under undersogelsens definition p aftalebaserede
skanejob, om end de samtidig tangerer grizonen af aftaler om

uformelle skdnejob.

Der findes overordnet tre mulige anszttelsesformer inden for til-
legsaftalen. For de to forstes vedkommende galder det, at der er
tale om transportopgaver i lighed med kernearbejdskraftens, men af
en lettere karakter, og hvor arbejdet ikke behover gi lige si hurtigt.”
I den tredie model er der tale om en ny jobtype kaldet en service-
medarbejder, hvor arbejdsopgaverne ikke alene omfatter transport,

men ogsé fx administrativt arbejde. I tillegsaftalen for servicemed-

arbejdere hedder det:

Denne tillegsaftale skal danne grundlag for, at medarbejdere, hvis
funktionsevne pa det hidtidige ansattelsesomride er vasentligt

nedsat som folge af sygdom, tilskadekomst, fysisk eller psykisk

1) Af hensyn til virksomhedens anonymitet beskrives forskellene mellem disse

to jobtyper ikke yderligere.




nedslidning m.v., men som fortsat er i stand til at varetage opgaver,
der udferes i ..., kan opretholde en ansattelse i virksomheden.

Endvidere omfatter servicemedarbejderansattelsen alene medarbej-
dere, der har mindst 5 4rs anciennitet 1 virksomheden. Ansattelsen
som servicemedarbejder skal ske i direkte forleengelse af en anden
anszttelse i virksomheden. Medarbejderen forbliver ansat pa deres
tidligere overenskomst. Arbejdstiden skal vare mindst 15 timer om
ugen. Ansettelsen som servicemedarbejder er en relativt ny mulig-

hed, og der er indtil videre kun tale om f3 ansatte i denne jobtype.

Indtil for nylig har der ikke veret tale om nogen nevneverdig
lennedgang, for si vidt angdr ansattelser i henhold til tillegsafta-
lerne inden for kerneomridet — dog mistes nogle aften- og nattilleg
ved at overga til dagarbejde. Fremover vil disse losninger dog i
henhold til den nye overenskomst indebare lonnedgang, hvilket
ifolge tillidsrepresentanten hovedsageligt haenger sammen med, at
man har tabt et par opgaver pa omridet, fordi man har veret for
dyr. Ansettelsen som servicemedarbejder indebarer ogsé en vis

lennedgang.

Brugen af disse aftaler er, ud over at man indplaceres lanmeessigt i
henhold til den ene eller den anden tillegsaftale, i hoj grad indivi-
duelt bestemt. Denne model er siledes samtidig kendetegnet ved
store individuelle forskelle p4 aftalerne i de enkelte job.

Erfaringer med aftalebaserede skanejob i den flerstrengede model
I det folgende gennemggs indholdet af interviewene med de impli-
cerede parter i oprettelsen af aftalebaserede skinejob. Ligesom i de
to foregdende cases leegges veegt pd dels af afdekke den sociale posi-
tion, de pdgzldende ansatte fir péd arbejdspladsen, dels forlobet
omkring oprettelsen af jobbene. Endelig legges vagt pa at analyse-

re fordele og ulemper ved ”den flerstrengede model”.

Rekruttering: Hvem fdr de aftalebaserede skdnejob?

Rekruttering til disse job athenger af, hvilke job eller hvilken til-
legsaftale der tenkes anvendt. Som navnt ovenfor gelder det alene
for aftalen vedr. servicemedarbejder, at denne er forbeholdt allerede
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ansatte med et vist skinebehov. De gvrige ordninger er “tettere” pa
kernearbejdsopgaverne, og der er noget mindre mulighed for flek-
sibilitet. Selvom disse opgaver er mindre fysisk og psykisk belasten-
de end de traditionelle arbejdsopgaver, er der tale om arbejdsopga-
ver, som herer med til den almindelige drift, og som sidan skal der
sikres rekruttering til dem, ogsd selvom der ikke er “egne” medar-
bejdere, som onsker stillingerne. Disse job er derfor ikke forbeholdt
egne medarbejdere, men der er tale om en mere uformel aftale
(mellem medarbejderreprasentanter og ledelse) om, at der tages

hensyn til egne medarbejdere ved besettelsen af jobbene.

I praksis anvendes servicemedarbejder-stillingerne kun i begranset
omfang, mens det er relativt almindeligt for medarbejdere med
lang anciennitet, at de pa et tidspunkt overgar til de to gvrige ar-
bejdsomrader. Disse job gives primeert til ldre, skadede medarbej-
dere, som har mange rs anszttelse pi virksomheden. Arsagerne til
disse job kan bdde vare deciderede arbejdsskader eller nedslidning
fx rygskader, psykisk sammenbrud eller det kan vare andre mere
almindelige” sygdomsérsager fx blodprop e.l.

Det skal derudover understreges, at der pa virksomheden ser ud il
at veere et relativt stort “uformelt skdnerum”. Der er séledes ogsd
medarbejdere, der ikke leengere er i stand til at varetage traditionel-
le arbejdsopgaver, men som alligevel formelt er ansat efter samme
vilkér som de ovrige ansatte med hensyn til lon og arbejdstider.
Samlet set skal der pa denne virksomhed vare tale om et temmelig
omfattende skdnebehov, for man anvises aftalebaserede skdnejob,
og et meget omfattende skinebehov, for kommunen inddrages

med henblik pa at etablere et fleksjob med lentilskud.

Lon og ansettelsesforhold

I forlengelse af interviewene ser der ud til at vere ret store forskelle
pa sarligt de lonforhold, der tilbydes personer med nedsat arbejds-
evne. Disse forskelle skal primert ses som et udtryk for, at der er
flere aftaler i spil, samt at det har en lenmessig betydning, hvilken
tillegsaftale der anvendes. De nye tillegsaftaler gelder dog ikke
med tilbagevirkende kraft, og der er sdledes personer ansat til sam-

me jobfunktioner, men som pé grund af forskelle i tidspunktet for




indgéelse af aftalen ikke fir den samme lgn. I den mere "uformelle”
ende af spektret, er der en del eksempler pa personer, som er ansat
til helt almindelig lon, dog minus de aften- og nattilleg, man tidli-
gere havde, men som er fritaget fra en del af de arbejdsopgaver, de
tidligere havde.

For personer, der er ansat i henhold til tillegsaftalerne galder det,
at de, der blev ansat efter de "gamle regler”, har en lille lonned-
gang, mens de, der ansattes efter de nuvarende regler, gir op til
3.000 kr. ned i lon om méineden. Overgang til ansettelse under
tillegsaftalerne kan medfere lonnedgang pa to méder. Dels mister
de fleste tilleg for skiftende arbejdstider, dels gér man ifelge de nye
aftaler ned i grundlen. Selvom enkelte af medarbejderne, som ar-
bejder under den nye overenskomst, synes det er uretferdigt, at de
skal have mindre i lon end de ”gamle” ansatte, er der samlet set stor
forstaelse for, at hvis ikke lonomkostningerne p& omradet settes

ned, si mister man den type opgaver pa lengere sigt.

Der er altsd bade tale om en tendens til gget standardisering og en
stramning rent lenmessigt for nye ansatte i henhold til tllegsafta-

lerne.

De ansattes vurdering af ordningen

De pigeldende medarbejdere er alle glade for deres nuverende
anszttelse, selvom de ogsd alle giver udtryk for, at de af og til sav-
ner deres tidligere arbejdsomrade. Dette henger blandt andet
sammen med, at man inden for kerneomrédet arbejder i “makker-
skaber”, mens man i de gvrige funktioner arbejder alene. Dertil
kommer, at arbejdspladsen i hoj grad er karakteriseret ved kernear-
bejdsopgaver, som medarbejderne ogsa i hej grad identificerer sig

med og er stolte af.

Ud over at de fleste savner at vere en del af kernearbejdsstyrken,
fremhaves det af flere interviewpersoner, at de faktisk har mere at
lave pa den nye aftale. Dette skal ikke forstds sddan, at de synes
deres skdnejob er mere belastende samlet set, men dog, at de fx
kerer flere kilometer og sledes har en leengere effektiv arbejdstid,

end de tidligere har varet vant til. I forhold til retningslinierne i
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overenskomsterne er arbejdstiden ogsa lidt lengere pa tillegsafta-
lerne. Det ser séledes ud til, at disse ansattelser er skinsomme pa
nogle omrader, bl.a. fordi tunge loft undgas, mens de ansatte fak-
tisk i realiteten arbejder lidt mere end for, fordi der samlet set kores
mere, og fordi timetallet er lidt hgjere. Det skal bemarkes, at disse
job bide indebarer en udgift for virksomheden i kraft af en mindre
fleksibilitet i arbejdsstyrken, men at denne udgift samtidig modvir-
kes af det lidt hgjere timetal og den mere effektive arbejdstid.

P4 det personlige og identitetsmassige plan ser det ud til, at ople-
velsen af position og tilknytning til arbejdspladsen athenger af,
hvilke ansettelser der er tale om. De to tillegsaftaler, der indebaerer
serlige former for transport, ser ikke ud til at indebare nogen sar-
lige konsekvenser for arbejdsidentiteten. Selvom ansatte pa disse
aftaler kan savne nogle dimensioner ved kerneopgaverne, oplever
de stadig sig selv som en del af virksomhedens centrale arbejdskraft,
og de opfatter ikke aftalen som et jobskifte og betegner stadig sig
selv pd samme médde. Medarbejdere, der overgir til servicemedar-
bejdere derimod, oplever i hgjere grad et egentlig jobskift og en
mere uklar position og arbejdsidentitet. Dette ser ud til at haenge
sammen med, at arbejdsomradet for servicemedarbejdere er bredere
og bl.a. indeholder mere administrative jobfunktioner. Service-
medarbejdere betegner ikke lengere deres arbejde p& samme made
og oplever ogsd i en vis udstreekning at have fjernet sig fra deres

tidligere kolleger.

Ledelsens vurdering af ordningerne

Ledelsen har den opfattelse, at det godt kan betale sig for virksom-
heden at satse meget pé fastholdelse. Med hjelp fra et konsulent-
firma har man p4 virksomheden udarbejdet et gkonomisk regnskab
ved fastholdelse under forskellige aftaler og mener, at dette indike-
rer, at det i stort set alle sammenhange godt kan betale sig at fast-
holde medarbejdere. P4 det konkrete plan, peger ledelsen pa, at de
ogsd har fordele af medarbejdere, der overgér til tillegsaftalerne,
bide fordi lonnen er lavere, og fordi medarbejdere ansat i henhold
til tilleegsaftalerne skal arbejder flere timer om ugen. Desuden peger
ledelsen pd, at medarbejdere, der specialiserer sig i enkelte jobfunk-

tioner i flere tilfelde viser sig at veere mere motiverede og i sidste




ende mere effektive. Samtidig ensker man at fastholde en s3 hoj
grad af fleksibilitet som muligt, og man er derfor tilbageholdende
med at flytte medarbejdere vak fra "hovedoverenskomsten” over pd
tillegsaftalerne. S lenge medarbejderne er pa hovedoverenskom-
sten kan de i princippet varetage en rekke opgaver — ogsd de opga-
ver, som er omhandlet af tillegsoverenskomsterne. Der er sdledes
en hel del medarbejdere, som bliver fastholdt pa hovedoverens-
komsten, og hvor man samtidig aftaler, at visse arbejdsopgaver

skeres vaek.

Ledelsen understreger derudover, at der er tale om en samlet los-
ning, hvor den "ordinere” rekruttering til de forskellige jobfunk-
tioner ogsd er “teenkt med” i aftalen. For eksempel forsoger man at
friholde de mere ”skdnsomme” jobfunktioner ved at rekruttere
personer, der enten kan g "videre i systemet”, eller aldre nedslidte
medarbejdere, som gjensynlig ogsd kun bliver pd arbejdspladsen i
en kortere drrekke. Man sikrer séledes et vist flow og dermed "af-
treedelsespladser” for medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Selv-
om ledelsen er opmarksom p3, at udskillelsen af “skdnsomt arbej-
de” pa lengere sigt eger belastningen for de evrige, forseger man at

planlegge sig ud af problemet bl.a. ved at sikre nyrekruttering.

Forskellige typer skdnejob set i forhold til hinanden

P4 virksomheden anvendes séledes en rekke forskellig jobtyper,
som streekker sig fra mere uformelle aftaler til brugen af tillegsafta-
ler over til servicemedarbejderordningen, som er den eneste, der er
forbeholdt egne medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Derudover
bruges fleksjob med lgntilskud i kombination med tillegsaftalerne
og primert i form af job pd nedsat tid. Anvendelsen af de forskelli-
ge job er primert relateret til den enkeltes fysiske og psykiske for-
méen og dermed til arbejdsevnen, men arbejdsevnen vurderes pa
den pégzldende virksomhed i tet forbindelse med arbejdsopgaver-
ne. Ved tildelingen af de enkelte job tages der udgangspunkt i, om
den pégzldende kan varetage sit hidtidige arbejde, séfremt enkelte
og for den pigzldende belastende arbejdsopgaver skeres vak. Det
virker endvidere ret almindeligt, at medarbejdere, der er ansat pa
hovedoverenskomsten, har en eller flere arbejdsfunktioner, som de

ikke udferer. Servicemedarbejderordningen ser desuden ikke ud til
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at blive brugt sarligt ofte, sandsynligvis fordi den ikke er s& attrak-
tiv for medarbejderne og dermed bliver én af de sidste muligheder,
der bliver diskuteret. Medarbejdere, der er vant til at arbejde med
kersel, ser ud til at foretreekke at forblive inden for transportomra-
det, hvis de pd nogen méide kan det.

Til sidst i denne forbindelse skal det bemzrkes, at ogsd fleksjob
med lgntilskud anvendes i nogen udstrekning pa virksomheden.
Dette opfattes som en sidste losning bdde af medarbejdere og af
ledelsen. Egne medarbejdere ansattes kun i fleksjob efter arbejds-
provning. Derudover ansettes der ogsé personer i fleksjob udefra.
Fleksjobansatte arbejder i modstning til ansatte i aftalebaserede
skdnejob hovedsageligt pa nedsat tid, men ansattes derudover en-
ten i henhold til tillegsaftalerne eller som servicemedarbejdere.
Béde ledelsen og de ansatte er af den opfattelse, at fleksjob ikke er
attraktivt, bl.a. fordi de ansatte i fleksjob mister retten til alminde-
lig efterlon. Ansatte i fleksjob aflennes i henhold til den overens-
komst/tillegsaftale, som de er ansat under, og medmindre der er
tale om en nyansat person, fir disse ansatte ogsé lon pd basis af
deres anciennitet. Ledelsen pointerer, at lonniveauet i fleksjob i
praksis er lidt lavere end i de aftalebaserede ansazttelser. Derudover
ser det ud til, at det er relativt "sveert” at fi et fleksjob, bade fordi
medarbejderen skal arbejdsproves og visiteres af kommunen, og

fordi andre muligheder afproves forst.

Forhandlingsprocedurer

P4 denne virksomhed er der ikke nogen fastlagt procedure for,
hvornir og hvordan man ger brug af de forskellige tillegsaftaler.
Forlgbene behandles individuelt, og der er forskel pé, hvem der
tager initiativet til at forsage at flytte medarbejdere over pd tillegs-
aftalerne. Man vil som regel forsege at lose eventuelle problemer
som fx sygefraver eller problemer med at udfere visse arbejdsopga-
ver hos den pigeldende "mellemleder”, som typisk tager en samta-
le med den pigzldende og evt. med tillidsreprasentanten. P4 dette
niveau kan godt aftales lettere opgaver i en periode. Hvis der er
brug for mere permanente ordninger, fx overgang til tillegsover-
enskomsten, oprettelse af servicemedarbejderstilling foregar det lidt

mere formelt via den personaleansvarlige. Den personaleansvarlige




far typisk “en melding” om, at der er problemer, eller hun tager
selv kontakt til mellemlederen, hvis hun kan se, at der er problemer
med sygefraver (fordeling og/eller omfang). Derudover skal det
bemzrkes, at virksomheden har indgiet samarbejde med et revali-
deringscenter, som fungerer som ekstern sparringspartner i de
“tungere sager” samt som bindeled til kommunen i tilfelde af en
anszttelse med lontilskud, serligt fleksjob.

Det er som for nevnt karakteristisk for virksomheden, at der er et
stort uformelt riderum, hvilket indebarer, at en medarbejder, som
har veret langtidssyg, er delvist raskmeldt eller har nedsat arbejds-
evne kan flyttes over pa forskellige ad hoc-opgaver i en periode.
Det kan vere reparations- og vedligeholdelsesopgaver eller mekani-
keropgaver. I flere tilfelde har der siledes ikke varet atholdt noget
egentligt mode, men den pigaeldende har talt med lederen og ofte
ogsd (men ikke samtidig) med tillidsrepraeesentanten. Man har s&
forsegt at finde en midlertidig lgsning, hvis det skennes, at pro-
blemet er af en midlertidig karakter. I nogle af disse tilfelde har
den pigzldende kommune ogsa veret indblandet enten ved delvis
raskmeldelse, eller ved at der er givet midlertidig stotte pd anden
vis. Hvis det viser sig, at medarbejderen ikke pa leengere sigt vil
kunne udfylde jobbet, finder man frem til en lgsning”. Det kan
vare den pigzldende medarbejder selv, der sporger sin leder, om
han m4 blive formelt ansat i henhold til én af tillegsaftalerne, eller
det kan vere tillidsrepresentanten eller ledelsen, der foreslér en

@ndring i ansettelsen.

Samlet set ser det dog ud til, at der er sket en @ndring i de senere
ar, siledes at det uformelle rdderum er blevet noget mindre. I for-
lzengelse af at virksomheden har varet nedt til at opgive arbejdsom-
rdder, fordi de har tabt ordrer til andre transportfirmaer, som ikke
har samme grad af rummelighed i personalepolitikken, har man
strammet vilkdrene i tillegsaftalerne, hvilket som fornevnt indeba-

rer en lavere lon.

Nedgangen i lennen er ikke individuelt bestemt, men er alene
beregnet i forhold til arbejdstider og overenskomst. Der er derfor
helle ikke tale om nogen egentlig forhandling i forbindelse med
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overgangen til et aftalebaseret job. Dette ser ud til at vere et mere
alment trek ved virksomhedens personalepolitik. De mere indivi-
duelle skinehensyn aftales mundtligt og mere uformelt, mens af-
lenning alene sker i henhold til den aftale, som den pigeldende er

ansat under.

Ud over lpnnen er arbejdstiderne ogsa vigtige i forbindelse med
overgangen til et aftalebaseret skdnejob. Disse ansatte er gennemgg-
ende nedt til at mede lidt senere end de gvrige ansatte, noget som
flere af dem har forsegt at @ndre pa, men som ikke er blevet &nd-
ret. Sdledes er bide lon og arbejdstid neje afstemt efter den aftale,
man er ansat efter, mens en rekke forhold vedr. arbejdsopgaver er

endog meget individuelle og fleksible.

Konklusion: Den flerstrengede model

Aftalebaserede job i den flerstrengede model

Den flerstrengede model indebzrer, at der bruges flere former for
aftalebaserede skinejob. Brugen af disse skal samtidig ses i relation
til en udbredt anvendelse af bide uformelle skénejob og fleksjob.
Der findes ikke én, men flere mader at oprette aftalebaserede
skdnejob p4, og der er endvidere tale om en glidende overgang
mellem uformelle skinejob og aftalebaserede skinejob, idet en del
af disse aftaler ikke er skrevet ned. Brugen af tilleegsaftalerne kan
sdledes bade kategoriseres som uformelle skinejob og som
aftalebaserede skinejob, mens servicemedarbejderaftalen alene
henviser til aftalebaserede skinejob ved at vare forbeholdt personer
med nedsat arbejdsevne og ved at vere uden lontilskud. Disse

ansettelser anvendes kun, hvis de gvrige muligheder er opbrugt.

Ud over at der er flere ansettelsesformer pé spil, er der ogsé store
forskelle mellem de individuelle job. Ansatte efter hovedoverens-
komsten kan saledes udfore forskellige arbejdsopgaver, selvom de i
princippet er ansat til at udfere det samme spektrum af opgaver.
Der er siledes tale om mange individuelle og uformelle aftaler bade
inden for den almindelig overenskomst og inden for brugen af de

forskellige tillzegsaftaler.




Position pd arbejdspladsen

Den sociale position henger i denne model mest af alt sammen
med arbejdsopgaverne og ikke med ansattelsesforholdene. Det
opleves som mest attraktivt at blive ansat i arbejdsomrader, som er
tet pd dem, medarbejderen havde for. Dette indebarer samtidig, at
medarbejdere med helbredsproblemer helst vil fortsette i den
samme anszttelse med ferre arbejdsopgaver eller alternativt anseet-
tes i henhold til én af tillegsaftalerne. Servicemedarbejderjobbet er
det mindst attraktive, og medarbejdere ansatte efter denne ordning
ser ud til at have sverere ved at finde sig til rette i det nye arbejde,
primert fordi de og deres tidligere kolleger ikke rigtigt oplever
arbejdsfunktionerne som ligesa vigtige som de tidligere arbejdsop-
gaver. De ansatte pa tillegsaftalerne og efter hovedoverenskomsten
oplever ikke nogen storre forandring i deres forhold til arbejdsplad-
sen eller i forholdet til kollegerne, selvom de giver udtryk for, at de
savner deres tidligere arbejdsfunktioner og ”teamarbejde”.

Samlet set opfattes de aftalebaserede job pa virksomheden ikke som
“serlige job”, og de ansatte bruger samme betegnelse om deres
arbejde, som de tidligere gjorde. Dette geelder dog som nevnt i
mindre udstrekning for ansatte i servicemedarbejderjob. Det er
ogsd karakteristisk, at aftalebaserede job derved konstrueres som
“fjernt” fra andre job pd serlige vilkdr som fx fleksjob med lontil-
skud. Man kan siledes sige, at det inden for den flerstrengede mo-
del er tale om en grézone mellem ordinere job, uformelle skinejob
og aftalebaserede skdnejob. Dette skyldes bade strukturen dvs. det
forhold, at de fleste ansatte i skinejob udforer de samme opgaver
som ordinart ansatte, og derudover betyder de mange individuelle
aftaler, at der ikke rigtig kan opdeles i ordinre job” og “skne-

job”, men i mange forskellige aftaler om jobfunktioner.

Perspektiver for udvikling af aftalebaserede skdnejob fremover
Der er flere forhold, der er afggrende for anvendelsen af aftalebase-

rede skdnejob efter den flerstrengede model.

Modellen indebarer en meget kontekstualiseret forstelse af ar-
bejdsevnebegrebet, siledes at arbejdsevnen vurderes i forhold til et
spektrum af mulige arbejdsopgaver. Heraf folger, at det i henhold
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til den flerstrengede model er uinteressant at fastleegge arbejdsev-
nen i forhold til graden af nedsat arbejdsevne, idet man i hgjere
grad ser pa arbejdsevne i relation til bredden af mulige arbejdsop-
gaver. Denne model forudsatter en hej grad af fleksibilitet over for
ansatte med nedsat arbejdsevne, og der skal siledes vere en vis

variation i arbejdsopgaverne/arbejdsfunktionerne.

De aftalebaserede skinejob athaenger siledes delvist af, at der er en
vis bredde i arbejdsopgaverne, men derudover spiller det naturligvis
en rolle, at visse arbejdsfunktioner til en vis grad er forbeholdt
ansatte med behov for mere skdnsomme arbejdstider/funktioner.
Der er siledes pd overenskomstniveau ikke bare indlagt en hen-
sigtserkleering om skénejob, der findes ogsd konkrete tillegsaftaler,
der konkretiserer arbejdsopgaver, lon og ansettelsesforhold. Disse
job omhandler endvidere arbejdsopgaver, som under alle omsten-
digheder skal lgses, hvilket ser ud til at give en vis automatik i etab-
leringen af aftalebaserede skinejob. Det er endvidere vigtigt at
notere sig, at dette ikke gelder servicemedarbejder-jobbene, hvilket
kan vare medvirkende &rsag til, at disse ikke bruges i serligt stort
omfang.

Det er et kendetegn ved den flerstrengede model, at der organisato-
risk (i form af jobtyper og anszttelsesformer) er skabt plads til for-
skellige former for aftalebaserede skinejob. Virksomheden har en
lang tradition for ikke at afskedige nedslidte medarbejdere, og fast-
holdelse har siledes veret et eksplicit formal siden virksomhedens
grundlaeggelse. Dette ser ud til at have betydning for virksomhe-
dens anvendelse af de forskellige mulige ansettelser pa serlige vil-
kér. Nar ansettelser pa serlige vilkir har varet en tradition ogsi for
den nuverende opdeling af de forskellige job pé sarlige vilkér:
uformelle skdnejob, aftalebaserede skdnejob og fleksjob med lgntil-
skud, er der sdledes organisatorisk og kulturelt skabt rammer for en
hej grad af selvregulering af omridet. Dette er sandsynligvis ogsd
en medvirkende drsag til, at der ikke i den flerstrengede model sker
en “kolonisering” af omradet af fleksjob med lgntilskud, fordi
fleksjobansattelser ud fra en kortsigtet betragtning kan anskues
som mere pkonomisk rentable for virksomheden. For de ansatte er

der ikke gkonomiske fordele i at blive ansat i fleksjob, selvom disse




ansattelser ofte indebarer en nedsat arbejdstid. Der er enkelte
eksempler pd, at ansatte har gnsket fleksjob af denne grund, men
hovedparten af medarbejderne er ikke interesseret i fleksjob, bade
fordi man ikke gnsker at arbejde med tilskud, og fordi man i s&

fald mister rettigheder til det ordinare a-kasse og efterlonssystem.

Rent skonomisk er der ogsd skabt ”plads” til de aftalebaserede
skdnejob, ved at den samlede arbejdstid sattes lidt op. Dertil kom-
mer som navnt ovenfor, at der ser ud til at veere tale om en meget

hej effektivitet i flere af stillingerne.

Samlet set er perspektiverne for udviklingen af de aftalebaserede
skdnejob inden for denne model, at der bide organisatorisk og
pkonomisk findes et stort riderum for sddanne ansattelser. Disse
forhold spiller ogsa ind pd brugen af fleksjob, sdledes er der udvik-
let en noget restriktiv praksis vedroerende fleksjob, som blandt an-
det indeberer, at fleksjobansatte som regel arbejder pa deltid. Der
er sdledes ikke tale om at de to typer ansettelser pi nogen made
“konkurrerer”, og virksomheden har i en vis forstand "neutralise-
ret” de umiddelbare rsager til at foretrekke fleksjob.

Der er dog et par forhold, der modvirker etableringen af aftalebase-
rede skénejob. For det forste har det vist sig, at pa trods af bereg-
ningerne om de pkonomiske fordele ved at fastholde medarbejdere
med nedsat arbejdsevne, s har det varet svert at konkurrere med
andre firmaer pd de pigeldende arbejdsomrader. Dette har bety-
det, at man har mattet senke lonnen i disse job og derved gore
dem mindre attraktive for de pdgzldende medarbejdere. Dette kan
have betydning for anvendelsen af disse ansattelser fremover, og fx
resultere i et oget pres pa fleksjob, safremt disse kommer til at
fremstd som mere attraktive. P4 trods af justeringerne i lenniveauet
er ledelsen ikke sikker pd at vere konkurrencedygtige, hvis der ikke
samtidig i fremtiden legges storre vagt pa fx sociale klausuler ved
udbud i offentlig licitation. Der er sdledes ikke alene tale om “frie”

muligheder for selvregulering.

Den flerstrengede model peger ogsd pé, at det omkringliggende

samfund ogsa har en interesse i disse ansettelser. Der er séledes tale
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om et samspil mellem virksomheden, den enkelte medarbejder og

samfundet bdde administrativt og okonomisk.



Kapitel 7

Aftalebaserede skanejob —
et af flere requlerings-
instrumenter

Aftalebaserede skanejob — hvordan kan de anvendes i praksis?

I de foregiende kapitler er der gennemgget forskellige eksempler
p4, hvordan aftalebaserede skinejob kan anvendes. Der er tale om
empiriske og ikke analytiske modeller, og de er ikke udtemmende
for, hvordan aftalebaserede skdnejob kan anvendes. Der er tale om
relativt store virksomheder, der alle har udviklet en egen model for
anvendelsen af aftalebaserede skdnejob. Disse cases er ikke repree-
sentative for anvendelsen af aftalebaserede skinejob i det hele taget.
Til gengeld kan de bdde hver for sig og sammen pege pa en rekke
forudsetninger for, at mulighederne i de sociale kapitler udnyttes i
praksis p& de enkelte virksomheder samt belyse en rekke fordele og
ulemper ved anvendelsen af disse job. De tre cases giver med andre
ord bade et indblik i de relativt store forskelle i anvendelsen af
aftalebaserede skinejob samt peger pa nogle felles erfaringer og en
rekke forhold, som ser ud til at vere vigtige, for at disse job over-
hovedet oprettes. Disse mere almene forudsetninger for at etablere
aftalebaserede job i praksis kan samtidig kaste lys over perspekti-
verne for udviklingen af et mere rummeligt arbejdsmarked "uden
statstilskud”.

I det folgende gennemgds de tre modeller, og pa basis af deres lig-
heder og forskelle karakteriseres nogle forhold, der har betydning
for deres anvendelse. I den forste halvdel af kapitlet afdekkes sile-
des nogle mere almene karakteristika ved disse job bide ved at se
pa den sociale position, aftalebaserede ansatte fir pd arbejdsmarke-
det, og ved at pege pa nogle forhold, som pd baggrund af de tre
cases ser ud til at vere vigtige, for at de ofte meget overordnede

hensigtserkleringer i de sociale kapitler rent faktisk resulterer i
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etableringen af konkrete job. I den anden halvdel af kapitlet settes
fokus pé samspillet mellem forskellige job pa serlige vilkar, serligt
samspillet mellem uformelle skdnejob, aftalebaserede skdnejob og
fleksjob med lpntilskud, fordi bide de indledende telefoninterview
og de tre cases legger op til, at dette samspil er helt afgprende for,
hvilke jobtyper der i praksis anvendes. De forskellige jobtyper kan
ses som et udtryk for forskellige statslige reguleringsinstrumenter
(se nedenfor). Alle disse job er i princippet "frivillige” for virksom-
heden at oprette, og som sidan kan de alle ses som et udtryk for
arbejdsmarkedets selvregulering og “frivillige” fastholdelse/integra-
tion af medarbejdere med nedsat arbejdsevne. Men incitamenterne
i de forskellige jobtyper peger pa, at der ikke er tale om frivillighed
alene. Der er saledes tale om et miks af forskellige reguleringsin-
strumenter, hvilket i sig selv har bestemte konsekvenser for, hvilke
typer job der bliver toneangivende. Dertil kommer, at konsekven-
serne af de forskellige instrumenter og konsekvenserne af samspillet
imellem dem er tet forbundet med den politiske, administrative,

kulturelle og skonomiske kontekst, som de anvendes i.

Karakteristika ved anvendelsen af aftalebaserede skanejob

Hvem anszettes i hvilke job og pa hvilke vilkdr?

Der er en rekke karakteristika ved den made, som aftalebaserede
skanejob udformes og anvendes pa i de tre cases. For det forste
gzlder det for alle tre cases, at der er tale om et tilbud til egne med-
arbejdere og derudover for nogle jobtypers vedkommende kun
medarbejdere, der har varet ansat i virksomheden i en &rreekke.
Disse job udger séiledes ikke et potentiale for integration af perso-
ner med nedsat arbejdsevne. Endvidere ser det ud til, at ansattel-
serne hovedsagelig bruges til #ldre medarbejdere, idet man anser det
for en slags afiredelsesordning og ikke en ordning, der kan lede
videre til et andet job. Det gelder dog ikke amtet, at man udeluk-
kende bruger ordningen til 2ldre medarbejdere, hvilket ojensynlig
hanger sammen med, at der under alle omstendigheder er tale om
en midlertidig ordning. For det andet og i forbindelse med at der
primert er tale om fastholdelse, gelder det, at ansatte i aftalebase-
rede skinejob overvejende fortsetter med samme eller nart beslegte-
de arbejdsopgaver. 1 begge de to private cases er der tale om arbejds-
opgaver, som ogsa kan udferes af ordinart ansatte, men hvor dele




af den ordinare belastning (primert krav om hurtighed og effekti-
vitet) er pillet vek. Der er sdledes i modstning til fx tendensen i
fleksjob ikke tale om ekstrajob eller etablering af nye jobfunktio-
ner, men om jobopgaver, som under alle omstendigheder skal
loses. Da medarbejderne ofte har stor erfaring i at udfore beslegte-
de arbejdsopgaver og et stort kendskab til virksomheden, er der i
hej grad tale om, at virksomheden ogsa bruger disse kvalifikationer
i de aftalebaserede job. For det tredje er der i alle tre cases tale om,
at arbejdsgiveren betaler mindre i lon til de pageldende end tidlige-
re. I de to private cases indebzrer ansettelsen siledes en egentlig
lennedgang, som kan vere ganske stor (op til 50.000 om &ret),
mens arbejdsgiveren i den amtslige case kompenseres af en lonpul-
je, hvilket bevirker, at de ansatte undgér lennedgang pa trods af, at
de i modsatning til i de private cases arbejder pa nedsat tid. Den
amtslige model skiller sig sdledes ud fra de ovrige to, ved at lon og
ansattelsesforholdene er vasentligt mere fordelagtige for den ansat-
te. Det skal bemarkes, at der ikke i nogen af casene er tale om lon,
der ligger under mindstelennen. Der er alene tale om lennedgang,
der indeberer, at allerede opnédede lonstigninger, anciennitetstilleg,
forskudttidstilleg eller bonusordninger falder veek. I praksis inde-
barer det, at de ansatte i aftalebaserede skinejob har en lavere lon
bide i forhold til, hvad de tjente for, og i forhold til deres kolleger.
Det galder dog samtidig i begge tilfzlde, at arbejdsopgaverne ogsé
er &ndret, hvilket indebarer et mindre arbejdspres for disse ansatte
i begge disse cases. I de to private cases ser det endvidere ud til, at
begge parter “sztter noget til” ved at etablere de aftalebaserede
skdnejob, dette opleves dog mest markant af medarbejderne (ser-
ligt i case nr. 1), og det er svert at vurdere virksomhedens omkost-
ninger ved ordningerne, idet der sarligt i case nr. 3 gives udtryk
for, at ordningen ikke i alle tilfeelde koster virksomheden noget.
Det er her vigtigt at bemarke, at motiver til at oprette disse job i
begge de to private cases ikke er skonomisk gevinst pa kort sigt,
selvom der naturligvis ogsa ligger overvejelser om virksomhedens

sociale image som et konkurrenceparameter pa lengere sigt.

Sidst, men ikke mindst skal det understreges, at man i begge de to
private cases har udviklet redskaber til ar skelne mellem, hvilke ryper

job der anvendes til hvilke personer. 1 begge disse cases anvendes de
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aftalebaserede skinejob til personer med mindre nedsattelser i
arbejdsevnen, og fleksjob er derfor ikke pa tale til disse personer.
De ledere og medarbejdere, som opretter jobbene, kan pa disse
virksomheder ikke "velge” fleksjob som alternativ til et aftalebase-
ret job, og det ser ud til at have stor betydning for oprettelsen af de
aftalebaserede skinejob. Dette ser endvidere ud til at vere en vigtig

forudsetning for oprettelsen af konkrete job.

Social integration i aftalebaserede skdnejob

Der er flere forskellige forhold, der gor sig geldende i forbindelse
med vurderingen af den sociale position pa arbejdsmarkedet, ansat-
te i aftalebaserede skinejob far. P det personlige plan er overgan-
gen til aftalebaseret skdnejob problematisk for de fleste, fordi den
indeberer en erkendelse af, at man ikke har fuld arbejdsevne, sam-

tidig med at de fleste ogsd kommer til at tjene mindre.

Det ser dog ud til, at nasten alle foretrekker en aftalebaseret los-
ning frem for fx en ansettelse i fleksjob, selvom sidstnavnte i flere
tilfzlde vil vare et lettere job p& nedsat tid. Dette hanger sammen
med flere forhold, som tilsammen peger p4, at ansatte i aftalebase-
rede job fir en mere “ordinzr” position bide pa den enkelte ar-
bejdsplads og pa arbejdsmarkedet mere overordnet set end fx per-
soner i fleksjob (Hohnen, 2000; Juul, 2000).

Hvis man anskuer arbejdsmarkedet som et fe/z i forleengelse af Bor-
dieus begrebsapparat, kan man belyse, hvilken adgang til og hvil-
ken position man fir i feltet i en aftalebaseret ansattelse. Et felt kan
beskrives som en skueplads med sine egne spilleregler, hvor den
sociale position samt aktgrernes individuelle sociale positioner
athenger af, hvilke ressourcer der er vigtige i feltet, set i forhold til
de ressourcer, man selv har adgang til (se fx Bourdieu, 1986; Bour-
dieu & Wacquant, 1992; Hohnen, 2000). Man kan anskue den
konkrete arbejdsplads som et felt i sig selv. For at opnd en steerk
position pé den konkrete arbejdsplads gelder det fx, at man kan
omsette sine kompetencer i gkonomisk kapital (Ien) samt ander-
kendelse (symbolsk kapital). Erfaringerne med den position, man
far som fleksjobansat, er, at man har svert ved at opnd de ressour-

cer, som er vigtige i feltet. Dette gelder, bide fordi "fleksjobbere”




ofte ansattes som “ekstra” i bestemte jobfunktioner og ofte uden
for de jobomréder, de tidligere har arbejdet indenfor, og fordi de
ofte fir mindstelennen, uden at der etableres en sammenhang
mellem deres kompetencer og den lon, de fir, og fordi deres anset-
telse i nogen udstrekning opfattes som “social ansvarlighed” af
kolleger og ledelse og ofte ogsd af dem selv. Endelig spiller det en
rolle, at fleksjobansatte ikke har adgang til ordiner efterlon og
dagpenge, som ogsd anses som vigtige ressourcer i feltet. I forlen-
gelse af et socialt konstruktionsperspektiv kan man sige, at disse
anszttelser "konstrueres” uden for det almindelige arbejdsmarked
og det vil sige, at disse ansatte ikke opleves som deltagere i “samme

felt” som ansatte pé ordinare vilkir (Hohnen, 2000).

Analysen af de tre cases viser, at de aftalebaserede skinejob i langt
hejere grad opleves som en integreret del af feltet. Dette henger
sammen med, at der er tale om almindelige jobfunktioner, som
skulle have varet udfort alligevel, samt at den ansatte fortsat gor
brug af nogenlunde de samme kvalifikationer som tidligere. Der er
sdledes hverken for den ansatte, kolleger eller ledelse tvivl om, at
den ansatte er fastholdt, fordi han eller hun har nogle kompeten-
cer, som virksomheden nedigt vil undvare. Der er ogsd tale om et
vist element af “socialt ansvar”, men det er ikke det beerende ele-
ment i den enkelte ansettelse, og det understreges bide gennem
tildeling af ansvarsomréder og arbejdsopgaver og pd andre méder
(fx opfelgning pa effektivitetsmal), at det pdgeldende arbejde er
nedvendigt for virksomheden. Derudover gelder det, at den pé-
gzldende beholder rettigheder til efterlon og a-kasse. For mange ser
det ud til at have stor betydning for vurderingen af ansettelsen, om
kommunen er indblandet, og om der gives tilskud til jobbet, eller
om “man klarer sig selv”. De aftalebaserede job ligner altsa i praksis
pa mange omrdder ordinzre job og kategoriseres i vid udstrekning

ikke anderledes end de ovrige job.

Her ser dog ud til at vare forskel pd de forskellige arbejdspladser,
hvilket heenger sammen med den méde, man har valgt at udforme
jobbene pd. Det gelder serligt i case nr. 1, hvor man har valgt at
oprette en serlig enhed, som samtidig er fysisk adskilt fra den gvri-
ge produktion. Dette er pd trods af de fordele, der ligge i modellen
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med hensyn til muligheder for at tilrettelegge arbejdet mere skén-
somt etc., med til at signalere, at disse job har en sarlige status,
hvilket de ansatte ikke synes var en fordel. Modsat i den sidste case,
den flerstrengede model, hvor de mange individuelle aftaler samt
det forhold, at de pageldende aftalebaserede job ogsé i nogle tilfel-
de besettes med personer i helt ordinare ansattelser, er der ikke

tale om, at de aftalebaserede job opfattes som "noget sarligt”.

Lgnnen som et afggrende omrade

Selvom de aftalebaserede ansettelser i det store hele opfattes som
ordinere ansattelser, er der forskel pd oplevelsen af disse job pd de
forskellige virksomheder, og disse forskelle er i hoj grad knyttet til
de jobfunktioner og til den méde, som jobbene udformes pa set i
forhold til de ovrige job pa virksomheden. Det er her vigtigt at
bemarke, at de forskellige modeller ogsa indebearer, at der er tale
om meget forskellige rettigheder pa de forskellige virksomheder —
og dermed forskellige signaler vedrerende jobbets status i forhold
til ordinre ansattelser. Nogle oplever en storre lonnedgang, uden
at de reelt har noget alternativ, fordi det er vanskeligt for ikke at
sige umuligt at finde et andet job i en situation, hvor man har ned-
sat arbejdsevne. Andre gir slet ikke ned i lon, men fir til gengaeld
ikke en varig losning, mens endnu andre fir en permanent lgsning
med en meget lille lonnedgang. I det omfang, der har veret uenig-
heder om oprettelsen af jobbene, har det hovedsageligt vret lon-
nen, der har veret uenighed om. Spergsmélet om lon er sdledes
ogsd i disse job et vigtigt omrade. Dette skyldes ikke alene gkono-
miske interesser hos medarbejdere og ledelse, men ogsé at princip-
perne vedrorende lonudbetalingen signalerer, hvilken status jobbet
har. Der er forskellige rationaler bag beregningen af lennens stor-
relse i disse job, og disse rationaler reflekterer den ansattes status.
Er det rimeligt at gd ned i lon, ndr man har nedsat arbejdsevne og
yder mindre? Hvis lonnen settes ned, skal den sé svare til den pro-
duktivitet (arbejdsevne), der er? Hvis ikke, hvem skal s& betale?
Virksomheden? Staten? Medarbejderen? En kombination? Der er
dbenlys forskel pa, hvad der opfattes som legitimt i de tre cases. I
case nr. 1 opfattes det ikke som principielt urimeligt, at aftalebase-
rede ansattelser aflonnes darligere end “ordinare”, gjensynlig fordi

der i forvejen opereres med en form for produktivitetsbestemt lon.




I case nr. 2 opfattes det urimeligt overhovedet at g ned i lon bide i
aftalebaserede skdnejob og i fleksjob! Dette kan muligvis heenge
sammen med, at lonnen her er bestemt af fagomride og muligvis
ogsd, at man pd offentlige arbejdspladser i mange tilfzlde har ud-
viklet en "tilskudspraksis”, fordi man har gjort brug af mange for-
skellige kommunale jobordninger i det daglige. En af konsekven-
serne kunne vere en forestilling om, at alle anszttelser, som ikke er
“helt” ordinzre, opfattes som ansattelser, man ber have tilskud til.
Derudover er der naturligvis andre forhold, der gor sig gldende
for offentlige virksomheder, idet deres midler er mere bundne, bl.a.
fordi der er tale om arbejdsomrider, man er forpligtet til at daekke.
I case nr. 3 opereres med flere ansettelsesomrider med tilhgrende
overenskomster. Da aftalebaserede ansattelser i mange tilfzlde
ombhandler et skift af overenskomst, er der sdledes i hojere grad tale
om skift i arbejdsomrade, hvilket s aflonnes efter den pgeldende
overenskomst. Dertil kommer, at der ser ud til at vere en del over-
vejelser vedrerende den eksterne konkurrencesituation, hvilket er
med til at legitimere en lonnedgang pa disse omrdder. Der er dog
ikke tale om den samme forestilling om en direkte sammenhang
mellem effektivitet og lenniveau som i case nr. 1.

Samlet set peger casene pd, at selvom lgnspergsmalet alle steder har
stor betydning bde socialt og ekonomisk, si har det ikke den
samme betydning pd de tre virksomheder, og det er forskelligt,
hvad der opfattes som legitimt. Man kan derfor ikke pa baggrund
af de tre cases sige noget alment om, hvilke losninger pa lensporgs-
mélet, der virker, dog peger resultaterne i retning af, at en vis lon-
nedgang synes uundggelig, hvis jobbene skal etableres pé lidt len-
gere sigt.

Civile rettigheder i aftalebaserede skanejob

I forhold til at der er tale om forsorgelsesgrundlaget for en gruppe
personer, der er udsatte, og som i realiteten ikke har adgang til
alternative forsergelsesmuligheder, er det ud fra et civilretligt syns-
punkt problematisk, at ordningen resulterer i si store lonforskelle.
Den store variation i "rettigheder” ses herudover ogsa i forbindelse
med bl.a. kravet om arbejdsindsats, hvor det serligt i case nr. 2 er

helt almindeligt, at man gér endog meget ned i arbejdstid i aftale-
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baserede job, hvilket man stort set ikke har som mulighed i de
ovrige to cases. Da der samtidig i case nr. 2 er tale om, at en stor
del af ansettelserne ender i fleksjob, er det sandsynligt, at denne
tidsbegrensede model legger pres pé fleksjobordningen. Der vil
derfor vare gget risiko for, at fleksjobordningen "bejes” til ogsé at
kunne anvendes ved mindre arbejdsevnenedsattelser, simpelthen
fordi der i den givne model ikke er andre muligheder. Eksemplerne
pa at de involverede kommuner har forsagt at afvise sager, hvor
amtet mente, der var grundlag for et fleksjob, kunne tyde pa, at de

involverede kommuner er opmarksomme pa denne risiko.

Den konkrete etablering af aftalebaserede skdnejob

— praksis og procedurer

De aktorer, som deltager i forhandlingen af jobbene, er foruden
medarbejderen selv ledelsen pa virksomheden og tillidsreprasen-
tanten. I flere tilfzlde deltager en tredje part, som samtidig fir en
koordinerende funktion (reprasentant fra amt, kommune eller
reva-center). I de fleste af de tilfeelde, der indgr i undersogelsen, er
det ledelsen, der har taget initiativet til at starte forhandlinger ved-
rorende et aftalebaseret job — i enkelte tilfzlde er det medarbejde-
ren selv. Tillidsrepraesentanterne har ofte kendskab til problemer-
ne, men det er sjzldent dem, der tager initiativ til meder vedr.
lesningen. I begge de to private cases spiller tillidsrepresentanterne
dog en vigtig rolle i lonforhandlingen og som bisidder ved meder
med ledelse og medarbejder. I den sidste case var det pifaldende, at
tillidsrepraesentanten (som var suppleant) ikke pé forhind var ori-
enteret om indholdet af de sociale kapitler i overenskomsten. Det
skal derudover bemarkes, at selvom de interviewede tillidsrepra-
sentanter havde fiet accept for aftalerne hos deres forbund, sa var
der ingen af dem, som havde fiet retningslinier/forslag/ideer til
jobbene fra deres faglige organisation. Samlet set er det (mdske ikke
sd overraskende) hovedsageligt ledelsen pé de enkelte virksomhe-
der, der er styrende bade i forbindelse med at tage initiativ til job-

bene og i den konkrete udformning af dem.

Udarbejdelsen af konkrete skabeloner
I forbindelse med oprettelse og procedurer er det pafaldende, at der

i alle tre cases er udarbejdet konkrete og temmelig detaljerede mo-




deller for lon og arbejdsforhold ved aftalebaserede ansattelser. Der
geelder siledes, at der ud over rammeafialen i overenskomsten og even-
tuelle hensigtserkleringer i personalepolitikken er fastlagt lokale skabe-
loner for arbejdsopgaver, lonforhold og ansertelsesvilkdr i de konkrete
job. I case 1 og 3 har disse forhandlinger ikke varet uden proble-
mer, bl.a. pd grund af uenigheder om basis for aflenning. Dette
gzlder i mindre grad for den offentlige arbejdsgiver i case 2, hvilket
henger sammen med disse jobs midlertidige status og det faktum,
at de ansatte med fi modifikationer fortsetter med samme arbejds-
opgaver pd nedsat tid. Da hverken arbejdsgiver eller arbejdstager i
princippet "setter noget til”, har der ikke varet de store uenigheder
omkring de lokale aftaler for disse job. Dette indeberer dog ogsa,
at der pd flere af disse arbejdspladser har veret problemer med at f3
ansattelserne til at "passe ind” i den etablerede struktur. Hvor de
ovrige arbejdspladser sa at sige tvinger sig selv til at diskutere,
hvordan skinsomme anszttelser kan indpasses i virksomhedens
drift i evrigt, sker der i case nr. 2 kun i ringe grad en sidan tilpas-
ning, og der skabes siledes ikke strukturel plads i organisationen til

personer med nedsat arbejdsevne.

I case 1 og 3, som begge har udviklet konkrete “skabeloner” til
disse job, ser det samtidig ud til, at dette har gjort det lettere at
etablere de enkelte job, idet eventuelle principielle uenigheder sa at
sige er afgjort pa det tidspunkt, hvor de enkelte job oprettes. Det
ser med andre ord ud til, at udferdigelsen af konkrete lokalaftaler
har meget stor betydning for, hvor nemt det er at oprette de enkel-

te job og dermed for, hvor meget de anvendes.

Systematik og koordinering

[ alle tre cases er der tale om en systematisk etablering af aftalebase-
rede skdnejob. Jobbene bliver dermed et alternativ til ordinare
ansattelser og fleksjob. Selvom maden, de anvendes pé i case 2,
adskiller sig fra de gvrige, er der ogsé her tale om en egentlig model
for anvendelsen i modsztning til en mere tilfzldig eller ad hoc-
etablering. Dette kunne pege i retning af, at de aftalebaserede job
nedvendigger bide en rammeaftale i overenskomsten og mere
konkrete “skabeloner” pd de enkelte virksomheder, som de enkelte

job kan etableres i, for jobbene etableres i praksis. Der er med an-
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dre ord nedt til at vare en samlet model for jobbenes udformning
og en vis systematik i procedurerne vedrorende etableringen. Der
er samtidig indicier for, at aftalebaserede skinejob ofte oprettes i
“klumper” pd de samme arbejdspladser. Dette kunne tyde p4, at
det er sveert at oprette disse job, hvis en sddan systematik mangler —
og omvendt nir man forst har etableret en model for aftalebaserede
skdnejob, s& kan det blive en mere systematisk losning for medar-
bejdere med mindre nedsettelser i arbejdsevnen. Den lokale regu-
lering er siledes en vigtig forudstning for, at disse job oprettes,
men dette skal samtidig ses i forhold til, hvilke statslige regulerings-
instrumenter de forskellige job pé serlige vilkdr er udtryk for samt
ikke mindst, hvordan disse forskellige instrumenter spiller sammen.

Job pa sarlige vilkar - et samspil af forskellige reguleringsformer
Gunningham og Grabosky (1998) beskriver i bogen: Smart Regula-
tion. Designing Environmental Policy et begrebsapparat, som kan
anskueliggore nogle centrale forhold ved anvendelsen af forskellige
politiske reguleringsinstrumenter. Selvom begreberne er udviklet
pd baggrund af en gennemgang af politisk regulering af miljpom-
rdder, kan disse begreber ogsd bruges til at belyse den statslige regu-
lering af ”arbejdsmarkedets rummelighed”. Aftalebaserede skdnejob
kan dermed analyseres som et reguleringsinstrument, der bide i sig

selv og i samspillet med andre politikker har fordele og ulemper.

Gunningham og Grabosky (1998, p. 11-12) fremhaver en generel
tendens til udvikling af nye former for policy-miks i en rekke eu-
ropaiske lande samt USA og Australien. I alle disse lande er der en
overordnet politisk tendens til at forsege sig med en gget grad af
politisk decentralisering serligt gennem at opfordre virksomheder
til at udeve selvjustits og samfundsmassig ansvarlighed. Ogsd i
Danmark anvendes der pd udvalgte omrider i stigende grad decen-
trale styringsformer, séledes at staten undgar at bruge ressourcer
bide pa implementering og kontrol af direkte lovgivning. Inden for
ansettelser af personer med nedsat arbejdsevne og ogsd mere bredt
i forbindelse med udvikling af et mere rummeligt arbejdsmarked
har en sidan decentralisering veere meget markant. Aftalebaserede

ansettelser efter de sociale kapitler kan saledes ogsé ses som et de-




centralt reguleringsinstrument i form af eget se/vregulering blandt
arbejdsmarkedets parter.

Eet af de problemer, som Gunningham og Grabosky navner i
forbindelse med denne udvikling, er, at den egede uddelegering
ofte foretages ad hoc, og uden at der samtidig er taget hgjde for
samspilseffekter mellem nye og gamle reguleringsinstrumenter.
Dertil kommer, at samspilseffekter i det hele taget bliver mere afge-
rende, idet der bringes flere instrumenter i spil samtidig. Dels har
forskellige reguleringsinstrumenter forskellige styrker og svagheder,
dels kan de i kombination bide indebare synergi-effekt eller mod-
arbejde hinanden eller ndre hinandens effekt. I det folgende ana-
lyseres brugen af og serligt samspillet mellem de forskellige typer
job pa serlige vilkdr ved at se pd disse job som et udtryk for forskel-

lige politiske reguleringsinstrumenter.

Typer reguleringsinstrumenter

De folgende reguleringsinstrumenter er hentet fra Gunningham og
Grabosky (1998). Felgende er relevante i forbindelse med en di-
skussion af reguleringsredskaber vedr. etablering af job pé serlige
vilkdr.

Selvregulering

Central kontrol og regulering
Information

Frivillighed

Okonomisk regulering

MEEA S

e Subsidiering
e Markedsregulering

Ad 1) Selvregulering

Definition: ... en proces, hvorigennem en organiseret gruppe regule-
rer adferden hos sine medlemmer” (Gunningham & Grabosky,
1998, p. 425). Som regel vil der vare tale om en erhvervs- eller
brancheorganisation, i denne sammenhang er det relevant at an-
skue overenskomstforhandlinger (rammeaftaler om brugen af socia-
le kapitler) som en form for selvregulering. Selvregulering i form af

etablering af rammeaftaler eller felles samfundsmassige mal virker
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ifolge Gunningham og Grabosky bedst i situationer, hvor de invol-
verede parter har felles interesser (win-win situationer). Indholdet
af aftaler kan spende vidt fra "codes of conduct” og felles procedu-
rer, til mere konkrete felles mél. Fordelene beskrives som sterre
fleksibilitet og hurtigere og mere pracis problemlosning, mens
ulemperne er, at selvregulering i praksis centreres om de involvere-
de parters interesser, hvilket ikke nedvendigvis er ssmmenfaldende
med mere overordnede samfundsmassige mél. Selvregulering fun-
gerer bedst sammen med et eksternt pres for eksempel en risiko for
regeringsindgreb, hvis det ikke lykkes for parterne selv at lose
problemet (Gunningham & Grabosky, 1998, p. 52-55).

Ad 2) Central kontrol og regulering

Ombhandler central politisk regulering i form af lovgivning, krav
om standarder, kvoter eller proceduremassige retningslinier. Cen-
tral kontrol og regulering spiller i forbindelse med udviklingen af
storre rummelighed pé det danske arbejdsmarked kun en mindre
rolle. Dels fordi store dele af omrédet reguleres gennem overens-
komsterne, dels fordi man politisk har valgt at prioritere "frivillig-
hedsprincippet” hgjt bl.a. gennem informationstiltag og kampag-
ner. Et enkelt omrade skal dog fremhaves, og det er udviklingen af
kravet om sociale klausuler, dvs., at der i offentlige udbud stilles
krav om synlighed vedr. virksomhedens sociale profil, personalepo-

litik og ansattelser pa sarlige vilkar.

Ad 3) Information

Information i form af oplysnings- og holdningskampagner har
veret en vigtig del af den danske politik rettet mod at gore ar-
bejdsmarkedet mere rummeligt (jf. Socialministeriets kampagne
"Det angir os alle”). Information er et vigtigt reguleringsinstru-
ment for at nd smd producenter, der ofte har en manglende viden
pa feltet. Endvidere nzvnes, at informationsstrategier er mest effek-
tive, ndr producentens private interesser og offentlige interesser
konvergerer. I de tilfelde er information nok til at skabe frivillige

initiativer.




Ad 4) Frivillighed

Hvor selvregulering indebarer en aftale mellem overordnede parter
serligt gennem overenskomstaftaler, er frivillighed alene baseret pd
at den enkelte virksomhed gor "det rigtige”, uden nogen som helst
form for tvang. Et eksempel pa frivillighed i forbindelse med ar-
bejdsmarkedets rummelighed er opfordringen til frivillige aftaler
(sociale partnerskaber) mellem fx virksomheder og civile organisa-
tioner. Der vil her ofte vere tale om aftaler mellem parter, der har
felles mal pa et omrade. I forbindelse med aftalebaserede job pa
serlige vilkdr kan man yderligere anskue beslutningen pé virksom-
hedsniveau som "frivillig”, selvom der er indgdet en rammeaftale

(selvregulering) pd overenskomstniveau.

Ad 5) @konomiske reguleringsinstrumenter

Der findes en vifte af okonomiske reguleringsinstrumenter, som
alle giver enten positive eller negative incitamenter til at valge hhv.
ikke valge bestemte ufavorable lgsninger. I forbindelse med etable-
ring af job pa sarlige vilkar er det serligt vigtigt at fremhave to
gkonomiske reguleringsinstrumenter: subsidiering i forbindelse
med oprettelse af fleksjob og lidt bredere "markedets eftersporgsel
pa socialt ansvar og socialt image” i form af ansettelser af personer

med nedsat arbejdsevne.

De umiddelbare fordele ved skonomiske reguleringsmekanismer er
ifelge Gunningham og Grabosky, at det pévirker adfeerd uden
direkte regulering og gor det til et individuelt sporgsmal at finde
den bedste lgsning. Derudover giver det naturligvis incitament for
aktorer. Forfatterne advarer i den forbindelse om, at langvarige
stotteordninger kan drene de offentlige kasser, samt at de er rela-
tivt dyre at kontrollere. Endelig er der erfaring for, at serligt subsi-
dier vil have en “passiviserende effekt” og bremser nytenkning og

andre initiativer pi omradet:

"The risk that subsidies in particular will have a lulling effect which
reinforces the status quo rather than foster innovation. At the same
time economic regulation requires bureaucratic back up from the

state.” (Gunningham & Grabosky, 1998, p. 83)
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Job pa sarlige vilkar - policy-miks

Gunningham og Grabosky argumenterer som navnt for et gen-
nemtankt policydesign bestiende af flere redskaber, hvor der tages
hejde for, hvilke der med fordel kan bruges i den givne situation,
samt ikke mindst hvordan de forskellige instrumenter pavirker
hinanden. Job p serlige vilkir kan her opdeles i forskellige former
for reguleringsinstrumenter. Uformelle skénejob er et frivillige
reguleringsinstrument, som der ikke er indgdet nogen aftaler om,
selvom der kan vere hensigtserkleringer i personalepolitikker eller i
overenskomster. Aftalebaserede skdnejob er primert frivilligt, men
kan i hgjere grad ses som udtryk for selvregulering, idet de sociale
kapitler udger en del af de forhandlede overenskomstaftaler. I til-
gift hertil finder vi fleksjob med lontilskud, som ma siges at veere et
ekonomisk reguleringsinstrument, nzrmere betegnet subsidierings-
instrument. Til billedet horer ogsa, at der i hgj grad har varet gjort
brug af information i form af kampagner, oplysningsmateriale etc.
som reguleringsinstrument for at pavirke serligt virksomheder til at

ansette og fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne.

Selvom fleksjob med lgntilskud i teorien er rettet mod ”meget
svage” ansatte, og som sidan ikke i princippet kan bruges som
alternativ til hverken aftalebaserede skinejob eller uformelle skine-
job, ser det alligevel ud til, at fleksjob er dominerende pd omradet
”job pa sarlige vilkar”. Idet der i forbindelse med oprettelsen af
fleksjob er tale om en vurdering, er grenserne mellem anvendelsen
af de forskellige typer job pé serlige vilkér ikke objektiv. Dels er
der forskel pd, hvor mange fleksjob der oprettes i de forskellige
kommuner, dels mé anvendelsen af fleksjob ses i relation til den
virksomhedskultur, organisationsstruktur og praksis vedr. fasthol-

delse, som kendetegner den pigzldende situation.

I forbindelse med den flerstrengede politik pd omradet er det rele-
vant at diskutere styrker og svagheder ved de forskellige regule-

ringsredskaber og ikke mindst samspillet mellem dem. I forhold til
anvendelsen af aftalebaserede skdnejob er det set i dette perspektiv
specielt vigtigt at se pd samspillet mellem selvregulering og ekono-
misk regulering, fordi de har en negativ samspilsefteke, sdfremz der




ikke er helt klare granser for deres anvendelsesfelt (Gunningham &
Grabosky, 1998, p. 428-29).

I det folgende vil vi se neermere pa, hvordan man i de tre cases har
muliggjort kombinationen af de forskellige reguleringsinstrumenter
ved at fastlegge klare procedurer for anvendelsen af de forskellige
jobtyper gennem intern selvregulering. Denne analyse peger p4, at
konsekvenserne af de forskellige reguleringsinstrumenter athanger
af den lokale kontekst. Derudover viser analysen ikke overraskende,
at den ogede decentralisering af politiske redskaber forudsatter, at
der samtidig udvikles "tilsvarende” reguleringsinstrumenter og
administrative procedurer i de virksomheder, som skal "overtage”

dele af den politiske regulering.

Aftalebaserede ansattelser: Krav om gget selvregulering og “neu-
tralisering” af fleksjob som alternativ mulighed

Aftalebaserede skdnejob kan som reguleringsinstrument betegnes
som bade et frivilligt instrument og et udtryk for selvregulering alt
athangigt af, hvilket niveau man betragter. P4 det overenskomst-
messige niveau dvs. i forbindelse med udferdigelsen af selve ram-
meaftalen i de sociale kapitler er der tale om selvregulering forstiet
pa den méde, at der afstikkes felles rammer for, hvordan disse job
kan oprettes. Der er dog stadig tale om frivillighed i den forstand,
at der ikke pd overenskomstniveau afstikkes retningslinier for felles
mél, fx i form af hvor mange sddanne ansattelser man forpligter sig
til at oprette. For den enkelte virksomhed er det altsd frivilligt, om
man gnsker at anvende muligheden for at oprette aftalebaserede
job samt ikke mindst, under hvilken form man i givet fald vil gore
det. Ud fra et reguleringsperspektiv bliver det dermed vigtigt at
kortlegge, hvad der skal til, for at virksombeden velger at fastholde
eller integrere personer med nedsat arbejdsevne i ansettelser efter

de sociale kapitler.

Det er interessant at bemerke, at i alle de tre cases sker oprettelsen
af bide aftalebaserede skdnejob og andre job pa serlige vilkér i
henhold til en konkret "skabelon”, som dels specificerer lon og
anszttelsesforhold for de aftalebaserede ansatte, dels ogsa afstikker

retningslinier for ansettelser i andre job pa serlige vilkar, herunder

99



100

fleksjob. Dette ses mest tydeligt i case nr. 1, hvor der er oprettet en
samlet lokalaftale, der omfatter vilkirene for anszttelser i aftaleba-
sere skdnejob samt i fleksjob og skinejob med lontilskud.

Set i et reguleringsperspektiv sker der siledes for disse virksomhe-
der, hvad man kan betegne som et "skift” i reguleringsinstrument
internt i virksomheden fra "frivillighed” til ”selvregulering”. Poin-
ten er, at virksombeden udarbejder en “bindende” model for sin egen
anvendelse af disse aftaler. En sddan konkretisering af overenskom-
stens sociale kapitler har flere fordele. Mest afggrende er, at der
organisatorisk, arbejdsmassigt, lonmeassigt og kulturelt skabes “en
plads” il disse ansattelser, siledes at de indgér som en mulig las-
ning pé det niveau i virksomheden, hvor der skal tages stilling til
jobbets eventuelle oprettelse. Det fordelagtige ved den model er, at
man “skubber” diskussionen om de konkrete forhold vedr. jobbe-
ne, herunder lonnen, til et overordnet niveau i virksomheden, séle-
des at disse forhold ikke bliver afggrende for, om enkelte job opret-
tes.

Udarbejdelsen af en intern procedure for oprettelsen af aftalebase-
rede skdnejob resulterer i de tre cases i aftaler, der klart afmonterer
det pkonomiske incitament, der objektivt set er for virksomheden
ved at forsege at fi oprettet et fleksjob med lentilskud. Dette gel-
der dog ikke pé lang sigt i case nr. 2, hvor fleksjob med lentilskud

ender med at dominere job pé serlige vilkar.

Det gelder endvidere, at de faglige organisationer i de to cases,
hvor det er lykkedes at skabe varige aftalebaserede skinejob ogséd
har accepteret en vis lonnedgang. Det skal understreges, at i ingen
af tilfzldene er der tale om en nedgang, der gir under overenskom-
stens mindstelen, men der er tale om, at nogle medarbejdere gir en
hel del ned i lon. Det kunne i den forbindelse overvejes, om der i
overenskomsterne burde specificeres en granse for, hvor stor denne
lonnedgang kan vere for den enkelte, ligesom det kunne overvejes,
om der skulle udarbejdes nogle mere generelle retningslinier pa

dette omride.




Endelig ser det pd baggrund af undersogelsen ud til, at der i nogle
tilfelde er eksterne konkurrenceforhold, som ger det svert at an-
vende aftalebaserede skénejob. Det kunne pd den baggrund overve-
jes, om anvendelse af de sociale klausuler kunne styrkes.

Samlet set peger undersogelsen pa, at det kraver en hgj grad af
organisering internt i de enkelte virksomheder, hvis de aftalebase-
rede job skal udnyttes. I forlengelse af den overordnede udvikling i
retning af en mere flerstrenget politik kombineret med eget udde-
legering af bade administration og ansvar er det ikke uden betyd-
ning at fremheve, at uanset om det er staten eller virksomhederne,
der administrerer ordningerne og regulerer brugen af de forskellige
instrumenter, si er det en forudsetning, at der afszttes ressourcer
til koordinering og administration af forskellige politikker. Det er
derfor ikke overraskende, at man pa begge de to private virksom-
heder har ansat socialrddgivere til at veere med til at udvikle bade
den interne personalepolitik og samarbejdet med kommunerne,
mens man i det pigzldende amt har ansat en koordinator pd om-
radet.
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