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Forord

De sidste 20 ar er der kommet en stigende opmaerksomhed pé& udviklingen af usikre anseettelses-
forhold for lenmodtagere og selvbeskaeftigede savel nationalt som internationalt. Interessen for
disse nye anseettelsesformer skyldes bl.a. en bekymring for, om store grupper af lanmodtagere vil
fa stigende udfordringer med at finde en tidsubegraenset beskeeftigelse pa fuld tid.

Formalet med denne undersggelse er at bidrage med viden om udbredelsen af sadanne anszettel-
sesformer pa& det kommunale arbejdsmarked.

Undersggelsen omfatter bade en kvantitativ og en kvalitativ del. | den kvantitative del belyser vi
udbredelsen af tidsbegreensede anseettelser. | den kvalitative del belyser vi, hvorfor og hvordan de
forskellige anseettelsesformer anvendes p& udvalgte kommunale arbejdspladser, samt hvilke for-
dele og ulemper der er forbundet med disse typer af anseettelser set fra kommunernes og de
kommunale lederes synsvinkel.

Kortleegningen af udbredelsen af tidsbegraensede anszettelser er baseret pa data fra Fzelleskom-
munalt Ledelsesinformationssystem (FLIS) og pa Danmarks Statistiks Arbejdskraftundersggelse
(AKU), der er kombineret med registerdata.

Den kvalitative del af undersggelsen er baseret pa interview i fire kommuner, hvor der i alt er fore-
taget 19 interview med HR-afdelinger og kommunale ledere. Kommuner og interviewpersoner skal
have en meget stor tak for, at de har brugt tid og ressourcer pa at lade sig interviewe i en i forvejen
travl hverdag.

Lektor Trine Pernille Larsen, Kgbenhavns Universitet, har veeret lektar pa notatet. Hun takkes for
gode og konstruktive kommentarer.

Undersggelsen er gennemfart af student Asta Prescott, analytiker Malene Rode Larsen samt se-
niorforskerne Mona Larsen og Helle Holt.

Undersggelsen er igangsat og finansieret af Kommunernes Landsforening og Forhandlingsfeelles-
skabet.

Marts, 2018
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Sammenfatning

Formalet med denne undersggelse er at samle viden om udbredelsen af forskellige anszettelses-
former p& det kommunale arbejdsmarked. Undersggelsen omfatter bade en kvantitativ og en kvali-
tativ del. | den kvantitative del belyser vi udbredelsen af tidsbegraensede anseettelser. | den kvali-
tative del belyser vi, hvorfor og hvordan de forskellige ansaettelsesformer anvendes pa udvalgte
kommunale arbejdspladser, samt hvilke fordele og ulemper der er forbundet med disse typer af
anseettelser set fra kommunernes og de kommunale lederes synsvinkel.

Undersggelser tyder pd, at forekomsten af forskellige ansaettelsesformer ikke — som pa andre
europaeiske arbejdsmarkeder — er steget pa det danske arbejdsmarked. Der er dog tegn p4, at
forskellige anseettelsesformer er mere udbredt i den kommunale sektor end pa andre dele af ar-
bejdsmarkedet, iseer inden for omsorgsarbejde.

Forskellige kommunale anseettelsesformer er i undersggelsen defineret som anseettelsesformer,
der ikke er faste (altsa tidsubegraensede) og/eller pa fuldtid. De anseettelsesformer, der er i fokus i
denne undersggelse, er:

» Deltidsansaettelser’, herunder szerlig fokus p& sma deltidsjob?

- Timelgnsanseettelser®, fx tilkaldevikarer

- Tidsbegreensede anseettelser’, fx barselsvikarer, begivenhedsanszettelser og projektansaettelser
- Brug af vikarer fra vikarbureauer®

= Brug af freelancere og selvbeskaeftigede6 (enkeltmandsvirksomheder)

» Ansatte uden heldrsanseettelse fx seesonarbejde.

Hvad ved vi om udbredelsen af tidsbegreensede anseettelser?

Kommunerne foretager ikke en systematisk registrering af, hvorvidt en ansaettelse er fast eller
tidsbegreenset. Vi har med afsaet i data fra Feelleskommunalt Ledelsesinformationssystem (FLIS)
og Arbejdskraftundersggelsen (AKU) forsggt at opggare forekomsten af tidsbegreensede anseettel-
ser. Opggrelserne giver os imidlertid ikke et klart billede af, hvor udbredt tidsbegreensede anseet-
telser er i den kommunale sektor.

Vi finder med afseet i FLIS data, der omfatter manedslgnnede, at vikaranseettelser (ekskl. tilkalde-,
barsels- og foreeldreorlovsvikarer) udgjorde ca. 3 pct. af de kommunale anseettelser i 2016, mens
anseettelser med slutdato (ekskl. areméalsanseettelser, honorar/vederlag og vikarer) udgjorde ca.
23 pct. Der er imidlertid en raekke usikkerheder knyttet til opgarelserne — usikkerheder, der bl.a.
betyder, at den opgjorte andel anseettelser med slutdato er overvurderet.

Med afseet i AKU finder vi, at kun 6-7 pct. af de ansatte i kommunerne har en tidsbegraenset an-
saettelse i 2015. Denne opggarelse er ekskl. vikaransatte. Vores vurdering er, at AKU undervurde-
rer det faktiske omfang af tidsbegreensede anseettelser. Det skyldes bl.a., at AKU kun indeholder

! Deltidsansatte er ansatte, der arbejder under 37 timer om ugen.

2 Sma deltidsjob defineres af Forhandlingsfeellesskabet og KL som faste job pa under 8 timer ugentligt.

® Timelgnsansatte far en timelgn, hvis de er pa arbejde, men er ikke garanteret timer. De er fx ikke sikret lzn under sygdom eller
barsel, og der indbetales typisk ikke pensionsbidrag. Timelgnnede er typisk omfattet af pensionskarens og vil derfor farst ef-
ter leengere tids anseettelse optjene ret til pension.

4 Her er tale om ansaettelser med en slutdato. Derudover skal der veere en objektiv og saglig grund til at tidsbegraense en anseettel-
se. Dette kaldes ogsa en midlertidig ansaettelse.

® Disse vikarer er ikke ansat i kommunen, men i vikarbureauet, s& kommunen har ingen arbejdsgiverforpligtelser overfor dem.

® Freelancere er selvsteendige, som kommunen kan anszette til en bestemt opgave, men som ikke er ansat i kommunen.



oplysninger om én anseettelse pr. person, nemlig den enkeltes hovedbeskeeftigelse. AKU synes
derimod at veere mere velegnet til dels at belyse udviklingen i forekomsten af tidsbegreensede
ansaettelser over tid, dels at sammenligne forekomsten af tidsbegreensede anseettelser pa tveers af
sektorer og overenskomst- og stillingsgrupper.

Der er med afsezet i AKU ikke tegn pd, at forekomsten af tidsbegraensede anseettelser i kommuner-
ne stiger over tid — tveertimod. Opgarelserne baseret pa AKU viser desuden, at stgrstedelen har
en tidsbegraenset ansaettelse, fordi de ikke kunne f& fast beskeeftigelse. Peedagogmedhjzelpere og
-assistenter er eksempler pa stillingsgrupper i den kommunale sektor, hvor relativt mange har en
tidsbegreenset ansaettelse.

Kommunale lederes brug af forskellige anseaettelsesformer

Det har vist sig at veere vanskeligt kvantitativt at kortlaegge kommunernes brug af forskellige an-
seettelsesformer. Som supplement til den kvantitative kortleegning er der derfor ogsa udfart en kvali-
tativ del. Den kvalitative del giver ved interview med 15 kommunale ledere et gjebliksbillede i de
overvejelser, en leder ger sig i forhold til brugen af forskellige anszettelsesformer, og bidrager der-
med med viden pa et omrade, der ikke er saerlig godt belyst — hverken kvantitativt eller kvalitativt.

Fire kommuner har deltaget i undersggelsens kvalitative del. Der er blevet interviewet fire HR-
chefer og 15 lokale ledere. Lederne repraesenterer de 5 store omrader pa det kommunale ar-
bejdsmarked: daginstitutioner (tre ledere), aeldrepleje (fire ledere), skoleomradet (tre ledere), ad-
ministrative arbejdspladser (fire ledere) samt Vej & Park (en leder).

Den kvalitative del af undersggelsen er selvsagt ikke repraesentativ. Den kvalitative del af under-
sggelsen giver derimod eksempler pd, hvordan HR-afdelingerne i fire kommuner ser pa de lokale
lederes brug af forskellige anseettelsesformer. Interviewene med de 15 lokale ledere har haft fokus
pa, hvilke begrundelser lederne selv anvender, nar de ansaetter medarbejdere, der ligger ud over
den faste fuldtidsstilling. Derudover er lederne blevet spurgt om, hvilke fordele og ulemper disse
forskellige anseettelsesformer har, set ud fra deres perspektiv.

Interviewene med HR-afdelinger og kommunale ledere i fire kommuner har vist, at de kommunale
ledere oplever, at det er de strukturelle og gkonomiske rammer, der i hgj grad har betydning for
deres brug af forskellige ansaettelsesformer.

| alle fire kommuner er det pa det centrale niveau oplevelsen, at der generelt set ikke er sket en
stigning i brugen af de forskellige anseettelsesformer. De interviewede HR-chefer og -konsulenter
mener, at udbredelsen af de forskellige anseettelsesformer har veeret nogenlunde stabil over tid.

Ingen af de fire kommuners HR-afdelinger holder gje med udviklingen i omfanget i brugen af de
forskellige anseettelsesformer. De kan have nogle fokuspunkter, men det sker ikke som noget
selvfglgeligt. De anser det for et stort arbejde at holde gje med udviklingen, nar ingen efterspgrger
denne viden. Derudover er beslutninger om ansaettelser udliciteret til de lokale ledere, hvor HR
blot er ekspeditionskontor og Ignudbetaler.

I de fire kommuner har HR-afdelingerne fokus pa:

= Atde lokale ledere har en saglig grund til at tidsbegreense en anseettelse
« At timelgnnede bliver fastansat, hvis de har et fast ugentligt timetal i over en maned
= At faste stillinger og tidsbegreensede anseettelser pa et ar eller derover bliver slaet op eksternt.



De interviewede ledere i HR-afdelingerne og de interviewede lokale ledere oplever, at det er de
strukturelle og gkonomiske rammer, der genererer brug af ansaettelsesformer, der ikke er tidsube-
graensede og ikke er pa fuldtid. Falgende arsager til brugen af forskellige anszettelsesformer er
blevet praesenteret i interviewene med henholdsvis HR-afdelinger og de lokale ledere:

= Budgetter, budgetteringsformen og dermed gkonomien har betydning for ledernes brug af
forskellige anseettelsesformer, Isger er bgrne- og seldreomradet praeget af, at lederne har bud-
getter, der falger antallet af aeldre og/eller bgrn samt de aktiviteter, der er knyttet isaer til de
eeldre. /Endringer i antal og/eller aktiviteter betyder krav om aendringer i bemandingen, og det
kan ske fra dag til dag. Iseer tidsbegreensede ansaettelser bliver brugt til at balancere antallet
af medarbejdere, sa der hverken opstar over- eller underkapacitet i Igbet af et budgetar.

» Deltidsarbejde giver en antalsmeessig fleksibilitet pa omrader, hvor antallet af haender og til-
stedeveerelse er afggrende. Dertil kommer, at deltidsarbejde ifglge de interviewede ledere er
et gnske fra medarbejderne. Endelig er arbejdet ifalge de interviewede ledere pa seerligt aeld-
reomradet sa belastende, at ikke alle medarbejdere kan holde til et fuldtidsarbejde

= Sma deltidsjob har i nogle tilfelde aflgst timelennede ansaettelser pa baggrund af en aftale fra
2014 om, at timelgnnede, hvis de har et fast ugentlig timetal i over en maned, skal fastanszet-
tes. Det kan fx veere weekendvagter i aeldreplejen, vagter i forbindelse med kommunens
svgmmehal, biograf, musikskolen osv.

= Tidsbegreensede anseettelser anvendes til at daekke planlagt lsengerevarende fravaer som
barsel og leengerevarende sygefraveer. Derudover anvendes tidsbegreensede anseettelser til
afgreensede arbejdsopgaver, som opstar ved tidsbegreensede projektmidler og stattemidler.
Medarbejderes efteruddannelse og deltagelse i projekter kan ogsa udlgse en tidsbegreenset
ansaettelse. Endelig kan variationer i arbejdsbelastningen over et budgetar udlgse tidsbe-
greensede anseettelser.

« Timelgnnede anseettelser bruges stadig primeert til akut opstdede behov p& omrader, hvor
tilstedeveerelse og haender er ngdvendige. Det vil sige pa bgrne- og aeldreomradet. Pa fx de
administrative arbejdspladser kan der lettere omprioriteres mellem opgaverne, hvilket gar
timelgnnede anseettelser mindre ngdvendige.

= Vikarer fra vikarbureauer anvendes oftest ved akut fraveer, hvor seerlige kompetencer efter-
spgrges.

= Freelancere anvendes, nar der skal Igses en helt saerlig opgave, der kreever helt seerlige kom-
petencer, fx et foredrag, en IT-konsulent mv.

= Seesonarbejde er i denne undersggelse kun fundet anvendt i Vej & Park. Her er der tradition
for at vinterhjemsende medarbejdere fra det granne omrade. Andre kommunale omrader har
ogsa deres saesoner, men de Igser dette p& anden vis.

Det er dog ikke sddan, at de kommunale ledere synes, at brugen af de forskellige ansaettelsesfor-
mer er optimal. | stort set hvert eneste interview med de lokale ledere er der faldet en seetning om,
at lederne allerhelst fastansaetter deres medarbejdere. De oplever, at isaer de tidsbegreensede
anseettelser er en ansaettelsesform, de bliver ngdt til at anvende for at fa budget og hverdag til at
haenge sammen, men som de helst var foruden.

Deltidsarbejdet er der blandt lederne forskellige holdninger til inden for de enkelte omrader. Pa fx
eeldreomradet mener de interviewede ledere samstemmende, at deltidsarbejdet er en buffer mod et
belastende arbejde. De interviewede ledere pa eeldreomradet oplever, at arbejdet er blevet sa inten-
siveret og effektivt, at medarbejderne ikke kan na at restituere, hvis de arbejder pa fuld tid. De me-
ner, at konsekvensen af fuldtidsarbejde direkte vil kunne afleeses som en stigning i sygefraveeret.



Der er intet i interviewene, der tyder pa, at der er sket en stigning i udbredelsen af de forskellige
anseettelsesformer. Det, der er sket, er eventuelt et skift mellem forskellige former som fx fra time-
lannede til sma deltidsjob og fra tidsbegraensede ansatte til brug af vikarer fra bureauer.

Interviewene har ogsa vist, at de kommunale ledere har forskellige strukturelle og gkonomiske
rammer, som genererer en forskellig brug af forskellige anseettelsesformer. Interviewene viser
0gsa, at de interviewede ledere med forholdsvis ens rammer bruger anseettelsesformerne forskel-
ligt. Derfor vil de kommunale ledere formentlig kunne finde inspiration hos hinanden i forhold til,
hvordan man bruger og maske isaer ikke bruger de forskellige anseettelsesformer.



1 Formal og baggrund

| det falgende beskriver vi formalet med og baggrunden for undersggelsen.

1.1 Formal

Det overordnede formal med denne undersggelse er at fa et indblik i brugen af forskellige anszet-
telsesformer pé& det kommunale omrade, og hvilke begrundelser og arsager, de kommunale ledere
har til denne brug. Fokus er pa anseettelser, der er pa mindre end fuld tid og/eller er tidsbegraen-
sede. De anseettelsesformer’, der séledes er i fokus, omfatter:

- Deltidsansaettelser®, herunder seerlig fokus p& sma deltidsjob®
- Timelgnsanseettelser'?, fx tilkaldevikarer

- Tidsbegreensede anseettelser', fx barselsvikarer, begivenhedsansaettelser og projektansaet-
telser

- Brug af vikarer fra vikarbureauer
= Brug af freelancere og selvbeskeeftigede (enkeltmandsvirksomheder)13
» Ansatte uden helérsanseettelse, fx saesonarbejde.

Disse seks anseettelsesformer er ikke ngdvendigvis en udtgmmende liste over forskellige ansaet-
telsesformer, der afviger fra den tidsubegraensede fuldtidsstilling. Der opstar lgbende nye ansaet-
telsesformer. | naerveerende undersggelser er det imidlertid disse seks former, der er forsggt kort-
lagt, og som der er spurgt ind til i interviewene.

Undersggelsen omfatter bade en kvantitativ og en kvalitativ del. | den kvantitative del belyser vi ud-
bredelsen af tidsbegreensede anseettelser med seerligt fokus pa vikaranseettelser og andre former for
tidshegraensede anseettelser. | den kvalitative del belyser vi, hvorfor og hvordan de forskellige an-
saettelsesformer anvendes pa det kommunale arbejdsmarked, samt hvilke fordele og ulemper der er
forbundet med disse typer af anseettelser set fra en kommunal og en ledelsessynsvinkel.

1.2 Baggrund

De sidste 20 ar er der kommet en stigende opmaerksomhed pé& udviklingen af usikre ansaettelses-
forhold for lsnmodtagere og selvbeskeeftigede savel nationalt som internationalt.

Interessen for disse nye anseettelsesformer skyldes bl.a. en bekymring for, om store grupper af
lznmodtagere vil fi stigende udfordringer med at finde en tidsubegraenset beskeeftigelse pa fuld
tid. Forskere taler om en stigende grad af usikkerhed i lgn og arbejdsvilkar for lanmodtagerne (fx
Standing, 2011). Standing taler om en fremvaekst af fleksible og prekeere ansaettelsesformer pa de
europeaeiske arbejdsmarkeder. Der er tale om anseettelsesformer som fx sma deltidsjob, tilkaldevi-

" Scheuer (2017) anvender betegnelsen "atypisk beskaeftigelse” om deltidsbeskaeftigelse og tidsbegraensede anszettelser. Det giver
ikke mening at anvende denne betegnelse om deltidsheskaeftigelse p& det kommunale arbejdsmarked, fordi hele 40 pct. af
de manedslgnnede pa dette arbejdsmarked er beskaeftiget mindre end fuld tid i 2016, se afsnit 1.2.

® Deltidsansatte er ansatte, der arbejder under 37 timer om ugen.

® Sma deltidsjob defineres af Forhandlingsfeellesskabet og KL som faste job pa under 8 timer ugentligt.

!® Timelgnsansatte far en timelgn, hvis de er pa arbejde, men er ikke garanteret timer. De er fx ikke sikret Ign under sygdom eller
barsel, og der indbetales typisk ikke pensionsbidrag. Timelgnnede er typisk omfattet af pensionskarens og vil derfor farst ef-
ter leengere tids anseettelse optjene ret til pension.

 Her er tale om anseettelser med slutdato. Derudover skal der veere en objektiv og saglig grund til at tidsbegreense en anszettelse.

2 Disse vikarer er ikke ansat i kommunen, men i vikarbureauet, s kommunen har ingen arbejdsgiverforpligtelser overfor dem.

13 Freelancere er selvstaendige, som kommunen kan anszette til en bestemt opgave, men som ikke er ansat i kommunen.
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karer, tidsbegreensede kontrakter, vikarstillinger, freelancejob mv. Nogle af konsekvenserne for
lgnmodtagerne ved sadanne ansaettelsesforhold er en gget risiko for lave lgnninger og lav ind-
komst, manglende jobsikkerhed, manglende repraesentation, manglende pensionsindbetalinger,
manglende kompetenceudvikling mv. (Rasmussen m.fl., 2017).

1.2.1 Udviklingen af det prekeere arbejde

Guy Standing (2011) viser i sine analyser af de europaeiske arbejdsmarkeder, at kravet om fleksi-
bilitet er taget et skridt videre, idet han viser, at de risici og usikkerheder, der er forbundet med
kravet om fleksibilitet, bliver lagt direkte pa det enkelte individs skuldre. Udviklingen har fart til
usikre anseettelsesformer og har fremmet udviklingen af et prekariat. Prekariatet er ifglge Standing
kendetegnet ved at vaere en voksende gruppe af borgere, der mangler sikkerhed i anseettelses- og
arbejdsforhold. De har ingen stabil erhvervsmaessig identitet, de har ingen fast indkomst, og de
har ingen social beskyttelse. Standing betegner fremvaeksten af et prekariat som farligt: Gruppen
destabiliserer sammenhaengskraften i de respektive samfund, nar gruppen oplever sig ekskluderet
fra selvsamme samfund (Standing, 2011).

Der kan imidlertid ogsa veere positive sider ved de fleksible og prekeere anseettelsesformer (Ja-
cobsen & Petersen, 2017). Anseettelsesformerne kan fx give de enkelte lanmodtagere eller selv-
beskeeftigede mere egenkontrol med deres udbud af arbejdskraft og arbejdstid samt give lgnmod-
tagerne muligheden for at til- eller fraveelge arbejdsopgaver og arbejdsvilkar (Jacobsen & Peter-
sen, 2017).

De nordiske arbejdsmarkeder adskiller sig fra bade amerikanske og andre europeeiske arbejds-
markeder ved, at der er opbygget et socialt sikkernedsnet. Det sociale sikkerhedsnet betyder, at
der allerede er en hgj grad af fleksibilitet pa de nordiske arbejdsmarkeder, idet arbejdsgivere rela-
tivt let kan hyre og fyre medarbejderne — i Danmark ogsa kaldet flexicurity-modellen. Kalleberg
(2009) mener séledes, at de nordiske landes sociale sikkerhedsnet er en del af svaret pa udfor-
dringerne med de mere fleksible og prekeere ansaettelsesformer.

Pa trods af at de nordiske arbejdsmarkeder saledes adskiller sig, er der alligevel en bekymring for,
om de mere fleksible og prekaere ansaettelsesformer breder sig ogsa pa de nordiske arbejdsmar-
keder og dermed forringer de nordiske lgnmodtageres lgn og arbejdsvilkar.

1.2.2 Udbredelsen af forskellige ansaettelsesformer

Der eksisterer et mindre antal danske studier, der beskaeftiger sig med udbredelsen af forskellige
ansaettelsesformer pa det danske arbejdsmarked. Vi fokuserer her pa udvalgte studier, der beskaef-
tiger sig med udbredelsen pa arbejdsmarkedet som helhed og inden for den kommunale sektor.

Hele arbejdsmarkedet

Udviklingen af forskellige ansaettelsesformer er bl.a. undersggt under betegnelsen atypisk ansatte.
Mailand (2015a) definerer de atypisk ansatte som personer, der ikke er ansat i en fast fuldtidsstilling,
hvilket vil sige midlertidigt ansatte, bureauvikarer, deltidsansatte med lavt timetal og selvsteendige
uden ansatte (Mailand, 2015a). Mailand papeger, at der blandt iszer lenmodtagerorganisationer er
en opfattelse af, at antallet af atypiske anseettelser er gget i Danmark. Han viser, at der i de sidste
25-30 ar generelt er sket en stigning i udbredelsen af atypiske anseettelser p& det danske arbejds-
marked, men at udviklingen siden ar 2000 har veeret blandet. Antallet af deltidsansatte med lavt
timetal (under 15 timer) og selvsteendige uden ansatte er gget som andel af alle beskaeftigede, mens
udbredelsen af tidsbegreensede anseettelser generelt er faldet (Mailand, 2015b: s. 21).
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En af de nyeste undersggelser af forskellige ansaettelsesformer i Danmark er udarbejdet af LO og
Steen Scheuer (Scheuer, 2017). Scheuer (2017) definerer "atypisk beskeeftigelse” som a) deltids-
anseettelse, b) tidsbegraenset/midlertidig ansaettelse (inkl. vikarer) og c) beskeeftigelse som solo-
selvsteendig. Hangaard (2017)* tager afszet i Scheuers definition af "atypisk beskeeftigelse”. Han
finder ved brug af data fra AKU for 4. kvartal 2015, at ca. 20 pct. af de beskaeftigede p& det dan-
ske arbejdsmarked er fastansatte pa deltid, mens ca. 8 pct. er midlertidigt ansatte enten pa fuld-
eller deltid. De 8 pct. kan opdeles p& midlertidige fuldtidsanseettelser, der udger 5-6 pct., mens
midlertidige deltidsanseettelser udger 2-3 pct. — andele, der har veeret relativt konstante siden
2010. Andelen af fastansatte pa deltid er derimod faldet svagt i samme periode fra 23 til 20 pct.

Hangaard (2017) belyser — med afseet i data fra AKU og Eurostat — ogsa udviklingen i deltidsan-
seettelser (hvor der ikke skelnes mellem midlertidige og faste anseettelser). Han finder, at andelen
af denne type anseettelser er steget fra 20 pct. i ar 2000 til 25 pct. i 2015. Derimod ser andelen af
midlertidige anseettelser (inkl. midlertidige deltidsanseettelser) ud til at veere faldet en smule i
samme periode.

Endelig anvender Hangaard (2017) data fra Eurostat og OECD til at ssette opggrelserne for Dan-
mark i et internationalt perspektiv. Han finder, at andelen af deltidsansaettelser ligger pa et relativt
hgijt niveau i Danmark sammenlignet med gennemsnittet for henholdsvis EU og OECD. Niveauet i
Danmark er tilsyneladende ogsé hgjere end niveauet i iseer Finland, men ogsa i Sverige, mens det
ligner billedet i Norge og Tyskland. Andelen af deltidsansaettelser i Danmark, der er ufrivillige™
(13-18 pct. af alle deltidsanseettelser), ligger derimod under gennemsnittet for OECD og veaesentligt
under niveauet i lande som Sverige og Frankrig. Tilsvarende ligger Danmark i den lave ende
sammenlignet med andre OECD-lande, nar det geelder midlertidige ansaettelser.

Madsen (2015) har undersggt, hvordan forekomsten af atypiske anseettelsesformer har udviklet
sig pa det danske arbejdsmarked sammenlignet med de europzeiske arbejdsmarkeder (Madsen,
2015). Han definerer atypiske beskeeftigelsesformer som: deltid, tidsbegraenset ansaettelse, vikar-
arbejde og de selvbeskaeftigede (self-employed)™. Han konkluderer, at der pa de europaeiske
arbejdsmarkeder er sket en stigning i disse former for beskaeftigelse, men at dette ikke er tilfaeldet
i Danmark.

Madsen konkluderer p& baggrund af sin analyse, at det danske arbejdsmarked endnu ikke i sam-
me omfang, som andre EU-lande, har set en markant stigning i fleksible og prekaere anseettelses-
former. Dette tilskrives, at langt de fleste personer med deltidsanseettelser og/eller korttidskontrak-
ter befinder sig pa et gennemreguleret arbejdsmarked. Madsen papeger dog ogsa, at der er seerli-
ge omrader pa det danske arbejdsmarked, hvor andelen af forskellige atypiske anszettelsesformer
er hgje. Disse omrader er samtidig karakteriseret ved at have en hgj kvindeandel blandt de ansat-
te, et relativt lavt uddannelsesniveau, et relativt lavt lgnniveau og en relativ hgj personaleomsaet-
ning. Dette geelder bl.a. et omrdde som omsorgsarbejde, herunder det kommunale omsorgsarbe;j-
de, se ogsa nedenfor. P4 den baggrund mener Madsen, at der er god grund til at holde gje med
udviklingen i de forskellige anseettelsesformer (Madsen, 2015).

Den kommunale sektor

Der er relativt store variationer i udbredelsen af forskellige typer af forskellige ansaettelsesformer
pa tveers af sektorer (Larsen & Mailand, 2015: s. 5). Larsen og Mailand finder for eksempel, at
brugen af bureauvikarer er faldet i den offentlige sektor, mens den er steget generelt. Samtidig

4 Kapitlet af Hangaard (2017) indgdr i rapporten af Scheuer (2017).

15 Ufrivilligt deltidsansatte er opgjort som deltidsansatte, der arbejder mindre end 30 timer pr. uge, fordi de ikke har kunnet & et
fuldtidsjob.

16 En selvstaendig uden ansatte.
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finder Larsen (2009) i en tidligere undersggelse, at brugen af midlertidige (tidsbegraensede) an-
seettelser er stgrre pa det kommunale arbejdsmarked end pa arbejdsmarkedet generelt (Larsen,
2009: s. 61). Dette kan bl.a. skyldes, at det kommunale arbejdsmarked er kvindedomineret, og at
der dermed vil vaere et starre behov for fx barselsvikarer.

Larsen (2008a) belyser brugen af tidsbegraensede anseettelser pa det kommunale arbejdsmarked.
Til dette formal anvender hun forskellige datakilder. Det viser sig, at der er betydelig variation pa
de opgjorte andele af tidsbegraensede anseettelser afhaengigt af, hvilken datakilde der anvendes:
En opgarelse baseret pa lgnudtraek fra fire kommuner viser, at tidsbegreenset personale udger 6-
25 pct. af de adspurgte kommuners arbejdsstyrke. En spgrgeskemaundersggelse gennemfart i ni
kommuner med 259 institutionsledere viser derimod, at tidsbegraenset personale i gennemsnit
udgar 11 pct. — et tal, der varierer fra 7 til 14 pct. afhaengigt af region. Endelig fremgar det af leen-
gerevarende interview med udvalgte personaleledere, at tidsbegreenset personale ifglge deres
vurdering udger 6-7 pct. Variationen heenger ifalge Larsen (2008a) sammen med, at ... kommu-
nerne ikke registrerer tidsbegraenset personale i deres lgnningssystemer, men udelukkende tilfgjer
en slutdato, hvis denne fremgar af ansaettelsesbrevet, eller nar den tidsbegraensede ansatte slut-
ter.” Kommunerne foretager med andre ord typisk ikke en systematisk registrering af, hvor mange
anseettelser der er tidsbegreensede.

Opggrelserne i Larsen (2008a) tyder pd, at brugen af tidsbegreenset personale i kommunerne
varierer afhaengigt af omrade: Brugen er mest omfattende inden for seldre- og daginstitutionsom-
radet, dernaest faglger skoleomradet, mens administrative og tekniske omrader er de steder, hvor
anseettelse i tidsbegraensede stillinger er mindst udbredt. Madsen (2015) finder tilsvarende, at
deltidsbeskeeftigelse er relativt udbredt blandt offentligt ansatte, der er beskaeftiget med omsorgs-
arbejde i forhold til voksne og aeldre (hvoraf mange er kommunalt ansatte).

Data fra Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor'’ viser, at 40 pct. af alle ansaettelsesfor-
hold i kommunerne i 2016 er deltidsbeskeeftigelse. Deltidsbeskaeftigelse omfatter her manedslgn-
nede med en beskeeftigelsesgrad pa mindre end 37 timer pr. uge. Stgrstedelen af de 40 pct. med
deltidsbeskeeftigelse er beskeeftiget 28 timer om ugen eller derover.’® Timelgnnede, det vil her
sige medarbejdere, der er ansat til under 1 maneds beskeaeftigelse, udgar 12 pct. De resterende 48
pct. er fuldtidsbeskaeftigede.

1.2.3 Konsekvenser for de ansatte

Langt det meste deltidsarbejde og tidsbegreensede arbejde er reguleret via lovgivning og overens-
komster i Danmark. Det er netop et af karaktertraekkene ved flexicurity-modellen. Det betyder, at
et af de karaktertreek, som iseer Standing laegger veegt pa i definitionen af de prekeere ansaettel-
sesformer, nemlig usikre lgn- og beskaeftigelsesforhold, i mindre grad er relevant for hovedparten
af iseer de deltidsansatte i Danmark. Personer, der arbejder deltid og/eller har en tidsbegraenset
kontrakt, har fx adgang til sygedagpenge og barsel og har adgang til det sociale sikkerhedsnet
rettet mod personer uden beskeeftigelse. Dette geelder til gengaeld ikke pa samme made for per-
soner, der arbejder som timelgnnede vikarer eller som selvbeskeeftigede.

Scheuer (2017) undersgger, hvilke muligheder og rettigheder personer i atypiske anseettelser har,
sammenlignet med personer i ordinzere ansaettelsesformer pa det danske arbejdsmarked (Scheuer,
2017). Han finder, at de personer, der har atypiske ansaettelser, deekker over en meget heterogen
gruppe, hvoraf nogle har bade rettigheder og muligheder, mens andre har mere usikre (prekaere)
anseettelsesformer. Grupperne med de usikre anszettelsesformer er szerligt sarbare pa grund af:

7 Tallene i dette afsnit er opgjort som ménedsgennemsnit, dvs. som summen af ansaettelser for hver méned i 2016 divideret med 12.
18 17 pct. af alle ansatte er beskeeftiget 32-36 timer pr. uge, mens 15 pct. er beskaeftiget 28-31 timer.
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= Manglende lgnmodtagerrettigheder og beskyttelse

» Ringe rammegkonomiske vilkar, fx er det vanskeligt for nogle at optage et boliglan pga. ustabil
indkomst

» Manglende job- og kompetenceudvikling og manglende indflydelse pa egne arbejdsforhold
» Manglende sikkerhed for repraesentation pa grund af manglende medlemskab af fagforening.

Derudover har grupperne i mindre grad end andre Ignmodtagere adgang til:

= Skriftligt ansaettelsesbrev
= Lgn under sygdom

= Lon under barns sygdom
= Lgn under barsel

= Den 6. ferieuge.

Scheuer undersgger, hvem det er, der isaer har prekeerlignende anseettelsesformer, og han nar
frem til nogle af de samme grupper, som Madsen (2015) finder, nemlig:

=  Unge
= Ufagleerte
= Kvinder

= Personer uden medlemsskab af en A-kasse
»  Personer inden for omraderne salg, service og omsorg.

Scheuer konkluderer, at selv om der ikke er tale om en stigning i prekeere anseaettelsesformer i
Danmark, er det ngdvendigt at falge udviklingen, fordi disse anseettelsesformer har nogle vidtraek-
kende konsekvenser i forhold til Ign, sikkerhed og arbejdsvilkar. Scheuer (2017) konkluderer end-
videre, at disse former for beskaeftigelse primzert findes pa det uorganiserede arbejdsmarked og i
mindre grad p& den regulerede del af arbejdsmarkedet som fx det offentlige arbejdsmarked, som
denne undersggelse omhandler. Madsen (2015) papeger dog, at det kommunale omsorgsarbejde
er et omrade, hvor ansaettelsesformer med karaktertraek, som minder om usikre og prekeere an-
seettelsesformer, forekommer.

1.2.4 Den ufrivillige ansaettelsesform

Bade Madsen og Scheuer papeger i deres analyser, at det er vanskeligt at kalde deltidsarbejde i
Danmark for en atypisk ansaettelsesform, idet der er og altid har veeret en stor andel deltidsansatte
kvinder pa det danske arbejdsmarked og seerligt i den kommunale sektor. Der er en forstaelse af,
at kvinders deltidsarbejde er udtryk for et match mellem udbud og efterspgrgsel. Det er tilfeeldet,
hvis kvinderne gnsker sig deltidsarbejde for fx at kunne varetage familiers behov, mens arbejdsgi-
verne gnsker sig deltidsansatte medarbejdere for fx at opna en fleksibilitet inden for omrader, hvor
antallet af haender pa bestemte tidspunkter er afgarende. Det er imidlertid et problem, hvis de
bergrte kvinder faktisk gnsker sig et fuldtidsarbejde. | det tilfeelde tilhgrer de den gruppe af lgn-
modtagere, der har et ufrivilligt deltidsarbejde.

Samme overvejelser kan ggres i forbindelse med tidsbegreensede ansaettelser — nogle er frivillige,
mens andre er ufrivillige.

Flere undersggelser har belyst, i hvilket omfang de forskellige ansaettelsesformer kan betragtes
som frivillige eller ufrivillige.
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| februar 2017 udarbejdede CEVEA en opggrelse over henholdsvis frivillige og ufrivillige deltidsan-
satte samt frivillige og ufrivillige tidsbegreensede ansatte i Danmark. De nar ved brug af Danmarks
Statistiks arbejdskraftundersggelse frem til, at der blandt 25-64-arige i Danmark i 2015 var
517.000 deltidsansatte eller midlertidigt ansatte (svarende til 22,7 pct.) — heraf 393.000 (svarende
til 17,2 pct.) deltidsansatte og 124.000 midlertidigt ansatte (svarende til 5,5 pct.). Heraf angav
80.000 af de deltidsansatte og 60.000 af de midlertidigt ansatte, at det var ufrivilligt. Disse i alt
140.000 mennesker (svarende til 6,1 pct.) kan saledes betegnes som ufrivilligt atypisk ansatte.
Denne gruppe vil samtidig formentlig opleve at vaere i en mere prekeer situation end de menne-
sker, der er frivilligt atypisk ansat (CEVEA, 2017).

Dansk Magisterforening har udarbejdet en analyse af forekomsten af midlertidigt ansatte blandt
personer med leengerevarende videregdende uddannelse. Deres analyse viser, at andelen af per-
soner med tidsbegraenset anseettelse ligger pa 8-13 pct., og af dem gnsker 40-50 pct. sig en fast
stilling. P& det offentlige arbejdsmarked har hele 20 pct. en tidsbegreenset ansaettelse, og halvde-
len af disse @nsker sig en fast stilling. Iseer 25-34-arige har korte anseettelser (Mortensen & Dam-
holt, 2017).

1.2.5 Den kommunale kontekst

Det kommunale arbejdsmarked er kendetegnet ved bade at vaere gennemreguleret via aftaler og
overenskomster og at have en hgj organisationsgrad. Alligevel er der blandt de kommunale lgn-
modtageres organisationer en bekymring for, om der sker en udvikling henimod mere usikre an-
seettelsesformer pa seerlige omrader af det kommunale arbejdsmarked.

Der findes ikke mange analyser af forskellige ansaettelsesformer pa det kommunale arbejdsmar-
ked, men Trine Larsen har set neermere pa tidsbegraenset ansatte p& kommunale arbejdspladser
(Larsen, 2009). De arbejdsopgaver, de tidsbegreensede ansatte primaert varetager, er i eldreple-
jen, i daginstitutioner og pa skoleomradet, mens en mindre gruppe udfgrer kontorarbejde, rengg-
ring og serviceopgaver. Larsen konkluderer, at de problemer, der knytter sig til tidsbegraensede
anseettelser, er mindst de steder, hvor denne type anszettelse er mest udbredt; nemlig pa skole-,
eeldre- og daginstitutionsomradet. Larsen udleder, at savel typen af tidsbegreenset anseettelse,
institutionens starrelse og kommunens grad af decentralisering har betydning for dels de tidsbe-
greenset ansattes arbejdsforhold, dels i hvor hgj grad disse medarbejdere forskelsbehandles i
forhold til fastansatte medarbejdere (Larsen, 2009).

1.3  Afrunding

De gennemgéede undersggelser har vist, at der findes forskellige ansaettelsesformer — ansaettel-
sesformer, der blot har det til feelles, at de ikke er tidsubegreensede fuldtidsansaettelser. Der er
formentlig forskellige arsager til at bruge disse anszettelsesformer, ligesom de mennesker, der er
ansat i en given anseaettelsesform, er det af forskellige grunde.

Det er vigtigt at papege, at fordi man som enkeltperson er ansat pa deltid eller i en tidsbegreenset vi-
karanseettelse, er det ikke ensbetydende med, at man er i en usikker beskeeftigelsessituation. De
kommunale ledere anvender naeppe forskellige ansaettelsesformer for at anseette personer i mere
usikre anszettelsesformer. Denne undersggelse skal bidrage til at belyse de bagvedliggende arsager.

Undersggelserne tyder pd, at forekomsten af forskellige anseettelsesformer ikke — som pa andre
europaeiske arbejdsmarkeder — er steget pa det danske arbejdsmarked. Det er dog vaerd at be-
maerke dels, at brugen af forskellige ansaettelsesformer ser ud til at vaere stagrre i den kommunale
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sektor end pa andre dele af arbejdsmarkedet, dels at omsorgsarbejde er et af de omrader, hvor de
forskellige ansaettelsesformer udgar en relativ stor andel.

16



2 Udbredelse af tidsbegreensede anseaettelser

Formalet med dette kapitel er at udarbejde opgerelser over tidsbegreensede anseettelser. Denne
afgreensning er valgt, fordi KL og Forhandlingsfeellesskabet, der har finansieret denne undersggel-
se, selv har adgang til data, der gar det muligt at lave opggrelser over forekomsten af og udviklin-
gen i deltids- og timelgnsansaettelser pa kommunalt niveau. Samtidig gzelder det, at der ikke fin-
des brugbare tal fra de valgte datakilder, der kan anvendes til at opggare brug af vikarer fra vikarbu-
reauer, freelancere og selvbeskeaeftigede (enkeltmandsvirksomheder) og ansatte uden helarsan-
seettelse, fx saesonarbejde. Dette kapitel handler derfor alene om udbredelsen af tidsbegraensede
anseaettelser.

| dette kapitel beskriver vi farst de anvendte data. Dernaest preesenterer vi beregninger af udbre-
delsen af tidsbegraensede™ anseettelser i den kommunale sektor. Afslutningsvis diskuterer vi de
fundne resultater.

2.1  Datagrundlag

Til brug for vores belysning af tidsbegreensede anszettelser pa det kommunale omrade anvender
vi en raekke forskellige datakilder. Det drejer sig om:

= Data fra Feelleskommunalt Ledelsesinformationssystem (FLIS)

= Arbejdskraftundersggelsen (AKU) fra Danmarks Statistik

= Data om Beskeeftigede Lanmodtagere (BFL) fra Danmarks Statistik
= Data fra Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (KRL).

| det falgende beskriver vi disse data naeermere. For diskussion af styrker og svagheder ved de
anvendte data, se Larsen, Larsen & Prescott (2017).

211 FLIS data

Feelleskommunalt Ledelsesinformation (FLIS) treekker data direkte fra kommunernes gkonomi- og
fagsystemer. Vores formal med brug af FLIS data har veeret at opggre udbredelsen af tidsbegraen-
sede anseettelser med afsaet i anseettelser, der ude i kommunerne er blevet kategoriseret som
dels "andre vikaranseettelser”, dels "andre anseettelser med slutdato”. Til dette formal har Kommu-
nernes it-feelleskab (KOMBIT) leveret FLIS data om antal anseettelser®® pr. maned (i alt og pr.
kommune) i 2016 med fglgende typer af status, der er gensidigt udelukkende®":

1. Vikarer®:
a. Tilkaldevikar
b. Barselsvikar
c. Foreeldreorlovsvikar
d. Andre vikaranseettelser.

9 Vi anvender her benaevnelsen "tidsbegraensede” ansaettelser. Vi har tidligere udgivet kapitlets resultater i et notat, hvor betegnel-
se "midlertidige” anseettelser er anvendt, se Larsen, Larsen & Prescott (2017).

2 Antal anseettelser er opgjort som antal forskellige medarbejdere ud fra FLIS's forretningsnggle for en medarbejder (tjienestenum-
mer/medarbejdernummer, aflanningsform, kommune, institutionskode, personalesystem).

2L At opgarelserne er gensidigt udelukkende, betyder fx, at personer, der er kategoriseret som vikarer, kun teelles med i opgarelsen
af vikarer, selvom de pr. definition ogsa har en tidsbegraenset anseettelse.

22 i undersggte forud for bestillingen, om det var muligt at f& udskilt sygefraveersvikarer. Det viste sig ikke at vaere muligt.
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2. Tidsbegreensede anseaettelser:
a. Aremalsansatte tjenestemaend
b. Andre dremalsansaettelser
c. Andre ansaettelser med slutdato (ekskl. honorar/vederlag og vikarer).

Desuden har KOMBIT leveret information om det totale antal ansaettelser pr. maned (i alt og pr.
kommune). Denne information er anvendt til at opggre, hvor stor en andel henholdsvis "andre
vikaranseettelser” og "andre ansaettelser med slutdato” i gennemsnit udger af alle anseettelser pr.
maned i 2016.%

De leverede FLIS-data omfatter manedslgnnede i 2016. Det vil sige, at timelgnnede er udeladt. |
datamaterialet indgar heller ikke elever, ekstraordineert ansatte (bl.a. studerende, personer i fleks-
job og lgntilskud samt honorar-/vederlagsaflgnnede) og personer i seniorjob.?* De ansatte, der
indgar i datamaterialet, er afgreenset af til- og fratreedelsesdatoer (og ikke lgnudbetaling). Datama-
terialet omfatter i gennemsnit 447.505 anszettelser pr. maned.*

2.1.2 AKU, BFL og KRL data

Danmarks Statistiks Arbejdskraftundersggelse (AKU) er en stikprgvebaseret interviewundersggel-
se, som belyser befolkningens tilknytning til arbejdsmarkedet. Undersggelsespopulationen er den
15-74-arige befolkning i Danmark. Der er tale om et omfattende datamateriale, idet 15.000-20.000
personer interviewes hvert kvartal.? Vi anvender data for perioden 2008-2015.%"

Hensigten med at anvende AKU har veeret at belyse udbredelsen af tidsbegraensede anseettelser i
kommunerne. Til dette formdl har vi anvendt fglgende spargsmal fra AKU, der refererer til den
adspurgtes hovedbeskeeftigelse:

1. Har du midlertidig eller fast anseettelse? (Med midlertidig ansaettelse menes, at den er tidsbe-
greenset).

Hvis midlertidig anseettelse:

2. Hvad er grunden til, at jobbet er midlertidigt? Svarmuligheder:
a. Er ansat som leerling, elev, forskningsassistent (ph.d.-stud.) mv.
b. Kunne ikke fa fast beskeeftigelse
c. Har selv gnsket det
d. Ansat pa prove.

% som udgangspunkt var det hensigten at opggre forekomsten af "andre vikaransaettelser” og "andre anseettelser med slutdato” pa
henholdsvis kommune- og stillingsniveau med afseet i data fra FLIS. Der er imidlertid efter vores vurdering for stor usikkerhed
knyttet til denne type af opgerelser baseret p& FLIS data (for beskrivelse af usikkerheder, se Larsen m.fl. (2017)). Dertil
kommer, at der ikke er oplyst en stillingsbetegnelse for et meget stort antal ansaettelser i FLIS. For ansaettelser med slutdato
drejer det sig om 29 pct., mens det for vikaranseettelser drejer sig om 13 pct.

24 Denne afgraensning er foretaget af hensyn til sammenlignelighed med KL’s og Forhandlingsfeellesskabets egne opgarelser over
forskellige ansaettelsesformer pa det kommunale omrade.

% Til sammenligning kan naevnes, at der ifslge Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (2017) i gennemsnit var 398.872
anszettelsesforhold for manedslennede i den kommunale sektor i 2016. Forskellen mellem antallet af anszettelsesforhold i de
to opgarelser haenger bl.a. sammen med, at KRL opgerelsen er afgraenset til personer, der dels er beskeeftiget pa det kom-
munale forhandlingsomrade, dels har timer i opggrelsesperioden. Sidstnaevnte indebaerer bl.a., at personer, der efter sidste
arbejdsdag far udbetalt feriepenge, kun indgdr i FLIS opggrelsen. KRL opggrelsen adskiller sig desuden ved, at personer
med meget hgje og meget lave timelgnninger er frasorteret (afgreensningerne i KRL opggrelsen er oplyst ved telefonisk hen-
vendelse til medarbejder i KRL, 21-09-2017).

% AKU kvartalsdata er vaegtet til arsdata til vores formal.

27 vi starter i 2008, fordi AKU data bl.a. kobles med BFL data (for beskrivelse heraf, se nedenfor), der findes fra og med 2008. AKU
data findes ogsa for 2016, men som fglge af et markant databrud mellem 2015 og 2016 (Danmarks Statistik, 2016) er det ik-
ke meningsfuldt at medtage AKU data for 2016 i denne undersggelse.
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Vi har i denne undersggelse alene fokuseret pa de tidsbegreensede anszettelser, der kan henfagres
til "kunne ikke fa fast beskaeftigelse” eller "har selv gnsket det”. Det skyldes, at det isaer er perso-
ner med sadanne tidsbegreensede anseettelser, der kan formodes at befinde sig i en udsat positi-
on, nar det geelder arbejdsvilkar. Tidsbegraensede anseettelser, der kan henfares til disse arsager,
udger ifglge AKU 70-80 pct. af de tidsbegraensede anseettelser i kommunerne i undersggelsespe-
rioden. Det skal i denne forbindelse ogsa bemazerkes, at vikaranseettelser ikke indgar i opgarelsen
af tidsbegraensede anseettelser.”®

AKU indeholder ikke oplysninger om, hvem af de adspurgte der er kommunalt ansatte. For at kun-
ne identificere kommunalt ansatte er det ngdvendigt, at vi kobler AKU med registerdata.

BFL data

Danmarks Statistiks register over Beskaeftigede Lgnmodtagere (BFL) omfatter Ignmodtagerjob i
danske virksomheder, som indberetter lgnnen til elndkomst. BFL er en kvartalsopggrelse, der findes
fra og med 1. kvartal 2008.% Teellingsenheden i BFL er et lanmodtagerjob, der defineres som en
persons tilknytning til et arbejdssted i en periode i en dansk virksomhed. En person kan have flere
job i samme periode pa forskellige arbejdssteder og kan have flere job pd samme arbejdssted pa
forskellige tidspunkter. Data indberettes af arbejdsgiverne (Danmarks Statistik, 2017b).

Vi har koblet BFL data, der er opgjort pa manedsbasis, med AKU data, hvor den uge, hvor inter-
viewet er gennemfart, fremgar. Den anseettelse, der refereres til i AKU, er den adspurgtes hoved-
beskaeftigelse. | de tilfaelde, hvor en person har flere anseettelser pr. maned i BFL, har vi derfor
koblet anseettelsen i AKU med den anseettelse i BFL, hvor antallet af lgntimer er stgrst. For betyd-
ningen heraf, se afsnittet "AKU koblet med BFL og KRL data” p& side 20.

Vi har anvendt oplysninger om sektor og stilling fra BFL. Inddragelsen af sektoroplysninger har
muliggjort, at brugen af tidsbegraensede anseettelser i den kommunale sektor kan sammenlignes
med brugen heraf i andre sektorer. Vi har anvendt oplysningerne om stilling fra BFL, der er base-
ret pa DISCO-klassifikationen, til at sammenligne udbredelsen af tidsbegreensede anseettelser i
kommunerne og den private sektor for udvalgte stillingskategorier (her "almindeligt kontor- og se-
kreteerarbejde” og "renggringsarbejde”).

KRL data

AKU data kobles ogsad med data fra Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (KRL). Fra
KRL har vi faet leveret manedsbaserede data for perioden 2008-2016 for alle kommunalt ansatte,
der modtager lgn. Vi har koblet disse oplysninger fra KRL med de anvendte AKU data.

En person kan ifglge data fra KRL have flere anseettelser pr. maned. KRL data skal kobles med
det, som de interviewede i AKU betegner som deres hovedbeskeaeftigelse. For personer med flere
anseettelser pr. maned udveelger vi vedkommendes "hovedbeskaeftigelse” ud fra fglgende kriterier
angivet i prioriteret raekkefglge: a) antal timer med manedslgn, b) antal timer med timelgn og c)
antal dage med ansaettelse. For betydningen heraf, se afsnittet "AKU koblet med BFL og KRL
data” pa side 20.

De leverede KRL data indeholder oplysninger om de kommunalt ansattes overenskomstomrader.
Disse oplysninger har muliggjort, at udbredelsen af tidsbegreensede anseettelser inden for den

28 | AKU bliver interviewpersonerne farst spurgt, om de er ansat som bl.a. vikar ("vikar" omfatter her b&de bureauvikarer og andre
vikaranseettelser). Vi har i denne undersggelse ikke adgang til svarene pa dette spgrgsmal. Resultater i DA (2013) viser imid-
lertid, at kun 1 pct. af de offentligt ansatte ifalge AKU var ansat som vikarer i 2011. Personer, der er ansat som vikar, far ikke
stillet spgrgsmalet, om de har en midlertidig eller fast anseettelse, hvilket er arsagen til, at de ikke indgar i vores opggrelse.

2 vi har dog faet leveret arsdatasaet med start- og slutdatoer.
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kommunale sektor kan belyses med afseet i personalegrupperinger svarende til dem, som kom-
munerne selv anvender.

AKU koblet med BFL og KRL data

Vi ved, i hvilken uge deltagerne i AKU er blevet interviewet. Disse data er som neevnt blevet koblet
med registerdata fra BFL og KRL, der er opgjort pd manedsbasis. Op mod hver tiende af de lan-
modtagere, der har deltaget i AKU i en given uge, har ifglge de anvendte registerdata mere end én
anseettelse i den pagaeldende maned. Der er derfor risiko for, at vi for disse personer har koblet
den hovedbeskeeftigelse, der refereres til i AKU, til den forkerte anseettelse fra BFL og KRL. Hvis
fx en person har haft bade en regional og en kommunal anseettelse i lgbet af en maned, kan vi
risikere, at den adspurgte i AKU refererer til den regionale anseettelse, mens vi har koblet register-
oplysninger pa, der vedrarer den kommunale anseettelse.

Det er i sagens natur problematisk at arbejde med oplysninger for enkeltpersoner baseret pa AKU
og registerdata, som refererer til forskellige anseettelser. For at minimere risikoen herfor har vi
valgt at afgreense stikprgven af kommunalt ansatte fra AKU til de personer, der ifglge de tilkoblede
registeroplysninger fra bade BFL og KRL data er ansat i en kommune.* Det deraf folgende ob-
servationsantal pr. ar for kommunalt ansatte i AKU, som vi anvender i vore beregninger, fremgéar
af tabel 2.1.

Tabel 2.1  Antal observationer for beskeeftigede lenmodtagere i AKU, der ifglge bade BRL og
KRL data er kommunalt ansatte, 2008-2015.

‘ Ar Observationsantal
2008 11.198
2009 11.340
2010 10.681
2011 10.066
2012 9.896
2013 9.738
2014 9.953
2015 9.424

2.2 Beregninger baseret pa FLIS

De leverede FLIS data fra KOMBIT har gjort det muligt for os at belyse, hvor stor en andel vikar-
anseettelser og andre anseettelser med slutdato udger af det samlede antal anseettelser i kommu-
nerne i 2016. Det skal bemeerkes, at betegnelsen "andre vikaranseettelser” daekker over, at vikar-
anseettelserne er opgjort ekskl. tilkalde-, barselsorlovs- og foreeldreorlovsvikarer, mens betegnel-
sen "andre anseettelser med slutdato” daekker over, at anseettelserne med slutdato er opgjort
ekskl. vikar- og aremalsanseettelser. Det skal desuden bemzerkes, at de anvendte FLIS data —
som naevnt i afsnit 2.1 — kun omfatter manedslgnnede. FLIS opgarelserne er beregnet som ma-
nedsgennemsnit, dvs. vi har anvendt samme fremgangsmade som den, der er anvendt pa data fra
Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor, se afsnit 1.2.

%0 Af de beskeeftigede Ignmodtagere i AKU, der ifglge BFL data er ansat i en kommune, er 92-93 pct. af dem ogsd kommunalt
ansat ifglge KRL data. Tilsvarende er 94-95 pct. af de beskaeftigede lsnmodtagere i AKU, der ifglge KRL data er kommunalt
ansat, ogsad kommunalt ansat ifelge BFL data.
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Ifolge de gennemfarte beregninger udger "andre vikaranseettelser” ca. 3 pct. af de kommunale
ansaettelser, mens "andre anseettelser med slutdato” udger ca. 23 pct. Dette peger samlet set pa,
at 26 pct. af de manedslgnnede har tidsbegraensede anseettelser. Der er imidlertid en reekke usik-
kerheder knyttet til disse opgarelser. For det fgrste er der tilsyneladende forskel pa, hvordan
kommuner registrerer forskellige anseettelsesformer. For det andet er den opgjorte andel af "andre
anseettelser med slutdato” overvurderet bl.a. som fglge af, at fastansatte, der siger op eller bliver
afskediget, optreeder med en slutdato. De usikkerheder, der er forbundet med FLIS data, er naer-
mere beskrevet i Larsen, Larsen & Prescott (2017).

2.3  Beregninger baseret pa AKU

| dette afsnit praesenterer vi resultaterne af belysningen af udbredelsen af tidsbegreensede ansaet-
telser i kommunerne med afsaet i Arbejdskraftundersggelsen (AKU) for perioden 2008-2015. AKU
er koblet med registerdata fra Danmarks Statistik (BFL) og fra Kommunernes og Regionernes
Londatakontor (KRL). Afsnittet indeholder opggrelser for a) den kommunale sektor som helhed, b)
de gvrige sektorer som helhed, c¢) specifikke stillingsgrupper i den kommunale og private sektor og
d) udvalgte kommunale overenskomstomrader. Det er vigtigt at have in mente, at AKU synes at
veere mindre velegnet til at belyse omfanget af tidsbegreensede anseettelser, se Larsen m.fl.
(2017). AKU synes derimod at veere mere velegnet til dels at belyse udviklingen over tid i fore-
komsten af tidsbegraensede anseettelser, dels at sammenligne forekomsten af tidsbegraensede
anseettelser pa tveers af sektorer og overenskomst- og stillingsgrupper.

2.3.1 Kommunal sektor som helhed

Ifalge AKU har 6-7 pct. af de beskaeftigede i kommunerne en tidsbegraenset anseettelse, se figur
2.1 — et niveau, der altsa ligger betydeligt lavere end det niveau, vi kom frem til ved brug af FLIS
data. Stgrstedelen af denne gruppe har en tidsbegreenset anszettelse, fordi de ikke kunne fa fast
beskeeftigelse. Andelen af denne type ansatte i kommunerne stiger fra 5 til 6 pct. fra 2008 til 2013,
hvorefter den falder igen til 4 pct. i 2015. Omvendt falder andelen af beskeeftigede i kommunerne,
som har en tidshegraenset anseettelse, fordi de selv har gnsket det, fra 2 pct. i 2008 til 1 pct. i 2014,
hvorefter den stiger igen til 2 pct. i 2015. Opggrelsen tyder alt i alt p4, at tidsbegreensede ansaettelser
— som de er defineret her — er mindre udbredt i slutningen end i starten af den undersggte periode.
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Figur 2.1  Beskaeftigede lgnmodtagere i kommunerne, der har en tidsbegraenset anseettelse,
som andel af alle beskaeftigede Ignmodtagere, seerskilt for "kunne ikke fa fast be-
skeeftigelse og "har selv gnsket det”. 2008-2015. Procent.

Procent

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

m Kunne ikke fa fast beskeeftigelse mHar selv gnsket det

Kilde: AKU koblet med BFL og KRL data.

2.3.2 Kommunal sektor vs. andre sektorer

Udbredelsen af tidsbegraensede anseettelser i kommunerne er dernsest sammenlignet med udbre-
delsen i andre sektorer. Vi finder, at beskaeftigede lgnmodtagere, der har en tidsbegraenset anseet-
telse, fordi de ikke kunne fa fast beskaeftigelse, er lidt mere udbredt i den kommunale sektor end i
regioner og i staten, mens de er mindst udbredt i den private sektor, se figur 2.2. For alle sektorer
geelder, at udbredelsen af denne type anseettelser falder i slutningen af den undersggte periode.

Figur 2.2  Beskeeftigede lgnmodtagere, der har en tidsbegraenset ansaettelse, fordi de ikke kun-
ne fa fast beskaeftigelse, som andel af alle beskeeftigede lsnmodtagere, i alt og sezer-
skilt for sektor. 2008-2015. Procent.

7,0
6,0
5,0 /A’
£ 40 > — —
(8]
e /
& 30 N
2’0 /
1,0
0,0
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
e KOMMUuNer == Regioner Stat Privat | alt

Kilde: AKU koblet med BFL og KRL data.



Figur 2.3  Beskaeftigede lgnmodtagere, der har en tidsbegraenset anseettelse, fordi de selv har
gnsket det, som andel af alle beskaeftigede lanmodtagere, i alt og seerskilt for sektor.
2008-2015. Procent.
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Kilde: AKU koblet med BFL og KRL data.

Ser vi pa beskeeftigede Iznmodtagere, der har en tidsbegraenset anseaettelse, fordi de selv har @n-
sket det, finder vi, at sektorforskellene er mindre, se figur 2.3. Sammenlignet med udbredelsen i
kommunerne ser denne type tidsbegreensede anseaettelser ud til at findes i lidt stagrre udstreekning i
regionerne og i lidt mindre udstraekning i staten. Ogsa her er tidsbegreensede anseettelser mindre
udbredt i den private end i den offentlige sektor. Ligesom det er tilfaeldet i kommunerne, stiger
forekomsten af denne type tidsbegreensede ansaettelser ogsa i de gvrige sektorer i slutningen af
den undersggte periode.

2.3.3 Kommunal vs. privat sektor for specifikke stillingsgrupper

Vi fandt tidligere — i trdd med Larsen (2008a), se afsnit 1.2.2 — at tidsbegraensede anseettelser er
mere udbredt i den kommunale end i den private sektor. | dette afsnit ser vi naermere p&, om den-
ne forskel ogsa gaelder, nér vi fokuserer pa specifikke stillingsgrupper. Vi har her valgt at fokusere
pa udbredelsen af tidsbegraensede anszettelser i de to sektorer blandt beskaeftigede lgnmodtagere
med henholdsvis almindeligt kontor- og sekretaerarbejde og renggringsarbejde, der er identificeret
ved brug af Danmarks Statistiks DISCO-klassifikation. Valget af disse stillingskategorier skyldes
dels, at de findes i begge sektorer, dels at observationsantallet for dem er tilstraekkeligt i begge
sektorer til at lave opgrafrelsen.31 Observationsantallet er dog samtidig for lille til, at vi her kan skel-
ne mellem, om den tidsbegreensede ansaettelse skyldes, at den pagaeldende ikke kunne fa fast
beskaeftigelse, eller at vedkommende selv havde gnsket det.

Tendensen til, at tidsbegreensede anseettelser er mere udbredt i den kommunale end i den private
sektor, ser ogsa ud til at geelde, nar vi fokuserer pa specifikke stillingsgrupper. Forskellen er starst,
nar det geelder almindeligt kontor- og sekreteerarbejde, om end den er relativt begreenset i slutnin-
gen af den undersggte periode, se figur 2.4. For renggringsarbejde geelder, at tidsbegreensede
anseettelser er lidt mere udbredt i kommunerne i de fleste af de undersggte ar, bortset fra 2012 og
2014, hvor udbredelsen i de to sektorer stort set er den samme, se figur 2.5.

%1 Vi undersggte i denne forbindelse, om der var tilstraekkelig mange observationer til at foretage sammenligningen for andre stil-
lingsgrupper. Det viste sig ikke at veere tilfaeldet.
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Figur 2.4  Beskaeftigede lgnmodtagere med almindeligt kontor- og sekretaerarbejde, der har
tidsbegreensede anseettelser, fordi de ikke kunne fa fast beskeeftigelse, eller fordi de
selv har gnsket det, som andel af alle beskaeftigede lgnmodtagere med denne type
arbejde, saerskilt for kommuner og privat sektor. 2008-2015. Procent.
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Kilde: AKU koblet med BFL og KRL data.

Figur 2.5 Beskeaeftigede lgnmodtagere med renggringsarbejde, der har tidsbegraensede anseet-
telser, fordi de ikke kunne fa fast beskaeftigelse, eller fordi de selv har gnsket det,
som andel af alle beskeeftigede lanmodtagere med denne type arbejde, seerskilt for
kommuner og privat sektor. 2008-2015. Procent.
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Kilde: AKU koblet med BFL og KRL data.

2.3.4 Overenskomstomrader inden for den kommunale sektor

Afslutningsvis ser vi p& udbredelsen af tidsbegraensede anseettelser inden for udvalgte overens-
komstomrader i den kommunale sektor. Overenskomstomraderne er identificeret ved brug af
KRL’s stillingskoderegister, dvs. at afgreensningerne heraf svarer til de personalegrupperinger,
som kommunerne selv anvender. Overenskomstomrader med et tilstraekkeligt observationsantal
indgar i opgarelserne. Observationsantallet for nogle af disse overenskomstomrader er dog samti-
dig for lille til, at vi kan skelne mellem, om den tidsbegreensede anseettelse skyldes, at den pageel-
dende ikke kunne fa fast beskeeftigelse, eller at vedkommende selv havde gnsket det.

Vi finder, at tidsbegraensede ansatte er mest udbredt blandt peedagogmedhjaelpere og -assistenter
(14-19 pct.), se figur 2.6. Derimod er der ikke de store forskelle p& udbredelsen heraf, nar vi sam-
menligner SOSU-personale, kontor- og it-personale, leerere i folkeskolen og psedagoger i dagsin-
stitutioner (4-8 pct.).

24



Figur 2.6  Beskeeftigede lsnmodtagere, der har tidsbegraensede anseettelser, fordi de ikke kunne
fa fast beskeeftigelse, eller fordi de selv har gnsket det, som andel af alle beskaeftigede
lznmodtagere, seerskilt for udvalgte overenskomstomrader. 2008-2015. Procent.
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Kilde: AKU koblet med BFL og KRL data.

2.4 Diskussion af de fundne resultater

Vi har gennemfart beregninger p& FLIS og AKU data for at fa et indblik i udbredelsen af tidsbegreen-
sede anseettelser i kommunerne. Disse beregninger giver os imidlertid ikke et praecist billede heraf.
Dette haenger bl.a. sammen med, at kommunerne ikke foretager en systematisk registrering af,
hvorvidt en anseettelse er fast eller tidsbegraenset.

Beregningerne baseret pa data fra FLIS tyder pa, at "andre vikaranseettelser” udger ca. 3 pct. af
de kommunale anseettelser, mens "andre ansaettelser med slutdato” udger ca. 23 pct. Disse opga-
relser omfatter alene manedslgnnede. Der er imidlertid en raekke usikkerheder knyttet til opgerel-
serne — usikkerheder, der bl.a. betyder, at den opgjorte andel "andre ansaettelser med slutdato” er
overvurderet. Usikkerhederne heaenger bl.a. sammen med, at:

= Anseettelser indgar i opggrelsen, uanset om der er en lgnudbetaling i opgarelsesperioden eller
ej (medfarer usikkerhed)

= Opgarelsen af "andre vikaranseettelser” ikke ngdvendigvis er repraesentativ for arbejdsmarke-
det som helhed (medfarer usikkerhed)

= Ansatte med en slutdato potentielt kan have en slutdato, der ligger langt ude i fremtiden (bi-
drager til overvurdering af "andre anseettelser med slutdato”)

= Fastansatte, der siger op eller bliver afskediget, optreeder med en slutdato (bidrager til over-
vurdering af "andre anseettelser med slutdato”).

For naermere beskrivelse af usikkerhederne ved FLIS data, se Larsen m.fl. (2017).

Omvendt finder vi med afsaet i AKU, at kun 6-7 pct. af de ansatte i kommunerne har en tidsbe-
graenset anseettelse — en opggarelse, der er ekskl. vikaransaettelser. Vores vurdering er imidlertid,
at AKU undervurderer det faktiske omfang af tidsbegraensede anseettelser. For eksempel udgar
alene timelgnnede — der pr. definition har en tidsbegraenset anseettelse — som neaevnt ifglge opge-
relserne fra Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor hele 12 pct. af de kommunale ansaet-
telser, jf. afsnit 1.2. En af de mulige forklaringer pa undervurderingen er, at AKU kun indeholder
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oplysninger om én anseettelse pr. person, nemlig den enkeltes hovedbeskeaeftigelse. For neermere
beskrivelse af de mulige forklaringer pa undervurderingen, se Larsen, Larsen & Prescott (2017).
AKU forekommer derimod mere velegnet til dels at belyse udviklingen i forekomsten af tidsbe-
greensede anseaettelser over tid, dels at sammenligne forekomsten af tidsbegreensede anseettelser
pa tveers af sektorer og overenskomst- og stillingsgrupper.

Opgerelserne baseret pad AKU tyder ikke pa, at forekomsten af tidsbegreensede anseettelser i
kommunerne stiger over tid — tvaertimod. Opggrelserne for kommunerne viser desuden, at star-
stedelen har en tidsbegraenset anseettelse, fordi de ikke kunne fa fast beskaeftigelse. Paedagog-
medhjaelpere og -assistenter er eksempler pa stillingsgrupper i den kommunale sektor, hvor rela-
tivt mange har en tidsbegreenset ansaettelse. Endelig viser opggrelserne, at tidsbegraensede an-
seettelser tilsyneladende er mere udbredt i den kommunale end i den private sektor — dette geelder
bade generelt og for sammenlignelige stillingsgrupper.
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3 Data og metode — kvalitativ del

| den kvalitative del af undersggelsen er der anvendt interviewdata fra interview i udvalgte kom-
muner med HR-afdelinger og lokale kommunale ledere.

| det fglgende vil valg og metode blive beskrevet.

3.1  Valg af interviewpersoner og kommuner

Udgangspunktet for valg af kommuner til undersggelsen var kriterier, der skulle sikre s& bredt et
udsnit af de erfaringer, kommuner har med brugen af forskellige anseettelsesformer, som muligt.
Det var endvidere et kriterium, at forskellige typer af kommunale arbejdspladser skulle daekkes i
undersggelsen, nar der skulle udveelges kommunale ledere til interview. Fire kommuner deltager i
undersggelsen. | udgangspunktet skulle kommunerne udveelges efter fglgende fire kriterier:

= Kommunens accept af deltagelse i undersggelsen

= Geografisk spredning

= Kommunens stgrrelse

»  Kommunens brug af deltidsanseettelser, sma deltidsjob og timelannede.

Det viste sig imidlertid, at det var vanskeligt at fa kommunerne til at deltage i undersggelsen pa
grund af travihed, s& derfor blev accept af deltagelse i sidste ende det afggrende kriterium for val-
get af kommuner. Af de fire kommuner, der accepterede at deltage i undersggelsen, ligger en
kommune i Jylland og tre pa Sjeelland. Starrelsesmaessigt i forhold til indbyggertal ligger to af
kommunerne i den hgje ende og to i den lave ende af samtlige danske kommuner. De fire kom-
muners brug af henholdsvis sma deltidsjob og timelgnnede divergerer. Ved at sammenligne de fire
kommuner med opggrelser fra Forhandlingsfeellesskabet og KL*, viste det sig, at en af de delta-
gende kommuner ligger over landsgennemsnittet med hensyn til sma deltidsjob®, mens de tre
andre ligger under landsgennemsnittet. Med hensyn til andel timelgnnede ligger to af kommunerne
omkring landsgennemsnittet, mens de to andre ligger over. Det er sdledes lykkedes at fa en
spredning i de deltagende kommuner, hvilket sikrer s mange forskellige erfaringer som muligt.

Den kvalitative del af undersggelsen har til formal at give et kalejdoskopisk gjebliksbillede af,
hvordan enkelte HR-afdelinger og enkelte lokale ledere oplever deres strukturelle og gkonomiske
rammer i forhold til brugen af forskellige ansaettelsesformer. Den kvalitative del skal saledes kun
bruges som eksempel pa, hvordan kommuner og kommunale ledere forvalter deres rammevilkar i
forhold til forskellige ansaettelsesformer. Der er sammenfald i de kommunale lederes oplevelser og
erfaringer pa tveers af kommunerne trods de deltagendes kommuners forskelligheder, hvilket an-
tyder, at disse interviewpersoners udsagn sandsynligvis kan genfindes i andre kommuner ogsa.
Derfor slutter den kvalitative del af med nogle opmeerksomhedspunkter om brugen af de forskelli-
ge anseettelsesformer. Opmeerksomhedspunkterne tager udgangspunkt i de feelles erfaringer, som
de interviewede ledere har givet udtryk for, dog med det forbehold, at opmaerksomhedspunkterne
er skrevet pa baggrund af 19 interview i fire kommuner.

Personer i HR-afdelingen i de fire kommuner er interviewet som repraesentanter for det centrale
niveau af kommunen. HR-afdelingerne i de udvalgte kommuner har ogsa veeret behjeelpelige med

%2 Forhandlingsfeelleskabet og KL har i 2017 udarbejdet en oversigt over kommunernes brug af forskellige anseettelseskonstruktio-
ner. Kortlaegningen er ikke publiceret, men er blevet brugt i forbindelse med udveelgelse af kommuner til den kvalitative del.
% En ansaettelse p& mellem 0 og 7 timer om ugen
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at tage den farste kontakt til kommunale ledere vedrgrende deltagelse i undersggelsen. Det bety-
der, at HR-afdelingerne formentlig har udvalgt ledere, der plejer at veere velvilligt indstillet over for
deltagelse i undersggelser. Der er dog ikke noget, der skulle tale for, at de udvalgte ledere i min-
dre eller stagrre grad end deres kollegaer anvender de forskellige anseettelsesformer.

3.2 Gennemfarte interview

I hver kommune er en HR-chef/HR-konsulent interviewet. Derefter er der udvalgt et antal arbejds-
pladser, hvor lederen er interviewet. | den fgrste kommune blev alle interviewene foretaget ved
besag i kommunen, fordi disse interview blev betragtet som nggleinterview. De efterfalgende in-
terview med kommunale ledere er gennemfgrt som telefoninterview.

Nggleinterviewene har veeret kendetegnet ved at veere abne og eksplorative, fordi udfaldsrummet
skulle afdaekkes. Via de farste interview blev der oparbejdet en viden, der efterfalgende har bidra-
get til en strammere interviewguide. En sadan interviewguide er mere velegnet til telefoninterview.
Der har dog stadig i hvert enkelt interview med en lokal leder vaeret plads til det uforudsete.

Der er i alt interviewet fire HR-chefer/HR-konsulenter og 15 kommunale ledere. De kommunale
ledere har repraesenteret fem hovedomrader:

» Daginstitutionsomradet (tre ledere i tre forskellige kommuner)

»  /Eldreomradet (fire ledere i fire forskellige kommuner)

» Skoleomradet (tre ledere i tre forskellige kommuner)

= Det administrative omrade (fire ledere i fire forskellige kommuner)
=  Vej & Park (en leder i en kommune).

Interviewene har haft en varighed pa mellem 45 minutter og 1 time. Efterfglgende er interviewene
blevet gennemlyttet, og meningsbaerende citater er blevet udtrukket til analysen.

3.3  Begraensningerne ved den kvalitative analyse

Der er kun interviewet ledere i denne undersggelse. Det har vaeret formalet med denne undersg-
gelse at belyse ledernes begrundelser for deres brug af forskellige anseettelsesformer. KL og For-
handlingsfeellesskabet har gnsket et indblik i de begrundelser og overvejelser, kommunale ledere
ger sig, nar de bruger forskellige anszettelsesformer. Undersggelsen giver hverken tillidsrepree-
sentanters, medarbejderes, brugeres/borgeres eller de personers, der er ansat i disse anseettel-
sesformer, syn pa og erfaringer med disse ansaettelsesformer. Ledernes udsagn far lov at sta
alene. Nar lederne fx udtaler, at medarbejdere ansat pa deltid sjeeldent gnsker sig flere timer, kan
det sdledes ikke verificeres. Det er kun ledernes oplevelser, der beskrives.

Der er ikke indhentet dokumentarisk materiale i form af fx opgarelser over den enkelte kommunes
eller enkelte arbejdsplads’ brug af de forskellige anseettelsesformer. Som det vil fremga efterfal-
gende, er det ikke opgarelser, der umiddelbart findes i kommunerne, og derudover 13 det uden for
denne undersggelses mandat at fremskaffe sddanne opgarelser. Det betyder, at nar HR-
afdelingerne og lederne i undersggelsen taler om udviklingen i de forskellige ansaettelsesformer,
sa beror det udelukkende pa interviewpersonernes subjektive skan. | interviewene blev de bedt
om at vurdere udviklingen i anseettelsesformerne ca. 5 ar tilbage og frem, men om vurderingen er
korrekt, kan ikke verificeres.
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Der er ingen detailkendskab til de 15 lederes arbejdspladser. Konteksten er overfladisk beskrevet og
beror udelukkende pa ledernes beskrivelser af deres arbejdsplads. Fokus i interviewene jf. naeste
afsnit har veeret pa de interviewede lederes oplevelse af og erfaringer med de strukturelle og gko-
nomiske rammer, som de oplever har betydning for deres brug af forskellige anseettelsesformer.

Der er saledes begreensninger i denne del af undersggelsen, og det betyder, at de konklusioner
og opmaerksomhedspunkter, der afslutter den kvalitative del, kun skal betragtes som inspiration til
debat og eksempler pa enkelte kommunale lederes oplevelser med forskellige ansaettelsesformer.

3.4  Temaeriguiden

Gennemgangen af tidligere undersggelser af forskellige ansaettelsesformer har givet temaerne til
interviewguiderne og dermed til analysen af de interview, der er blevet foretaget. De anseaettelses-
former, interviewpersonerne er blevet spurgt om, er anseettelsesformer, der adskiller sig ved ikke
at veere tidsubegraenset og ikke veere en fuldtidsansaettelse. Det vil sige ansaettelsesformer som:

- Deltidsansaettelser®, herunder saerlig fokus p& sma deltidsjob®
»  Timelgnsanseettelser®, fx tilkaldevikarer

= Tidsbegreensede anseettelser®, fx barselsvikarer, begivenhedsanseettelser og projektanseet-
telser

= Brug af vikarer fra vikarbureauer®
= Brug af freelancere og selvbeskaeftigede® (enkeltmandsvirksomheder)
= Ansatte uden helarsansaettelse, fx saesonarbejde.

Disse seks ansaettelsesformer er ikke ngdvendigvis en udtgmmende liste over forskellige anseet-
telsesformer, der afviger fra den tidsubegraensede fuldtidsstilling. Der opstar lgbende nye ansaet-
telsesformer. | naerveerende undersggelse er det imidlertid disse seks former, der er forsggt kort-
lagt, og spurgt ind til i interviewene.

Tre centrale spgrgsmal er stillet til alle interviewpersoner med efterfalgende underspgrgsmal, der
bergrer de kommunale lederes brug af forskellige anseettelsesformer:

= Arsager til brugen af forskellige anseettelsesformer
= Fordele ved disse former for anseettelse
= Ulemper ved disse former for anseettelser.

Derudover var det relevant iszer pa det centrale niveau, men ogsa lokalt at spgrge til:

» De sidste 5 ars udvikling i brugen af de forskellige anseaettelsesformer

= Monitorering af denne udvikling

» Forekomst af en kommunal politik p& omradet

= Beslutningskompetencen i forhold til brugen af de forskellige ansaettelsesformer.

% Deltidsansatte er ansatte, der arbejder under 37 timer om ugen.

% Forhandlingsfeellesskabet og KL definerer sma deltidsjob som faste job med under 8 timer ugentlig arbejdstid.

% Timelgnsansatte f&r en timelgn, hvis de er p& arbejde, men er ikke garanteret timer. De er fx ikke sikret lzn under sygdom eller
barsel, og der indbetales ikke pensionsbidrag.

37 Anszettelser med en slutdato. Derudover skal der vaere en objektiv og saglig grund til at tidsbegraense en anseettelse

% Disse vikarer er ikke ansat i kommunen, men i vikarbureauet, s kommunen har ingen forpligtelser overfor dem.

% Freelancere er selvstaendige, som kommunen kan anszette til en bestemt opgave, men som ikke er ansat i kommunen.
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Endelig er seerligt de lokale ledere blevet spurgt om deres institutions eller afdelings rammebetin-
gelsers betydning for deres brug af forskellige ansaettelsesformer. Det er spgrgsmal vedragrende:

= @konomiske rammebetingelser — budgetteringsformen

= Krav til bemanding

= Krav til typen af kompetencer

=  Kgnssammensaetning i medarbejdergruppen

= Rekrutteringsmulighederne — potentielle medarbejderes krav til fx arbejdstid
= De lokale lederes beslutningskompetence

= Institutionens/afdelingens starrelse

= Sygefraveeret

= Personaleomsaetningen.

Den kvalitative analyse er disponeret saledes, at resultaterne fra interview og analyse pa det cen-
trale niveau praesenteres farst. Det vil sige de fire kommuners syn pa de forskellige ansaettelses-
former her viderebragt af de respektive HR-afdelinger.

Dernaest bliver de fem centrale kommunale omrader gennemgéet et ad gangen ud fra interviewe-
ne med de respektive ledere.

Under hvert omrade er der spurgt ind til de seks forskellige ansaettelsesformer i det omfang, at
ansaettelsesformen bliver anvendt pa det specifikke omrade.

Resultaterne af de kvalitative analyser er afslutningsvist samlet til en feelles konklusion med op-
meerksomhedspunkter.
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4 Det centrale niveau

| dette og de fglgende kapitler preesenterer vi resultaterne af den kvalitative del. | dette kapitel
praesenterer vi resultaterne af interviewene med HR-chefer i de fire kommuner. | de efterfglgende
kapitler preesenterer vi resultaterne for hver af de undersggte kommunale sektorer.

4.1 Ligheder mellem de fire kommuner

| de fire kommuner har der ifglge interviewene med HR-chefer og HR-konsulenter inden for de
sidste ca. 5 ar veeret en nogenlunde stabil brug af de forskellige ansaettelsesformer. Der er hver-
ken sket et stgrre fald eller en starre stigning i de seks ansaettelsesformer, der er i fokus i denne
undersggelse. De papeger dog alle, at det er en betragtning set ud fra deres bord, og at det sag-
tens kan veaere, at der ude lokalt pa de forskellige arbejdspladser er et andet billede af sammen-
saetningen af de forskellige ansaettelsesformer.

Ingen af de fire kommuner holder gje med udviklingen i omfanget af brugen af de forskellige an-
seettelsesformer. Derfor har de reelt ikke kendskab til udviklingen i de forskellige ansaettelsesfor-
mer i de respektive kommuner. De kan have nogle fokuspunkter, som de i en periode prioriterer,
men mere generelt er det ikke et omrade, der rutinemaessigt holdes gje med. Interviewpersonerne
anser det for et stgrre arbejde at holde gje med udviklingen i de forskellige anseaettelsesformer,
som ikke vil blive prioriteret, nar ingen eftersparger en sadan viden. Derudover er rigtigt mange
beslutninger udliciteret til de lokale ledere, hvor HR blot er ekspeditionskontor og lgnudbetaler.

411 Fokuspunkter for HR-afdelingerne

| de fire HR-afdelinger er der enighed om, at de som HR-afdelinger seerligt skal have fokus pa tre
anseettelsesformer.

Der er stort fokus pa begrundelserne for tidsbegraensede ansaettelser. Der skal veere tale om en
objektiv og saglig begrundelse for at tidsbegraense en anseettelse. Som en siger, s& ma man ikke
bruge de tidsbegraensede anseettelser tilfzeldigt. Alle fire interviewpersoner papeger, at der pa
omradet ligger lovgivning og aftaler, der skal overholdes. Alligevel medgiver de, at netop de tids-
begreensede ansaettelser er et opmaerksomhedspunkt for HR-afdelingerne, fordi de lokale ledere
ofte kan vaere i situationer, hvor en tidsbegraensning er den eneste mulighed for at fa hverdagen til
at haenge sammen.

De tidsbegraensede anseettelser ses endvidere af de interviewede HR-chefer/HR-konsulenter som
administrativt besveerlige og ikke seerligt gode for arbejdspladsernes arbejdsmiljg og kultur.

Alle HR-chefer/HR-konsulenter siger samstemmende, at ideelt set var alle kommunalt ansatte tids-
ubegraenset fastansatte pa fuld tid — det er bare ikke muligt — hvilket tilskrives rammebetingelserne.

I udgangspunktet er alle ansat tidsubegraenset pa fuld tid. Alle andre former for anseet-
telser er afvigelser herfra og skal vaere undtagelser. (HR-konsulent)

Vi har en holdning i HR til, hvad man fx ma bruge de tidsbegraensede ansaettelser til. Vi
har bade en personalepolitik og en virksomhedspolitik. | dem stér, at helt ordingere stil-
linger tidsbegreenser vi ikke. (HR-chef)
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Men der er nogle rammer, der gor brugen af de forskellige anseettelsesformer til et rationelt valg
for de kommunale ledere. For eksempel kender interviewpersonerne fra HR-afdelingerne godt
arsagerne til de tidsbegreensede ansaettelser:

Fordelen ved de tidsbegreensede anseettelser er jo, at man kan styre det rent gkono-
misk. Vi har jo nogle budgetter, som ikke er s& lange, og der passer fx tidsbegraensede
anseettelser rigtig godt ind, fordi man sa kender udgiften og ved, at den stopper péa et
tidspunkt. (HR-chef)

En yderligere fordel ved de tidsbegreensede ansaettelser er, at vi ikke skal sige nogen
op og ikke skal indlede en afskedigelsessag pa grund af gkonomi. (HR-chef)

Timelgnsansaettelserne er ligeledes et fokuspunkt for HR-afdelingerne. | 2014 blev det aftalt®’, at
i fald en timelgnnet har et fast ugentligt timetal i over en maned, sé skal vedkommende anseettes
som manedslgnnet. Et sdant lille deltidsjob er en fast ansaettelse med dertil knyttede rettigheder,
i modseetning til en timelgnnet ansaettelse.

Det er lgnkontorerne, der skal holde gje med, om der er timelgnsansatte, der pludselig har en for
hgj indkomst over en laengere periode:

Vi har et set-up i vores lgnsystem, sa nar en timelgnnet nar henholdsvis 10.000 og
20.000 om maneden, s& optraeder de pa en liste, som jeg traekker hver maned. Det in-
dikerer nemlig, at en timelgnnet har flere timer, end de ma have, og sa skal de anseet-
tes pa manedslgn. Det er mgnstrene, vi kikker efter. (HR-chef)

Endelig er de enige om, at faste stillinger skal slas op bade internt og eksternt, og at vikariater pa
1 &r eller mere ogsa slas op. Dette kontrolleres i HR-afdelingerne, nar de modtager ansaettelseskon-
trakterne. HR kan i den forbindelse saledes finde pa at tiekke, om stillingen har veeret slaet op.

HR-afdelingerne er endelig enige om ikke at interessere sig for, om det er deltidsstillinger eller
fuldtidsstillinger, der slas op. Det er helt op til den enkelte leder. De interviewede HR-chefer og
HR-konsulenter interesserer sig derimod for, om aftalen** om, at deltidsansatte skal tilbydes flere
timer om muligt, overholdes. Opfglgningen pa aftalen er dog i de deltagende kommuner uddelege-
ret til de lokale ledere.

Eldreplejen har fx altid haft en kultur og en arbejdstilretteleeggelse, der tager afsaet i, at
vi veekker de gamle kl. 7, frokost kl 12, og sa sover de til middag. Det har betydet, at
det er hensigtsmeessigt med en arbejdstid fra 7-13. Det er ogsa et kvindedomineret om-
rade — 80 pct. — og der er det altsa sadan, at mange af disse kvinder gnsker at veere pa
deltid. Det havde jo formentlig set anderledes ud, hvis halvdelen havde veeret maend.
Familiemgnsteret understgtter, at kvinder arbejder et lavere antal timer. (HR-chef)

Fordelen ved deltidsansaettelserne er styringen af gkonomien — vi har ikke medarbejde-
re, der gar i tomgang. lkke fordi der ikke ville veere opgaver til medarbejderne, nar bar-
nene og de aeldre sover, men der er bare ingen, der vil betale for at f& de opgaver gjort.
Deltiden sikrer en hgj effektivitet og intensitet — bedste udnyttelse af arbejdskraften.
(HR-chef)

0 Aftalen kom i stand som falge af en &bningsskrivelse fra EU.
41 Aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal
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4.1.
Der

2 Arsager til brug af de forskellige ansaettelsesformer

er ogsa rimelig enighed blandt de interviewede HR-chefer og HR-konsulenter om, hvorfor de

kommunale ledere anvender de forskellige former for anseettelser. Interviewpersonerne i HR-
afdelingerne mener, at brugen af de forskellige anseettelsesformer skal ses i lyset af kommuner-

nes

og de lokale lederes strukturelle og gkonomiske rammer. Det er rammerne for den kommuna-

le opgavevaretagelse, der betinger de forskellige anseettelsesformer:

4.2

4.2.

Der
nen

Budgetterne og dermed gkonomien er ifglge de interviewede HR-chefer og HR-konsulenter
arsag til iszer tidsbegraensede anseettelser p& grund af variation i behovet for medarbejdere
inden for et budgetar.

Tidsbegreensede anseettelser anvendes derudover til at deekke planlagt leengerevarende fra-
vaer som barsel og leengerevarende sygefraveer. Derudover anvendes tidsbegreensede ansaet-
telser til afgraensede arbejdsopgaver, som opstar ved fx tidbegraensede projektmidler og stat-
temidler. Medarbejderes efteruddannelse og deltagelse i projekter kan ogsa udlgse en tidsbe-
greenset anseettelse. Endelig kan variationer i arbejdsbelastningen over et budgetar udlgse
tidsbegreensede ansaettelser.

Deltidsarbejde giver en antalsmaessig fleksibilitet pA omrader, hvor antallet af heender er afgg-
rende.

Sma deltidsjob har aflgst timelannede ansaettelser p& baggrund af aftalen fra 2014. Det kan fx
veere weekendvagter i eldreplejen, vagter i forbindelse med kommunens svammehal, biograf,
musikskolen osv.

Timelgnnede anseettelser bruges stadig primeert til akut opstdede behov pa omrader, hvor
tilstedeveerelse og haender er ngdvendige.

Vikar fra et bureau anvendes oftest ved akut fravaer, hvor seerlige kompetencer eftersparges.

Freelancere anvendes, ndr der skal Igses en helt seerlig opgave, der kraever helt saerlige kom-
petencer, fx et foredrag, en IT-konsulent mv.

Saesonarbejde anvendes udelukkende, nar der ikke er arbejde til hele aret, som fx i Vej & Park.

Forskelle mellem de fire kommuner

1  Politik og overvagning

er forskelle mellem kommunerne i forhold til, om HR-cheferne/konsulenterne mener, kommu-
har en politik for ledernes brug af de forskellige ansaettelsesformer. En HR-chef mener fx, at

de bade har en politik pa omradet, og at de holder et vagent gje med, hvilke anseettelser de lokale
ledere foretager.

| en

Ja, vi har en politik pa omradet. For eksempel har vi en politik, der matcher aftalen, der
siger, at ledige timer skal tilbydes de deltidsbeskeeftigede. Ja, vi holder gje med udvik-
lingen i de forskellige ansaettelsesformer. Vi ser pa de stillinger, der bliver slaet op, vi
ser pa antallet af timer, vi ser pa de tidsbegraensede stillinger. Vi skal ganske enkelt
holde gje med, at vores personalepolitik overholdes. Vi skrider ind, hvis det ikke er til-
feeldet. Det er der nogen, der synes er forfeerdeligt, at der er restriktioner. Andre synes,
det er rart, fordi s& ved de, at alt gar efter bogen.

anden kommune har de ikke pa samme made en politik pa omradet, de holder ikke gje med

udviklingen i brugen af de forskellige anseettelsesformer, og de kontrollerer ikke, hvordan de lokale
ledere anvender deres budgetter. @konomiafdelingen i denne kommune vil tage kontakt til en
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leder, hvis denne anvender nogle meget dyre Igsninger, men ellers blander HR sig ikke i ledernes
dispositioner.

De to resterende kommuner har en anseettelsespolitik, men kontrollerer ikke de lokale lederes
anseettelser. HR-afdelingen eller Ignkontoret reagerer, hvis de opdager, at en ansaettelse bryder
aftaler, men der foretages ikke en Igbende kontrol.

4.2.2 Brugen af vikarbureauer

| en enkelt kommune har de en politik om, at de lokale ledere ikke ma bruge vikarer fra vikarbu-
reauer. Dette bekraeftes af de interviewede lokale ledere fra denne kommune. Grunden er, at dis-
se vikarer vurderes til at veere alt for dyre.

| de andre kommuner ser man ogsa helst, at vikarbureauerne bruges mindst muligt, men det kan
veere vanskeligt, nar det fx er saerlige kompetencer, der efterspgrges. | disse kommuner er beslut-
ningen lagt ud til den enkelte leder, sa hvis vedkommende leder prioriterer disse vikarer og har
plads i budgettet, s& vil HR ikke blande sig i det.

4.2.3 Saesonarbejde

Der er forskel pa, hvordan saesonarbejdet i Vej & Park handteres i de forskellige kommuner. | en
kommune er omradet udliciteret, i to kommuner vinterhjemsendes medarbejdere fra det grgnne
omrade, og i den sidste kommune arbejder man henimod en anden organisering af arbejdet over
aret, sa hjemsendelserne kan undgas.

4.2.4 Frigarelsesattester

En frigarelsesattest er arbejdsgiverens underskrift pa, at man, som Ignmodtager ansat pa deltid,
ikke har noget opsigelsesvarsel i anseettelsen, hvis vedkommende bliver tilbudt en stilling med
flere timer. Friggrelsesattesten er ngdvendig for at kunne modtage supplerende dagpenge.

En enkelt kommune har som princip ikke at give deltidsansatte friggrelsesattester, mens det i de
resterende kommuner er op til den enkelte leder at beslutte, om der kan gives en friggrelsesattest.

4.3  Opsamling pa det centrale niveau

Interviewene med HR-chefer/HR-konsulenter viser for det farste, at der er fokus p3, at love og
aftaler overholdes. Graden af kontrol med de lokale ledere divergerer dog i de fire kommuner. For
det andet viser interviewene i forleengelse heraf, at kommunerne har fokus péa tidsbegreensede
anseettelser og timelgnsanseettelser. For det tredje er det begraenset, i hvilket omfang de delta-
gende kommuner holder gje med udviklingen i brugen af de forskellige anseettelsesformer, bl.a.
fordi disse beslutninger er blevet uddelegeret til de lokale ledere. Derudover vurderer interview-
personerne, at det ikke umiddelbart er fremkommeligt at overvage udviklingen. Endelig viser inter-
viewene, at man pa det centrale niveau godt ved, hvorfor de lokale ledere ser sig ngdsaget til fx at
tidsbegreense anseettelser og bruge timelgnnede vikarer.
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5 Daginstitutioner

| interviewene med HR-chefer og HR-konsulenter blev seerligt tre omrader fremhaevet i forbindelse
med brugen af forskellige ansaettelsesformer: daginstitutioner, aeldreomradet og skoleomradet.
Baggrunden er ifalge interviewpersonerne bl.a. opgavernes karakter og budgetteringsformen pa
disse omrader*.

Ifglge de interviewede ledere pa de tre omrader er tilstedeveerelse helt afggrende. Daginstitutio-
nerne skal altid have en minimum bemanding. Det samme geelder for skolerne, og de eeldre i seld-
replejen kan ikke undveere et besgg. | modseaetning hertil er der fx de administrative afdelinger,
hvor de interviewede ledere papeger, at de naesten altid kan prioritere mellem opgaverne, uden at
det bliver uforsvarligt.

Ud over kravet til bemandingen, s& er de tre omrader ifalge interviewpersonerne ogsa underlagt
en budgetteringsform, der gar det vanskeligt for den lokale leder at udarbejde et praecist medar-
bejderforbrug. Bernetallet kan variere over et budgetar. Antallet af eeldre, der skal have hjeelp,
varierer over aret, ligesom de ydelser, de zldre bliver visiteret til, kan variere og dermed kraeve et
forskelligt antal medarbejderressourcer.

Resultatet bliver igen ifglge interviewpersonerne pa de tre omrader og HR-chefer/HR-konsulenter
en relativ stor brug af forskellige anseettelsesformer for hele tiden at sikre det rette antal medar-
bejdere og et budget, der balancerer, nar aret er gaet.

Lederne pa de tre omrader oplever, at de har beslutningskompetencen til at bruge de anseettelses-
former, der gar det muligt for dem at Igfte kravene til bemanding inden for et meget stramt budget.
De er dog ogsa alle klar over, at der er nogle love og aftaler, der skal overholdes, iseer i forhold til
tidsbegreensede anseettelser. Lederne oplever dog sjeeldent, at de bliver kontrolleret eller irettesat
af HR-afdelingen. Ingen af de interviewede ledere oplever, at kommunen direkte har en anseettel-
sespolitik.

| det falgende vil de tre omrader blive beskrevet hver for sig. Selvom der er mange ligheder mel-
lem de tre omrader, er der ogsa nogle enkelte forskelle. Der laegges ud med daginstitutionerne.

Der er interviewet 3 kommunale ledere for daginstitutioner. Kendetegnende for daginstitutionsom-
radet er:

»  Kvindedomineret omrade

» Dagarbejde, men med en relativ lang drift tid/abningstid

= Minimumskrav i forhold til antallet af medarbejdere, der er til stede
= Krav om, at der altid skal veere uddannet personale til stede

= Spidsbelastninger i lgbet af en dag

» Beskaeftiger bade fagleerte og ufagleerte.

Pa daginstitutionerne er primeert beskeeftiget:

= Paedagoger
= Paedagogmedhjeelpere
= Ufagleerte.

42 Disse synspunkter bakkes op af studier om ansaettelsesformer p& det kommunale arbejdsmarked (Larsen, 2008; 2009; Madsen,
2015). En gennemgang af disse studier findes i denne rapports kapitel 1.
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Daginstitutionsomradet anvender ifglge de interviewede ledere fglgende forskellige anszettelses-
former:

= Deltid

= Tilkaldevikarer — dvs. timelgnnede
= Tidsbegreensede ansatte

= Vikarbureauer.

51 Overordnet

Daginstitutionerne bliver ifglge de interviewede ledere budgetmaessigt styret efter et estimeret
bagrnetal. Hvis dette bgrnetal aendrer sig i forhold til det forventede, har lederne nogle udfordringer,
der kan resultere i brug af forskellige anseettelsesformer.

Daginstitutionerne er ligesom eeldreplejen og skolen afheengig af antallet af heender i lgbet af en
arbejdsdag. Der skal veere et minimum af medarbejdere til stede i hele abningstiden.

Daginstitutionsomradet anvender iseer deltid. Dette begrundes af de interviewede ledere med, at
det er et kvindedomineret omrade, hvor deltid er et gnske fra medarbejderne, at deltid giver en
starre mulighed for antalsmaessig fleksibilitet, fordi der er flere medarbejdere at besaette abningsti-
den med, og at deltid mindsker arbejdsbelastningen.

Endelig oplever de interviewede ledere en reekke tilbagevendende udfordringer. Det er séledes
sveert at fastholde tilkaldevikarer om foraret, afgivelsen af de store bgrn til SFO’en i skolen i april
skal h&ndteres bemandingsmaessigt, og endelig betyder sygefraveer og barselsorlov et lgbende
behov for justeringer. Forhold, der tilsammen betyder, at daginstitutioner anvender mange forskel-
lige anseettelsesformer.

5.2 Deltid

To af de medvirkende daginstitutioner havde en stor andel medarbejdere pa deltid, mens den
sidste kun for nylig havde faet et par stykker pa deltid. Timespaendet for en deltidsansaettelse lig-
ger normalt mellem 30 og 36 timer med en typisk ansaettelse pa 32 timer. Ingen af de interviewede
ledere har en oplevelse af, at der er sket en stigning i andelen af medarbejdere, der er pa deltid.
Det er nogenlunde stabilt. De tre ledere siger samstemmende, at de vil veere velvilligt indstillet
over for medarbejdere, der gnsker sig flere timer, eller som gnsker sig feerre timer, forudsat at det
kan ga op gkonomisk og bemandingsmaessigt.

| disse ar oplever lederne en saerlig udfordring i forhold til at kunne tiltraekke kvalificeret personale
til daginstitutionerne. Det har faet en af lederne til konsekvent at sla fuldtidsstillinger op, selvom
det i virkeligheden er fx en 32 timers stilling, hun mangler, men pa den made far hun et mere kvali-
ficeret ansggerfelt.

Ingen af de interviewede ledere udsteder friggrelsesattester — primeert fordi de ikke er blevet
spurgt, men ogs4, fordi deltidsarbejdet i langt de fleste tilfeelde er medarbejdernes eget valg. Der
er med andre ord ofte tale om sakaldte frivillige deltidsansaettelser.*

Ingen af de tre institutioner har nogen ansat i sékaldte sma deltidsjob.

43 Jt. diskussionen af henholdsvis frivillig og ufrivillig deltid i kapitel 1 og kapitel 2 i denne rapport.
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5.2.1 Arsager til deltidsansaettelser

Ifolge lederne giver deltidsarbejdet flere heender at rykke rundt med i forhold til at skulle deekke
institutionens abningstid. Det giver fleksibilitet, og det giver ogsd mulighed for at kunne klare en
del akut fraveer ved, at der er kollegaer, der kan tage et par ekstra timer. Det vil ikke kunne lade
sig gere, hvis alle var pa fuld tid, fordi en ansat pa fuld tid sjeeldent lige kan tage et par timer ekstra
ved fraveer, og det vil ogsa veere dyrere, da det vil kraeve overarbejdsbetaling. Merarbejde for an-
satte pa deltid er til den normale timelan, sa laeenge merarbejdet ikke overskrider en fuldtidsnorm.

De deltidsansatte kan i hgjere grad rykke pa deres timer — altsa veere fleksible, mens
det er sveerere for dem, der er pa fuldtid.

Lige preecis denne fleksibilitet fremheever den leder, der primaert har medarbejdere, der er ansat
pa fuld tid. Hun kommer til at bruge flere vikartimer, fordi hun ikke har muligheden for at bede sine
medarbejdere om at arbejde ekstra.

Det er et rigtigt stort problem, nar vi har sygdom og ferier, at vi ikke har nogen, der kan
tage nogle ekstra timer. Folk pa fuld tid tager ikke flere timer.

Ud over fleksibiliteten, sa eftersparger medarbejderne ifglge lederne ogsa nedsat tid. Dette anses
for helt afggrende for de kommunale lederes brug af nedsat tid. Det er kvindedominerede arbejds-
pladser, hvor der er en forventning om, at det er muligt at f& nedsat tid, og at der er en familieven-
lig kultur. Lederne dokumenterer dette ved at konstatere, at der aldrig er medarbejdere, der beder
om flere timer — heller ikke ndr medarbejderne bliver direkte adspurgt. Tvaertimod er der oftere
gnsker til nedseettelse af arbejdstiden.

Jeg er faktisk den eneste fuldtidsansatte. Jeg har alt fra 36 til 20 timer. Jeg bruger del-
tidsanseettelserne til at deekke dagen, da der altid skal veere nogle voksne til stede.
Grunden er ogs3, at det er et samspil mellem, hvad mine medarbejdere gnsker, og
hvad jeg kan give.

Jeg slar ofte fuldtidsstillinger op, men det ender altid med nedsat tid, fordi medarbej-
derne gnsker sig det.

Pa de deltagende institutioner var der endvidere den udfordring, at de har medarbejdere, der havde
lang anciennitet og dermed er relativt dyre i forhold til nyuddannede. For at kunne beholde de garve-
de paedagoger og stadig have haender nok, sa er nedsat tid en af de lgsninger, der anvendes.

Jeg har en zeldre medarbejderskare, og de er dyrere end de unge, men det far mig jo
ikke til at fyre de gamle! Nogle af de aeldre har sa valgt at ga ned i tid, og de timer gen-
beseetter vi ikke.

Fordele ved deltidsansaettelser ifglge de interviewede ledere

= Fleksibilitet i arbejdstilretteleeggelsen, herunder muligheden for at give de deltidsansatte mer-
arbejde

= Mere effektiv udnyttelse af arbejdskraften
= Den fysiske belastning af den enkelte medarbejder mindskes ved faerre timer.

Ulemper ved deltidsanseettelser ifglge de interviewede ledere

= Det giver et stagrre tidspuslespil
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= Der er en relativt starre andel af arbejdstiden, der gar med mgder og koordinering
« Ansggerne til deltidsansaettelser er darligere kvalificeret end til fuldtidsstillinger.

5.3  Tidsbegrensede anseettelser

De interviewede ledere oplever ikke umiddelbart, at der er sket en stigning i brugen af tidsbegreen-
sede anseettelser. De har altid eksisteret.

Lederne skelner mellem barselsvikariater og tidsbegraensede ansaettelser. Det gar de, fordi finan-
sieringen er forskellig, og fordi en barselsorlov er en fuldsteendig legitim grund til at anseette tids-
begraenset. Nar man spgrger om tidsbegreensede anszettelser, teenker de lokale ledere saledes
ikke pa barselsvikariater, men andre tidsbegraensede ansaettelser.

Andre tidsbegraensede anseettelser udger en meget lille andel af medarbejderne pa de tre institu-
tioner. Der er tale om ansaettelser af mellem 3 til 6 maneders varighed.

Jeg kan bedst lide at have fastansat personale som princip.

Ifglge de interviewede ledere slas de korte anseettelser sjeeldent op. Lederne beseetter dem ofte
med en af tilkaldevikarerne eller andre i institutionens netvaerk. Jobbanker i kommunerne bruges,
ligesom BUPL's og FOA’s Jobmaitch, til at finde disse vikarer. Sidstneevnte fremheeves seerligt,
fordi der er tale om uddannede vikarer, hvor Jobmatch er dygtige til at finde det rette match.

Jeg bruger folk, jeg kender — jeg gér ikke ud og sgger. Jeg bruger BUPL og FOA job-
match. Jeg er rigtig glad for at bruge dem. Hvis vi slar op, far vi meget bras ind. Udbud-
det er virkelig ringe ift. paedagoger.

Barselsvikarer slas op eksternt, og det ggr de gvrige tidsbegreensede anseettelser ogsa, hvis de
har en varighed pa 1 ar eller derover.

Barselsvikarer slar vi altid op. Vi starter med et kort vikariat, og sa nar vi ved, hvor leen-
ge barslen varer, sa forleenger vi.

Det er kutyme ifglge interviewpersonerne, at man som tidsbegraenset ansat godt kan ga fra det
ene til det andet vikariat. Det er vanskeligere med forleengelser af det samme vikariat, fordi den
tredje gang, der sker en forleengelse, skal medarbejderen fastansaettes. Det er ikke muligt at
springe fra et vikariat til en fast stilling, da en fast stilling skal slas op bade internt og eksternt. Til
gengeeld kan den tidsbegraensede ansatte have en fordel, hvis leder og kollegaer har veeret til-
fredse med vedkommendes indsats. | en af kommunerne har de den regel ifglge HR-afdelingen i
den kommune, at interne ansggere altid skal indkaldes til en samtale, og som en af lederne siger,
sa skal man altid give den tidsbegraensede ansatte en melding om, hvorvidt det er en god idé eller
ej at sgge stillingen — ellers er man en darlig leder.

53.1 Arsager til tidsbegraensede ansaettelser

De interviewede ledere mener, at den mest legitime grund til en tidsbegreenset ansaettelse er, at
der er en medarbejder, der er gaet pa barsel.

Ved langtidssygefravaer kan det ogsd komme pa tale med en tidsbegraenset ansaettelse. | den
forbindelse bliver der nogle gange brugt en sakaldt begivenhedsansaettelse. Den type ansaettelse
har den fordel for lederen, at der ikke skal slutdato pa ansaettelsen. Det er sdledes ifglge inter-
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viewpersonerne en oplagt anseettelsesform at anvende ved sygdom, hvor man ikke kender den
preecise varighed af fraveeret. Til gengeeld erkender de interviewede ledere, at det er en endnu
mere usikker form for anseettelse for medarbejderen.

@konomien har ifglge interviewpersonerne stor betydning for brugen af de tidsbegraensede ansaet-
telser. Institutionerne far et budget pa baggrund af et estimeret bgrnetal, men det er kun et estimat
og behaver derfor ikke at passe. Hvis institutionen har for fa begrn, sa far de gkonomisk underskud,
og hvis de far for mange barn, har de underskud af medarbejdere. | forsgget p& at ramme budget-
tet jonglerer lederne med de forskellige anseettelser og isaer tidsbegraensede anseettelser. De in-
terviewede ledere vil ggre meget for ikke at skulle afskedige nogen af de faste medarbejdere, og
dette medfarer brug af tidsbegraensede ansaettelser.

Kroner felger barn, sa hvis der kommer faerre barn, bliver vi ramt hardt. Hvis grund-
normeringen ikke holder, hvis jeg har for fa bagrn, s& rammer det hardt. Du kan jo ikke
bare afskedige fastansatte velkvalificerede medarbejdere. Elastik-styring, som gar, at vi
mister gode medarbejdere. Strategisk er det en helt &ndssvag made at styre pa.

Ved flere uforudsete bgrn kan det ogsa veere ngdvendigt at anseette tidsbegreenset.
Prognoserne holder ikke altid. Det er bgrnene, der styrer antallet af heender.

Et tilbagevendende problem er ifglge de interviewede ledere, nar de stgrste barn i bgrnehaven i
april forsvinder over i skolens SFO, uden at der tilsvarende kommer nye bgrn ind. Det skal handte-
res og kan ske ved, at lederen har en tidsbegraenset ansat, der lgber ud farste april. Lederne i
SFO’en har det modsatte problem, nar de modtager alle bgrnehavebgrnene jf. de interviewede
skoleledere i kapitel 7.

Jeg har fire tidsbegreensede ansatte som styring pa bgrnetallet. Jeg kan ikke fastan-
seette, fordi vi mister 25 bgrn d. 1. april. De tidsbegreensede er bade faglaerte og ufag-
leerte afthaengig af, hvilken opgave der skal lgftes.

Institutionerne er endvidere normeret med paedagogstuderende i praktik, som de skal betale en
lgn for. Hvis det forventede antal studerende ikke dukker op, vil der pludselig veere en underbe-
manding, men kun pa mellemlangt sigt, idet nye studerende vil dukke op et halvt ar efter.

Vi skal tage imod studerende i praktik, som vi betaler Ign for, men nogen gange kom-
mer de ikke, og sa bliver vi ngdt til at anseette en vikar i den periode. De studerende
indgar jo i normeringen.

Vi har ogsa studerende, der indgar i normeringen og far lgn, samtidig med at de er un-
der supervision. Det giver noget til institutionen — det er opkvalificering af begge parter
— det er bare ikke altid, de dukker op, og s& mangler de.

Et barn, der har behov for en medarbejder med seerlige kompetencer i en periode, kan ifglge de
interviewede ledere give anledning til at tidsbegreense en anseettelse, hvis den saerlige kompeten-
ce ikke er in-house. Der kan ydermere ofte vaere tale om ekstra tilfgrte midler, som hgrer op, nar
barnet holder op, eller nar barnet ikke mere har behov for statten.

En enkelt af institutionerne bruger en tidsbegraenset ansat som sommerferievikar.

Pa papiret har de ikke en starre chance for at blive fastansat, men i virkeligheden har
de selvfglgelig, fordi vi kender vedkommende. Jeg ma kun forlaenge midlertidige ansat-
te 2 gange — ggr man det en tredje, s skal man anseette vedkommende.
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Ulemper ved tidsbegraensede ansaettelser ifglge de interviewede ledere

» Hver gang der kommer en ny medarbejder, skal vedkommende oplaeres, og det star de faste
medarbejdere for — det er en belastning

= De tidshegreensede ansatte er ustabile, idet de fleste kikker sig om efter en fast stilling
» De tidsbegraensede ansatte kan vaere uengagerede, hvis de ikke kan se en jobabning pa stedet.

Fordele ved tidsbegraensede anseettelser ifglge de interviewede ledere

= De opfylder et behov

= De er ngdvendige for at fa gkonomien til at haenge sammen

= De kan give fleksibilitet i driften

= Det kan veere en rekrutteringsmulighed

« Der er nogle, der trives ved at ga fra det ene vikarjob til det andet.

54 Timelgnnede — tilkaldevikarer

Hvor meget tilkaldevikarer anvendes, er ifglge de interviewede ledere afhaengig af institutionens
starrelse, andelen af deltidsansatte og sygefravaeret. En enkelt leder mener, at der maske er sket
en lille stigning i brugen af tilkaldevikarer.

Der er maske en lille stigning i brugen af vikarer. Der er ligesom ikke nogen stille perio-
der mere. Det er rigtig godt, vi har dem, men desveerre holder de op igen.

54.1 Arsager til brug af timelgnnede vikarer

Tilkaldevikarerne bruges ifglge de interviewede ledere til akut opstaet fravaer pa grund af sygdom
og i de tilfeelde, hvor medarbejderne skal have en temadag eller lignende.

De sma institutioner er mere sarbare over for det akutte fraveer end de st@rre. P& de starre institu-
tioner kan de faste medarbejdere bedre daekke ind for hinanden end pa de sma institutioner.

Jo flere medarbejdere pa deltid, desto stgrre er chancen for, at en af de deltidsansatte har mulig-
hed for at tage nogle flere timer. Den institution, der stort set kun beskeaeftigede fuldtidsansatte, var
meget afhaengig af deres tilkaldevikarer.

Ved akut fraveer, sa klarer vi det selv. Kulturen ggr, at vi langt henad vejen klarer det
selv, men pa et tidspunkt bliver jeg s& nadt til at ansaette tidsbegraenset eller bruge en
tilkaldevikar. Det er et stort planlaegningspuslespil.

Der er ifglge de interviewede ledere en sammenhaeng mellem sygefraveer, andelen af deltidsan-
satte medarbejdere og brugen af tilkaldevikarer. Deltidsansatte kan i hgjere grad end fuldtidsan-
satte daekke ind ved kollegaers sygefraveer — ikke af gkonomiske, men af rent tidsmaessige grun-
de. Men der er altid en fare for, at belastningen pa de deltidsansatte bliver for hgj. Sker det, kan
det fgre til @get sygefraveer. Lederne oplever, at det er en harfin balance, og man skal veere dygtig
til at vurdere, hvornar der skal suppleres med vikarer.

Tilkaldevikarerne er ofte studenter eller psedagogiske assistenter, der er tilknyttet flere institutioner
ad gangen for at oppebaere en rimelig indkomst. Studenterne er mest stabile om efteraret, hvoref-
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ter de tager ud at rejse om foraret. Det kan ifglge lederne vaere sveert at fa nok vikarer om foraret.
Det er ofte de unge selv, der henvender sig om efteraret.

Jeg snakker med dem, og de far et papir, hvor der star, at de har tilknytning til os. De
skal veere fleksible og kunne rykke hurtigt. De er tilknyttet flere institutioner. Jeg har en
lang liste af samme &rsag. De bliver brugt til akut opstaede situationer.

Efteraret er nemt at fa vikarer, fordi alle de unge gerne vil ud at tjene penge, s de kan
tage ud at rejse efter jul. Efter jul har vi s& problemet.

Tilkaldevikarerne vil ofte blive spurgt, hvis der bliver behov for en tidsbegreenset anseettelse. De
kender institutionen, barnene og foreeldrene, sa det er en fordel for alle parter, medmindre det er
en paedagog, der er behov for.

Ulemper ved timelgnnede ifglge de interviewede ledere

» Tilkaldevikarerne er som oftest ufagleerte, sa kvaliteten kan vaere meget svingende.

= De vil pr. definition veere ustabile — man kan ikke altid regne med, at de kan komme. De kan
veere tilknyttet flere institutioner, eller de kan bare have andre planer. Listen med tilkaldevika-
rer skal veere lang, og det kan tage tid om morgenen

» De er ogsa ustabile, i forhold til at de kan holde op fra den ene dag til den anden
= Det kan virke forstyrrende, hvis der kommer mange forskellige inden for en kort periode.

Fordele ved timelgnnede ifglge de interviewede ledere

= De opfylder et akut behov for tilstedeveerelse og haender
= De kan veere et rekrutteringspotentiale til tidsbegreensede eller faste stillinger

» Det giver unge mulighed for at snuse til omradet og giver dem lyst til at uddanne sig inden for
omradet.

5.5 Vikarbureauansatte, freelancere og seesonarbejde

De tre institutioner bruger hverken vikarer fra et vikarbureau, honorarlgnnede eller seesonarbejde.
Farstnaevnte kunne i realiteten godt vaere en mulighed, men lederne siger samstemmende, at de
er alt for dyre til, at de kan indeholdes i deres budgetter.

56  Opsamling

Ifglge de interviewede ledere er daginstitutionerne styret efter bgrnetallet, men har dog en grund-
bevilling, der sikrer en gruppe af kernemedarbejdere. Daginstitutionslederne anvender saledes
primaert de forskellige anseettelsesformer ved:

= Medarbejdernes gnsker om nedsat tid

= Laengerevarende fravaer som barsel, sygdom og uddannelse — tidsbegreensede ansaettelser
= Balancere antallet af medarbejdere over et budgetar — tidsbegraensede ansaettelser

= Akut opstdet fravaer — tidsbegraensede ansaettelser og timelgnnede

= Numerisk fleksibilitet til at deekke dagen og spidsbelastninger — deltid.
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Derudover har interviewene vist, at daginstitutionernes starrelse har betydning for brugen af bade
tilkaldevikarer og tidsbegreensede anseettelser. Jo stgrre institution, desto mindre brug af vikarer
(if. Larsen, 2009). Medarbejdere pa deltid mindsker ligeledes brugen af vikarer, fordi deltidsanseet-
telser i modsaetning til fuldtidsanszaettelser giver en daglig fleksibilitet, ogsa ved fraveer. De deltids-
ansatte kan palaegges merarbejde uden overarbejdsbetaling — det kan fuldtidsansatte ikke.

Daginstitutionerne har ifalge lederne derudover arligt en udfordring, nar de afleverer de eeldste
barn til SFO'er, far de far et nyt indtag af bagrn. Dette kan give en overkapacitet i en kortere perio-
de. Institutioner opererer her med tidsbegreensede anseettelser, der lgber ud, nar de skal afgive
deres bgrn.

Endelig er der ifglge lederne tradition for at bruge tilkaldevikarer pa daginstitutionerne. Tilkaldevi-
karerne er en fast bestanddel af arbejdstilretteleeggelsen pé daginstitutionerne, og de betragtes af
lederne som en god ressource for bade barn og medarbejdere. Rekrutteringssituationen naevnes i
den sammenhaeng som en stor udfordring. Der er mangel pa kvalificerede medarbejdere.
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6 AEldrepleje

Der er interviewet fire ledere: en leder for en hjemmepleje og tre ledere for plejecentre.

Aldreplejen inkluderer mange forskellige faggrupper og varetager mange forskellige opgaver:
Hjemmeplejen tager ud til hiemmeboende aeldre med et plejebehov, plejecentre tilbyder eeldre
med et plejebehov en bolig, og dagcentre tilbyder de eeldre aktiviteter i dagtimerne. | det fglgende
vil der blive skelnet mellem plejecentre og hjemmeplejer, fordi de p& nogle punkter har forskellige
rammebetingelser.

| seldreplejen er der beskeeftiget mange faggrupper. Bruttolisten af faggrupper er:

= Social- og sundhedsassistenter og medhjeelpere
= Ufagleerte

= Sygeplejersker

= Fysioterapeuter og ergoterapeuter

= Socialpaedagoger

= Kgkkenpersonale

= Servicepersonale.

Omradet er derudover kendetegnet ved:

= At veere kvindedomineret

= Dggnbemandet

= Minimumskrav i forhold til antallet af medarbejdere
= Spidsbelastninger i lgbet af en dag.

De besggte ledere brugte falgende forskellige ansaettelsesformer:

»  Deltid — ogsa sma deltidsjob
= Tidsbhegreensede ansatte

= Tilkaldevikarer

= Vikarbureauansatte.

6.1 Overordnet

Aldreplejen er ifglge de interviewede HR-chefer/HR-konsulenter og de interviewede ledere i seld-
replejen den starste forbruger af forskellige anseettelsesformer. Dette skyldes budgetteringsfor-
men, opgavernes karakter og et relativt hgijt sygefraveer.

Budgetteringsformen har ifglge lederne stor betydning for deres brug af de forskellige anseettel-
sesformer. Hiemmeplejen er aktivitetsstyret. Det betyder, at lederen far ressourcer ud fra antallet
af borgere og de aktiviteter, den enkelte borger bliver visiteret til, og som medarbejderne derfor
skal udfgre. Aktivitetsbudgetteringen ggr det uhyre vanskeligt ifglge den interviewede leder at
styre, hvor mange eller f& medarbejdere der skal bruges. Det kan variere nsermest dagligt.

De plejecentre, der er repreesenteret i undersggelsen, er rammestyret efter antallet af boliger.
Behovet for medarbejdere kan ogsa variere over aret, fx kan en bolig st tom i en kortere periode,
og borgerne kan have behov for flere eller feerre ydelser, men behovet for medarbejdere bliver
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ifalge de interviewede ledere ikke helt sa uforudsigeligt som i hjemmeplejen. Plejecentrene har en
fast medarbejdergruppe normeret efter antallet af boliger.

Hjemmeplejen kan ifglge den interviewede leder ikke omorganisere arbejdet ved fx sygdom. De
eeldre skal have det besag, som de er visiteret til. P4 plejecentrene kan man ifglge lederne i hgjere
grad flytte en rengaring til dagen efter ved sygdom. Begge steder er der krav til en minimums be-
manding og krav til, hvilke faggrupper der skal veere til stede.

Sygefraveeret er ifglge lederne relativt hgijt i seldreplejen. De interviewede ledere fremhaever dette
som en selvstaendig &rsag til brugen af forskellige anseettelsesformer. De er ogsa klar over, at der
kan veere en sammenhaeng, saledes at for megen brug af fx vikarer i sig selv kan genere sygefra-
veer hos de faste medarbejdere.

Grundlaeggende gnsker de interviewede ledere sig en fast stab af velkvalificerede medarbejdere.
Det kan de bare ikke fa til at heenge sammen gkonomisk, fordi der sker sa store aendringer i lgbet
af et budgetér, at der ma tages andre ansaettelsesformer i anvendelse.

6.2 Deltid

De interviewede ledere vurderer, at andelen af ansatte pa deltid ligger pa et stabilt hgjt niveau.
Dette kommunale omrade beskaeftiger stort set kun medarbejdere pa nedsat tid. Lederne, enkelte
sygeplejersker og terapeuter er pa fuld tid, men SOSU-hjeelpere og assistenter er ifglge lederne
pa nedsat tid.

Pa de deltagende institutioner kan et deltidsjob g fra 6 timer til 32 timer. De fleste er pa 32 timer.
Pa alle fire arbejdspladser var der ogsa sakaldte sméa deltidsjob, der er besat af medarbejdere, der
farhen ville have vaeret timelgnnet, men nu er ansat i en fast stilling. De sma deltidsjob bliver brugt
til en weekendvagt, fx en fast lgrdagsvagt eller en fast sgndagsvagt. De sma deltidsjob er faste
stillinger med et garanteret fast timetal. Behovet for weekendaflgsere opstar, fordi de faste medar-
bejdere derved kan ngjes med weekendarbejde hver tredje weekend.

P& alle fire arbejdspladser vil det veere muligt at fa flere timer, hvis det er et gnske hos medarbej-
deren, men ingen af de interviewede ledere har oplevet denne efterspgrgsel. Tveertimod sker det
oftere, at medarbejdere beder om fzerre timer. Medarbejderne med de sma deltidsjob har typisk et
arbejde ved siden af pa en anden arbejdsplads og betragter den enlige lardags- eller sgndagsvagt
som et bijob.

6.2.1 Arsager til deltidsansaettelser

De interviewede ledere opgiver mange forklaringer pa den store andel af medarbejdere pa nedsat
arbejdstid i seldreplejen.

Arbejdstilretteleeggelsen i aeldreplejen ngdvendigger ifalge de interviewede ledere medarbejdere
pa nedsat tid. Dette er seerlig tydeligt i hiemmeplejen. Mellem 12 og 14 er der sdkaldt nultid**. De
eldre sover til middag, og de ansatte har i princippet ingen arbejdsopgaver. Derfor er det gkono-
misk rationelt, at arbejdstiden slutter, nar de aeldre sover, og begynder igen, nar de aeldre er staet
op. @konomien i eeldreplejen er ifglge lederne sa stram, at dette er et vilkar. Som en leder pape-
ger, sa er der mange opgaver, der ville kunne udfares i dette tidsrum, men det er ikke aktiviteter,

4 Nultid er ifelge de interviewede ledere i eeldreplejen den tid, hvor der ikke foregar aktiviteter, som aeldreplejen far ressourcer til at
udfare.
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som udlgser ressourcer. Nultid skal minimeres, og arbejdet vaere sa effektivt som muligt, hvilket
den nedsatte arbejdstid bidrager til.

Hjemmeplejen er organiseret pa denne made, fordi ellers vil der opsta en masse nultid
— altsa perioder, hvor der ikke er noget at lave, fx mellem 12 og 15, medmindre vi skall
til at arbejde med delt tjeneste, og det gnsker vi ikke. For de flestes vedkommende er
det ogsa et gnske om at veere pa deltid. (hjemmeplejen)

Jeg har ikke brug for folk, nar borgerne sover til middag, og sa er der ikke rigtig nogen,
der kan holde til 37 timer. (seldrecenter).

Medarbejdere pa deltid giver flere hoveder og haender at jonglere rundt med i Igbet af dggnet. Det
giver lederen en ngdvendig antalsmaessig fleksibilitet i et stort dagligt tidspuslespil.

Tilstedeveerelse af heender er jo afggrende, og her er deltid hjeelpsomt. Hvis vi skulle
arbejde med fuld tid, ville det betyde, at alle skulle tage aften og nat, sddan er det ikke
nu. (eeldrecenter)

Jeg far flere heender ved at anseette pa deltid. Det giver fleksibilitet. (hjemmeplejen)

P& grund af aktivitetsbudgettet® i zeldreplejen varierer arbejdsopgaverne dagligt. Denne variation
er ifglge lederne ogsa nemmere at handtere, nar der er flere haender at g@re godt med. | hjemme-
plejen beder lederen ikke medarbejdere pa nedsat tid om at tage ekstra timer ved kollegaers syge-
fraveer. Her bruges i stedet ofte vikarer, idet der ikke er opgaver i hjemmeplejen, der kan udsaet-
tes. P4 aldrecentrene bruges de deltidsansatte i hgjere grad som buffer for hinanden ved fraveer.

Vi er jo helt prisgivet de ydelser, vi skal levere, og de har veeret i stigning, men de kan
jo ogsa hurtigt falde igen. Derfor bliver vi ngdt til at have en fleksibilitet. Hellere det end
at skulle afskedige folk ved nedgang. (hjemmeplejen)

Det er aktivitetsbudget, og det er et flydende budget, fordi der kan vaere borgere, der
dgr, og s& mister jeg de ressourcer. Ligesom en ny borger maske behgver mindre
hjeelp end den tidligere borger. (seldrecenter)

De sma deltidsjob anvendes som sagt for, at de faste medarbejdere kan ngjes med weekendvag-
ter hver tredje weekend.

Medarbejderne ansker ifglge lederne kun at arbejde pa nedsat arbejdstid. Dette kan skyldes et
familiemaessigt hensyn, men ifglge lederne er en grund ogsa, at arbejdet i zeldreplejen i dag er sa
belastende, at social- og sundhedshjeelpere og -assistenter ifglge de interviewede ledere ikke kan
klare et job pa fuld tid.

Det er hardt arbejde, og mange er oppe i alderen, sa derfor passer det ogs&d medarbe;j-
derne godt at vaere pa nedsat tid. (hjemmeplejen)

Jeg har ikke nogen, der gnsker flere timer. Hvis man er pa fuld tid, sa arbejder man 7-
15 i 4 dage plus [hver anden eller tredje] weekend. Det er der ikke nogen, der kan hol-
de til. (seldrecenter)

45 Et aktivitetsbudget er ifelge de interviewede ledere et budget, der bestar af de aktiviteter, den zeldre er blevet visiteret til. Det er
disse aktiviteter, aeldreplejen skal levere og far ressourcer efter. Aktiviteterne varierer dag for dag, fordi antallet af zeldre og
de eeldres behov eendrer sig Igbende. Dette ggr det vanskeligt at holde budgettet.
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Deltidsarbejdet er stabilt. Det er jo et slidsomt job, hvor man har behov for at restituere,
sa derfor er der en tradition for deltidsarbejde. Medarbejderne har ogsa indrettet sig ef-
ter deltid. (eeldrecenter)

Pa de tre eeldrecentre arbejder man fulde dage, men med feerre vagter. Det giver flere dage til en
ngdvendig restitution. | hjemmeplejen arbejder man faerre timer i en vagt bade for at tilgodese, at
opgaverne udfares effektivt, men ogsa for at skane medarbejderne, hvor en 7 % times arbejdsdag
af de interviewede ledere anses for at veere for belastende.

Fordele ved deltidsarbejde ifglge de interviewede ledere

= Det er nemmere at tilretteleegge arbejdet — giver en antalsmaessig fleksibilitet
= Mindre belastning af medarbejderne — giver plads til restitution

= Det er et medarbejdergnske, der bliver imgdekommet

= Feerre weekendvagter til de faste medarbejder giver bedre trivsel.

Ulemper ved deltidsarbejde ifglge de interviewede ledere

« Der gar tid med koordinering mellem medarbejderne

= Der er en manglende kontinuitet over for den enkelte borger, nar det er en ny medarbejder,
der dukker op — dette er dog veerre med vikarerne

»  Der kan gé en uforholdsmaessig stor andel af arbejdstiden med mgder.

6.3  Tidsbegreensede anseettelser

Der er ifglge de interviewede ledere en del tidsbegraensede anseettelser i eldreplejen, og lederne
vurderer, at der her kan vaere tale om en mindre stigning.

Starrelsen af institutionen har ifglge lederne betydning for brugen af de tidsbegreensede anseettel-
ser. Jo stgrre institution, desto mindre brug, fordi lederne ofte kan klare sig med at rykke rundt pa
de faste medarbejdere, men det deekker langt fra behovet.

Starrelse ggr noget. Det er naesten ikke ngdvendigt, fordi vi er s& mange. Jeg vil hellere
fastanseette, fordi der tit sker et eller andet, der gar, at jeg kan beholde folk. Det er nee-
sten heller ikke til at fa kvalificerede medarbejdere til vikarer, derfor giver det ogsa me-
ning at sla faste stillinger op i stedet. (eeldrecenter)

| seldreplejen skelner lederne — ligesom lederne i daginstitutionerne — mellem barselsvikariater og
andre tidsbegreensede anseettelser. Barselsvikariaterne slas som regel op, mens de andre tidsbe-
greensede ansaettelser kun slas op nogle gange.

De interviewede ledere er altid interesserede i at tiltreekke nye medarbejdere. Der opleves generelt
en mangel pa social- og sundhedsmedhjeelpere og -assistenter, s lederne benytter lejligheden til
at se, hvem der sgger. Andre gange bruges eget netveerk, medarbejdere pa fa timer (timelgnnede)
eller medarbejderne i et lille deltidsarbejde.

Jeg slar ikke de 3-6 maneders vikariater op. Det er som regel nogen, jeg kender. Vi har
ogsa et internt vikarbureau. Nogle i bureauet er faste vikarer, og andre er lgse. Jeg leeg-
ger vagterne ud. Jeg kan sgge efter en specifik faggruppe. Det er sikret, at de er opleert i
forflytning og medicin fx., s& de skal ikke lzeres op. Det fungerer fint. (hjiemmeplejen)
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De tidsbegraensede ansaettelser, undtagen barselsvikarerne, ligger pa mellem 3-6 maneders va-
righed. Hvis en vikar har veeret god, sa vil vikaren ifglge lederne altid have en chance for at fa den
faste stilling, fordi der i gvrigt er mangel pa kvalificeret personale.

Det er dog sket, at en i et barselsvikariat er blevet tilbudt en fast stilling uden opslag.
Det gar jeg i samrad med TR. (eeldrecenter)

Ifglge lederne sker det, at en person i en tidsbegraenset anszettelse gar direkte over i et nyt vikari-
at. Direkte forleengelser i samme vikariat forekommer kun ved sakaldte begivenhedsanszettelser,
som bruges seerligt ved langtidssygemeldinger, hvor slutdatoen ikke er kendt. Lederne er op-
maerksomme pd, at man ikke blot kan vedblive at forleenge folk i et vikariat. | sddanne situationer
skal man fastansaette vedkommende.

6.3.1 Arsager til tidsbegraensede ansaettelser

Barsel og langtidssygefravaer er de mest almindelige grunde til en tidsbegraenset ansaettelse.

Derudover papeger de interviewede ledere, at gkonomien har betydning for deres brug af tidsbe-
greensede anseettelser. Der kan ske aendringer i aktiviteterne og i antallet af aeldre, som péa kort
sigt klares ved tidsbegreensede anseettelser af to arsager: For det farste skal det ga hurtigt — ydel-
serne skal leveres med det samme, og det er langt fra sikkert, at ydelserne, der skal leveres, ogsa
skal leveres pa laengere sigt. For det andet kan der veere tale om en borger, der i en periode skal
have en seerlig indsats, som kraever ekstra haender i en periode. Lederne gar alt for at undga bade
over- og underkapacitet, fordi de skal holde et stramt budget.

Ekstramidler i forbindelse med seerlige projekter kan ifglge de interviewede ledere udlgse tidsbe-
greensede anseettelser, fordi lederne ikke ved, hvor leenge midlerne findes. Lige nu drejer det sig fx
om klippekortsordningen, nyt omsorgssystem og midler fra vaerdighedspuljen, der p& de deltagen-
de institutioner har udlgst tidsbegreensede anseettelser.

Lige nu har vi en overnormering pa afdelingerne, fordi vi er ved at implementere et nyt
omsorgssystem. Dette har affgdt kompetenceudvikling til alle medarbejdere. Derfor har
vi tre tidsbegreensede anseettelser. Vi har sggt om de midler, og vi har ikke faet dem al-
le, sa der har vi sa en udfordring nu.

| forbindelse med klippekortsordningen er der pa et af eeldrecentrene blevet brugt en tidsbegraen-
set ansat som aflgser for en fastansat medarbejder, der er taget ud af driften for at koordinere og
planleegge de ekstra aktiviteter i klippekortsordningen. P& et andet eeldrecenter er midler fra vaer-
dighedspuljen géet til anseettelsen af en person i et lille deltidsjob pa 10 timer ugentlig.

Jeg synes, det er problematisk med tidsbegreensede anseettelser. Jeg gar alt for at
undga dem. Jeg er modstander af det. Vi har ogsa faet bevilliget midler fra veerdig-
hedspuljen (2 pa 28 timer til udgangen af 2018), og der har man ogsa lagt op til nogle
tidsbegreensede ansaettelser i forhold til aktiviteter.

Tidsbegreensede midler udligser ifglge de interviewede ledere tidsbegreensede anseettelser, hvilket
lederne synes er uhensigtsmaessigt. Midler, der skulle ga til noget fornuftigt, bliver i stedet en eks-
tra belastning, fordi det ikke er varige midler.
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Klippekorts-ordningen™... Der har jeg trukket en medarbejder ud af den direkte pleje. Jeg
skal s& ansaette en vikar for hende. Projekter, der sddan set er gode, har jo den bieffekt,
at jeg bliver ngdt til at anseette nogen tidsbegreenset. Det er sddan set en bombe, for i det
gjeblik projektet stopper, jamen, sa stopper midlerne ogsa. (seldrecenter)

Endelig kan en tidsbegraenset anseettelse ogsa blive ngdvendig ved mangel pa arbejdskraft. En
leder gav felgende eksempel: Hun havde sldet en fast assistentstilling op, men fik ikke nogen kva-
lificerede ansggere. Til gengeeld var der kvalificerede medhjeelpere i ansggerbunken. En af disse
medhjeelpere blev tidsbegreenset ansat for, at lederen og medarbejderne kunne vurdere, om det
kunne fungere i dagligdagen. Pa sigt kunne stillingen sa blive slaet op som medhjzelperstilling,
hvis det godt kunne fungere.

Ulemper ved tidsbegraensede anseettelser ifglge de interviewede ledere

» Det er sveert at fa kvalificeret arbejdskraft ved tidsbegreensede stillinger

= Vikaren skal opleeres, og ofte far man ikke det fulde udbytte, fgr det er for sent. Det er bela-
stende at skulle lzere nye medarbejdere op.

= Ofte oplever lederne, at de tidsbegraensede ansatte mangler engagement i opgavevaretagel-
sen. Kvaliteten bliver ringere.

= De tidsbegreensede ansatte er ifglge lederne ofte ustabile i forhold til det daglige fremmade —
de har ofte et hgjt sygefraveer. Derudover kan de veere ustabile, fordi de ser sig om efter et
fast arbejde. De kan forsvinde fra den ene dag til den anden.

= For borgerne og deres pargrende er skiftende plejere utilfredsstillende. De @nsker kontinuitet.
Fordele ved tidsbegraensede ansaettelser ifglge de interviewede ledere

» De tidsbegreensede anseettelser gar arbejdspladserne i stand til at handtere ekstra borgere og
ekstra aktiviteter De tidsbegreensede anseettelser udfylder et planlagt behov ved leengereva-
rende som fx barsel, sygefraveer og projektmidler

» Det kan veere en made at rekruttere medarbejdere pa

= De tidsbegraensede ansatte kan veere meget engagerede og effektive, hvis de har et gnske
om at blive og kan se, der pa sigt kan komme en jobabning.

6.4 Timelgnnede anseaettelser

De deltagende institutioner har deres tilkaldevikarer som et internt vikarkorps. | en af kommunerne
havde man oprettet et kommunalt vikarkorps, som ogsa bestar af timelgnnede. | det faelles kom-
munale vikarkorps kan lederen laegge vagter ind til bemanding. De tilknyttede far sa en SMS og
kan melde sig til. | det kommunale korps kan lederen bestille en bestemt faggruppe og specificere,
hvad vedkommende skal kunne. Vikarerne i korpset bliver oplaert, sa de fx kan varetage de fleste
opgaver med minimal oplaering ude péa selve arbejdspladsen. Dette tiltag med et kommunalt vikar-
korps er bemeldte leder begejstret for. Til det akutte fraveer er det dog ngdvendigt at have nogle,
man kan ringe til, derfor er det interne korps ogsa ngdvendigt.

Her i hjemmeplejen — jeg vil kun have uddannede ind — jeg tar ikke de uuddannede. Vi
har mellem 2 og 5, vi kan traekke pa. Hvis de er her fast i mere end en maned, sa skal
de fastanseettes. Jeg synes, det er en rigtig god regel. (hjiemmeplejen)

6 Klippekortsordningen er en ny forsggsordning, hvor den enkelte zeldre f&r et vist antal Klip til at bruge til at f& opfyldt seerlige
gnsker eller behov.
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/Aldreplejen har et relativt stort forbrug af tilkaldevikarer, men det har ifglge de interviewede ledere
ikke veeret stigende. Aftalen fra 2014 har betydet, at der maske er sket et lille fald, fordi enkelte
timelgnnede er blevet fastansatte. Aldreplejen har ifalge ledere og HR-afdelingerne et relativt hgjt
sygefraveer, der dagligt skal daekkes, da de ikke kan undvaere haenderne. De eldre skal have de
besgg og ydelser, de er visiteret til.

Timelgnnede vikarer har jeg rigtig mange af. Vi har et aflaserkorps, hvor jeg laegger
vagter op. Hvis der ikke er nogen, der melder ind, bliver jeg jo ngdt til at bede mine
medarbejdere om at tage en dobbeltvagt, og hvis det ikke lykkes, mé jeg ga til vikarbu-
reauerne. Det er ren brandslukning. (eeldrecenter)

Jeg har lavet en del af mine timelgnnede om til sma deltidsjob. (eeldrecenter)

Jeg vil gerne have faerre tilkaldevikarer, men fordi det er sa sveert at rekruttere, sa sti-
ger antallet. (hjemmeplejen)

De timelgnnede aflgser derudover typisk i weekender og i helligdage. De er ofte studerende, men
der kan fx ogsé vaere pensionerede SOSU’ere, der gerne vil tage en vagt en gang imellem.

De timelgnnede kan blive spurgt, om de i en periode vil have et fast vikarjob, alts& en tidsbegraen-
set ansaettelse. Det er en fordel at ansaette en, der i forvejen kender stedet og borgerne.

De interviewede ledere oplever ikke, at der er sket en stigning i de timelgnnede — tveertimod er
nogle af de timelgnnede blevet fast ansat i et lille deltidsjob.

6.4.1 Arsager til timelgnnede anseettelser

De timelgnnede vikarer bliver ifglge lederne typisk brugt ved akut opstaet fraveer. Enkelte gange
kan lederne klare et fravaer ved at omprioritere opgaver eller bede de fastansatte om at tage nogle
flere timer, men oftest vil det ende med en vikar.

Derudover anvendes de timelgnnede til at afvikle ferie, til weekendvagter og til helligdage. Ved at
bruge vikarer til dette sparer man de faste medarbejdere for at skulle tage mange upopuleere vag-
ter. Det er godt for stemningen pa arbejdspladsen.

Endelig kan tilkaldevikarerne ogsa blive anvendt ved kursusafvikling, eller hvis arbejdspladsen
skal afholde et feellesmgde, en temadag eller lignende.

Ulemper ved timelgnsanseettelser ifglge de interviewede ledere

= Vikarerne er som hovedregel ufagleerte, hvilket saetter begreensninger for, hvilken kvalitet i ar-
bejdet, de kan levere. Et kommunalt vikarkorps er derfor populeert, fordi det leverer hgj kvalitet

= Mange vikarer er forstyrrende for de faste medarbejdere, for borgerne og for borgernes parg-
rende — for mange vikarer er at ga p& kompromis med kontinuitet og kvalitet, som en leder
formulerer det

= Vikarerne er ikke altid engagerede i arbejdsopgaven. De betragter sig snarere som en slags
daglejere uden perspektiv, hvilket ggr dem ustabile.

Fordele ved timelgnsanseettelser ifglge de interviewede ledere

= De opfylder et akut behov
= De kan udggre et rekrutteringspotentiale seerligt til de tidsbegreensede ansaettelser
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» Det kan veere en made, hvorpa unge kan fa et indblik i, om eeldreomradet er et attraktivt om-
rade at uddanne sig inden for.

6.5 Vikarer fra bureauer

Der er forskel pa de fire kommuners syn pa brugen af vikarbureauerne. En enkelt af lederne anven-
der ikke disse vikarer, fordi kommunen har nedlagt forbud mod dette med et argument om, at disse
vikarer er for dyre. De tre andre ledere anvender vikarbureau vikarer. En af disse ledere oplever
endda at f& mere for pengene ved at bruge vikarbureauerne end ved at anvende timelgnnede.

Faktisk er bureauerne ikke saerligt meget dyrere end de timelgnnede, fordi der er noget,
du ikke skal betale [fx deltagelse i mgder]. Til gengzeld gar man da lidt pA kompromis
med kvalitet og kontinuitet. (hjemmeplejen)

Lederne vurderer ogsa, at brugen af vikarbureauerne er steget igennem de sidste ar, fordi eeldre-
plejen er sa vanskelig at styre bemandingsmaessigt. Samtidig er borgerne blevet tungere, hvilket i
nogle tilfeelde gor det umuligt at bruge en ufagleert tilkaldevikar til borgerne.

Brugen af vikarer er steget. Vi har et stigende flow af borgere, som kreever en enorm
indsats. (hjemmeplejen)

En enkelt vagt om ugen bliver det nok til, og det er alt for meget. Det er pissedyrt og virke-
lig nogle darlige penge at bruge. Jeg synes slet ikke, man skal bruge dem. (eeldrecenter)

6.5.1 Arsager til brug af vikarbureauer

Isaer den interviewede leder af en hjemmepleje, men ogsa enkelte af lederne fra eeldrecentre ople-
ver, at brugen af vikarbureauerne giver velkvalificeret personale, hvilket kan veere afggrende bade i
en akut situation, men ogsa i en situation, hvor der kreeves saerlige kompetencer til en borger.

En enkelt gang brugte jeg en vikar i 14 dage, fordi jeg skulle have en med psykiatriske
kompetencer, men de er hundedyre. (eeldrecenter)

Jeg bruger ikke de faste til at deekke ind ved sygdom — det er simpelthen umuligt. No-
gen af aftenvagterne kan godt tage ekstra vagter og gar det. Men ellers bruger vi vikar-
bureauerne. (hjemmeplejen)

Rekrutteringsproblemer ved opslag kan ogsa ifglge lederne gare det ngdvendigt at tage en vikar
fra et vikarbureau ind i en periode. Det kan vaere den eneste made at fa en assistent eller sygeple-
jerske ind pa.

Alt andet lige ville jeg da foretraekke en fast stab, men det er ikke muligt, fordi det bliver
forlangt, at vi skal kunne omstille os fra den ene dag til den anden. Vi har et aktivitets-
baseret budget, og det gar det meget vanskeligt. Vi har Igbende stillinger til beseettelse.
Det betyder intet, om stillingerne bliver sldet op som fuld eller nedsat. (hjemmeplejen)

En sygemelding i en aftenvagt udlgser ogsa en vikar fra et bureau i hjemmeplejen, fordi den inter-
viewede leder i hjemmeplejen ikke vil sende en ufagleert timelgnnet ud pa en aftenvagt.
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Jeg bruger dem i forbindelse med sygemeldinger i aftenvagten. Jeg bruger ikke ufag-
leert arbejdskraft i aftenvagten. De kan veere svaere at deekke akut. Det er altid akut —
det er aldrig planlagt. (hjemmeplejen)

Sygdom og ferieafvikling kan ogsé vaere en begrundelse.
Ulemper ved vikarer fra et vikarbureau ifglge de interviewede ledere

» Ogsa ved brugen af vikarbureauer kan der veere mangel pa kvalitet og kontinuitet i plejen.

« Vikarerne varetager udelukkende de arbejdsopgaver, som de er bestilt til og intet andet. Pa
den made deltager de ikke i den almindelige omgang pa en arbejdsplads, som fx afdelings-
mgder eller temadage. De giver ikke en ekstrahand, hvis det er pakreevet, og de deltager ikke
i de sociale aktiviteter.

= Vikarerne kan ogsa opleves som en belastning af de faste, fordi de ikke kender rutinerne pa
arbejdspladsen.

= De er relativt dyre, selvom der er uenighed om, hvor dyre de i realiteten er. Der er mange ud-
gifter, der ikke skal betales. Til gengeeld far man ogsa kun, hvad man har betalt for.

Fordele ved vikar fra et vikarbureau ifglge de interviewede ledere

» Disse vikarer har kompetencerne til at varetage arbejdsopgaverne. Ofte har de ogsa specielle
kompetencer, nar det efterspgrges

» | og med at disse vikarer lever af at skifte arbejdsplads ofte, er de ogsa dygtige til hurtigt at
falde ind pa en arbejdsplads

» Lederne betaler for, hvad de far og ikke andet.

6.6  Opsamling pa eldreplejen

/ldreplejen er ifglge de interviewede ledere styret efter antallet af aeldre og de ydelser, de eldre
er blevet visiteret til. Dette ggr personalebehovet flydende og vanskeligt at klare udelukkende med
fast personale. Ligeledes opleves aldreomradet som gkonomisk stramt styret. Omradet er endvi-
dere ifglge ledere og HR-afdelingerne praeget af sygefraveer og belastende arbejde. Endelig ople-
ver lederne, at rekrutteringssituationen er vanskelig. Alt i alt betyder disse forhold ifglge lederne, at
aeldreomradet benytter sig meget af forskellige ansaettelsesformer. De bruges ved:

= Akut opstaede behov — vikarer fra bureauerne og timelgnnede

= Planlagt leengerevarende fraveer — tidsbegraensede ansatte

= Balancering af medarbejderantallet i forhold til budget og opgaver — tidsbegraensede ansatte
= Uforudset leengerevarende fraveer — tidsbegraensede ansatte og vikarer fra bureauer

» Daglig numerisk fleksibilitet — deltid, ogsa sma deltidsjob

= Mindre vagtbyrde — sma deltidsjob

»  Projektmidler — tidsbegraensede ansatte og sma deltidsjob

= Rekrutteringsudfordringer — tidsbegreensede ansatte

= For at tilgodese medarbejdernes gnsker og mindske belastninger — deltid.

Derudover papeger lederne, at det er vanskeligt helt at vide, hvilke former for anseettelser der sti-
ger, og hvilke der falder. Det kommer meget an pa de gjeblikkelige rammer. |1 2017 betyder rekrut-
teringsudfordringerne, sygefraveeret og projektmidlerne en stigning i brugen af de tidsbegraensede
anseettelser og vikarer fra bureauerne.
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7 Skoleomradet

Der er interviewet 3 skoleledere. En var leder for en lille skole med ca. 20 medarbejdere, en anden
var leder for en meget stor skole fordelt pa flere matrikler, og den sidste leder havde ogsa ansva-
ret for specialomradet, der af denne leder opleves som en seerlig stor udfordring i forhold til ansaet-
telsesformerne.

Skoleomradet er kendetegnet ved hovedsageligt at beskeeftige:

= Skoleleerere

= Padagoger

= Paedagogmedhjeelpere
= Ufagleerte.

Derudover er omradet karakteriseret ved:

»  Atveere et kgnsblandet omrade, dog med overvaegt af kvinder
= Dagarbejde

= Spidsbelastninger og direkte nultid

= Atveere et skoleveesen.

Pa skoleomradet bruges fglgende forskellige anszettelsesformer:

= Deltid

= Tidsbegreensede ansaettelser
= Tilkaldevikarer

= Vikarbureauansatte

= Freelancere.

7.1 Overordnet

Skolereformen har ifglge de interviewede ledere haft betydning for alles arbejdstider, men har
seerligt haft betydning for paedagogerne, der efter reformen har faet vanskeligt ved at oppebaere
en rimelig anseettelse, fordi der er kortere abningstid i SFO’en. Til gengaeld bruges psedagogerne
nu ogsa i skolen, men det opvejer ikke tabet af timer.

De deltagende skoler er organiseret pa lidt forskellig vis, men som udgangspunkt er en leerer an-
sat i kommunens skolevaesen og ikke p& den enkelte skole. Det betyder, at leerere, der bliver i
overskud pa en skole, skal tilbydes job p& en anden skole, hvis der er mangel pd medarbejdere
andre steder. De interviewede skoleledere kan ikke sla faste stillinger op, far de er sikre pd, at der
ikke er en ledig (overtallig) leerer pa en anden skole i kommunen.

Skolearet gar pa tveers af budgetaret, hvilket ifglge lederne ger budgettering og balancering af
budgettet vanskeligt. Bagrnetallene vil ligesom i daginstitutionerne veere estimerede, og det er efter
barnetallene, at en skoleleder far tildelt sit lanbudget.

Specialomradet er ifglge en af de interviewede ledere seerlig udfordret. Stgttemidler i form af en
personlig assistent, en stgttepaedagog eller lignende bevilliges ofte for et halvt ar ad gangen, hvil-
ket ggr en budgetleegning vanskelig.
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Der er ifglge lederne stor forskel pa den lille og den store skoles muligheder for at jonglere med
medarbejderressourcerne, hvilket ogsa afspejler sig i deres brug af forskellige anseettelsesformer.

7.2 Deltid

Pzedagoger og paedagogmedhjzelperne er primzaert ansat pa nedsat tid pa de tre deltagende sko-
ler. Deres arbejdsopgaver fylder ikke en fuldtidsstilling. Den eneste made, de kan fa flere timer p3,
er ved at tage vikartimer i skolen.

Paedagogerne pa disse skoler er typisk ansat pa 32 timer.

Leerernes arbejdstid pa de tre skoler er mere blandet — nogle er ansat pa fuld tid, andre er ansat
pa nedsat tid eller pa en sakaldt lavere anszettelsesbragk. Det er ikke muligt for laererne at ga op i
tid, medmindre der er frigivet timer et andet sted.

Skolereformens implementering betad ifglge de interviewede ledere flere paedagoger og medhjeelpe-
re pa deltid. Lederne oplever endvidere, at flere leerere ogsa gnsker sig deltid pa grund af skolere-
formen, sa andelen af deltidsansatte p& skoleomradet vurderes af de tre ledere som stigende.

Endelig oplever lederen for den lille skole, at deltid er en direkte ulempe.

Der er ikke ingen fordele ved at have leererne pa deltid. Som lille skole kan man jo ikke
samle sammen til en ekstra ansaettelse. Vi er simpelthen for fa.

7.2.1  Arsager til deltidsanseettelser

Deltidsanseettelser pa skoleomradet skyldes ifglge de interviewede ledere iszer for paedagogernes
og medhjzelpernes vedkommende skolereformen, der har andret pa SFO’ens &bningstider. Deltid
er ifalge lederne ikke selvvalgt for alle paedagoger og medhjeelpere, sd i dette tilfeelde er der i nog-
le tilfaelde tale om ufrivillig deltid.

For leerernes vedkommende skyldes deltid for det meste et gnske hos den enkelte lzerer. Flere
kvindelige leerere har ifglge lederne efter skolereformen gnsket nedsat tid for at kunne fa familie
og arbejdsliv til at ga op.

Jeg synes, gnsker til deltid stiger for gjeblikket — iseer de yngre kvinder — det er efter-
spgrgslen, der stiger. Det er familisere grunde. Skolereformen har jo betydet, at hvor
man fgrhen kunne komme tidligt hjem og hente barn for sa at arbejde om aftenen, sa er
dagene blevet laengere — det har betydet stigende gnsker om nedsat tid.

Kvinder vil gerne arbejde pa nedsat tid, fordi de s& kan hente deres bgrn. Nedsat tid gi-
ver en fleksibilitet i hverdagen. Det er typisk kvinder.

Normen er, at man er ansat pa fuldtid, men vi har en del pa nedsat arbejdstid. 20 pct. er
pa deltid.

Der er ogsa eksempler pa, at lzererne har et sékaldt lille fag, der ikke kan baere en fuldtidsansaet-
telse.
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Fleksibilitet er til gengeeld ikke en begrundelse, der bliver brugt af lederne om deltidsansaettelserne
pa skoleomradet. Lederne betragter leererne som lidt ufleksible qua deres specifikke fag, sa de
anvendes sjeeldent som vikarer ved kollegaers sygdom.

Ulemper ved deltidsanseettelser ifglge de interviewede ledere

» Paedagogernes og medhjeelpernes ufrivillige deltid pd SFO-omradet

= Leerernes deltid kan ikke altid bruges som fleksibilitet

= Det kan veere vanskeligt at koordinere og holde leererteammgader, hvis for mange af laererne er
pa deltid.

Fordele ved deltidsanseettelser ifglge de interviewede ledere

= Paedagogernes og medhjaelpernes deltid giver mulighed for at bruge paedagogerne og med-
hjeelperne som vikarer — nogle gange i form af merarbejde — andre gange som timelgnnede
vikarer

= Deltid giver en mindre belastning af den enkelte medarbejder

= Imgdekommelse af leerernes gnsker.

7.3  Tidsbegrensede anseettelser

Den leder, der ogsa har ansvaret for specialomradet, synes, at det fylder meget, nar talen falder
pa de tidshegraeensede anseettelser. Lederen feler sig ngdsaget til at bruge de tidsbegraensede
anseettelser, selvom vedkommende meget hellere vil bruge faste ansaettelser. @konomisk kan det
bare ikke lade sig gere, fordi midlerne kun bevilliges for et halvt &r ad gangen. Det er heller ikke
muligt at ansaette en fast til at varetage starre opgaver, da stgtten til bgrnene skal gives i det
samme tidsrum.

Specialomradet er virkelig et problematisk omrade, fordi vi kun far bevilliget statten for
et skolear ad gangen. De bliver revurderet hvert halve ar. Det, der er eendret, er, at man
ikke ser med milde gjne pa de tidsbegreensede anseettelser, men det er meget vanske-
ligt ikke at benytte sig af det, nar pengene kan forsvinde hver sjette maned. Vi kan ikke
have en flyverfunktion, fordi barnene skal have hjeelpen pd de samme tidspunkter. Vi
kan heller ikke fa fagligt dygtige folk til de stillinger, fordi de er sa usikre.

En af lederne for en stor skole slar aldrig tidsbegraensede stillinger op, fordi ansggerfeltet sa bliver
for ringe. Lederen satser pa, at der nok skal blive frigivet timer et sted i organisationen, der gar en
fastansaettelse mulig. Dette kan selvsagt kun lade sig ggre, fordi det er en meget stor skole.

I mange tilfeelde, hvor man fx i daginstitutionerne tidsbegraeensede en anseettelse, der prgver man
at undga det pa skoleomradet ved fx at bruge de paedagoger, der allerede er pa& skolen, og som
barn og foreeldre allerede kender.

Barselsvikarer kan dog ifglge lederne kun klares ved at ansaette en vikar. Disse slas op bade in-
ternt og eksternt enten som en fast stilling (p& den ene skole) eller som en tidsbegreenset anszet-
telse (pa de andre to).
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7.3.1 Arsager til tidsbegraensede ansaettelser

Som sagt fylder specialomradet meget hos den leder, der har ansvaret for dette. Denne leder bru-
ger tidsbegreensede anseettelser, fordi midler til stattepaedagoger, personlig assistance og person-
lige assistenter kun bevilliges for mellem et halvt og et helt ar ad gangen. Det er ikke muligt i ste-
det at anseette en person til at varetage samtlige stgttefunktioner, fordi bgrn med behov typisk skal
have stgtten pa samme tid.

| den almindelige folkeskole og SFO vil der ifglge de interviewede ledere veere behov for ekstra
haender i SFO’en fra april til august, hvor alle de nye skolestartere kommer fra daginstitutionerne. |
denne forbindelse bliver der slaet nogle tidsbegraensede stillinger op, eller lederne ansaetter nogle
af tilkaldevikarerne i tidsbegraensede anseettelser til at hjeelpe i denne periode i SFO’en.

Vi tidsbegraenser ogsa i SFO'en, nar de nye kommer op, far de gamle er gaet ud. 4
maneders paedagogmedhjeelper opgave. Vi far midlerne i den periode, og det stopper,
nar skolen starter. SFO-starten giver alle problemer, men det kan godt veere, at nogle
kommuner har nogle bedre Igsninger.

Barsel og langtidssygefraveer er kendte begrundelser. Med hensyn til langtidssygefraveer anven-
der de interviewede ledere nogle gange begivenhedsanseettelser, fordi lederne ikke kender varig-
heden af sygefraveeret. Begivenhedsanseettelser er som naevnt uden en slutdato, hvilket gar det
nemmere for lederen, men vanskeligere for den ansatte.

Tidsbegraensede ansaettelser bruges endvidere af de interviewede ledere, hvis der fx er en leerer,
der skal have en efteruddannelse eller andet planlagt fraveer, hvor det er muligt at ansaette en
vikar. Ofte undgar lederen pa den store skole dog gerne at sla en tidsbegraenset anszettelse op,
fordi ansggerfeltet tit er for ringe.

Vi er meget udfordret af, at vi har meget sveert ved at fa kvalificerede ansggere til de
stillinger. Det er en markant anderledes ansggerskare, end hvis det er en fast stilling.
Sa nogle gange tager vi chancen og sgger efter en fast og haber sa, det lgser sig hen
ad vejen. Der er jo mangel pa leerere, og det ser vi tydeligt. Tidsbegreensede anseettel-
ser er ogsa noget mgag i forhold til opgavevaretagelsen. Det gar ud over bgrnene og lee-
ringen.

Endelig bruges de tidsbegreensede anseettelser ifglge lederne i forhold til at sikre sig, at der hver-
ken opstar en under- eller overkapacitet pa grund af usikre finansieringskilder. Lederne er enige
om, at de hellere vil tidsbegraense nogle ansaettelser fremfor at skulle aflevere en leerer til en an-
den skole eller modtage en laerer fra en anden skole. Selvom de hylder princippet, er det en trafik,
de helst undgar. De vil helst selv vaelge deres medarbejdere, ligesom de gerne vil have, at medar-
bejderne selv veelger deres skole/arbejdsplads.

Allerhelst vil jeg anseette folk ordinzert i tidsubegraensede stillinger, fordi sa far jeg ogsa
de dygtigste. Rekrutteringen bliver vanskeliggjort af tidsbegraensningerne. Det er bar-
netallet, der afggr budgettet. Men overskud af personale bliver opsuget af de andre ma-
trikler.

Hvis du skal af med fastansatte leerere, sa skal de sendes videre til en anden skole, og
det vil jeg helst undga. Det er ikke rart at fa en leerer tildelt, som ikke selv har valgt det.

Ulemper ved tidsbegraensede anseettelser ifglge de interviewede ledere
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= Opleering, der skal varetages af de faste medarbejdere

= Medarbejdere i tidsbegraensede anseettelser udviser ikke altid det store engagement

» De kan veere ustabile bade til dagligt med et stort sygefraveer og ved at forlade stillingen far tid
pa grund af en fast stilling

= Barn og foreeldre gnsker kontinuitet og faglighed, hvilket ikke altid er tilfeeldet med de tidsbe-
greensede anseettelser

= Ansggerne til tidsbegreensede ansaettelser — uanset om der er tale om leerere eller paedagoger
— er mindre kvalificerede, end hvis der er tale om faste stillinger.

Fordele ved tidsbegraensede ansaettelser ifglge de interviewede ledere

= De udfylder et behov i forhold til planlagt fraveer
= De udfylder et behov i forhold til midler, der bliver givet for en kort periode ad gangen
= De kan udggare et rekrutteringsgrundlag

» De ggr det muligt at balancere antallet af medarbejdere, s& der hverken bliver tale om over-
eller underkapacitet.

7.4 Timelgnsanseettelser

Tilkaldevikarer er ifglge lederne en tradition pa skoleomradet, fordi de ved sygdom ikke kan over-
lade en gruppe bgrn uden opsyn. Der er typisk tale om gymnasieelever eller studenter, der sender
eller kommer med uopfordrede ansggninger. Typisk tager de interviewede ledere en samtale med
den unge, hvorefter vedkommende kommer pa ringelisten. De unge kan veere pa flere ringelister,
hvilket kan ggre dem yderligere ustabile.

Netop pa grund af at det er unge mennesker, der typisk er tilkaldevikarer, sa oplever lederne, at
det er lettest at f& nok vikarer i efteraret. Det kniber mere i foraret, hvor de unge typisk har tjent
nok penge til at tage pa den obligatoriske dannelsesrejse.

De er fleksible, og de er dygtige og sa kommer de, nar man ringer. De er dygtige til at
veaere omstillingsparate — det er de unge simpelthen gode til. Det har vores faste perso-
nale meget vanskeligt ved, fordi de jo synes, de har en faglighed, og hvis man er
danskleerer, sa kan man ikke pludselig undervise i tysk.

Lederne vurderer endvidere, at der er sket en stigning i brugen af tilkaldevikar efter skolereformen,
fordi der nu ogsa skal veere vikarer for de paedagoger, der har ansvaret for en klasse. Derudover
oplever lederen fra den lille skole, at hun er meget afhaengig af tilkaldevikarerne, idet hun ikke kan
treekke pa paedagoger, der gnsker flere timer, eller leerere, der kan tage over, fordi de simpelthen
er sa fa.

Antallet af tilkaldevikarer er nogenlunde stabilt. Vi har faet en lille stigning, fordi vi har
faet peedagogerne med ind. Dem skal vi ogsa vikardeekke. Farhen var psedagogerne i
et team, hvor de daekkede hinanden ind. Nu stér de pludselig alene i en klasse, og der-
for skal der veere en vikar.

Endelig vurderer lederne, at de ikke kan samle vikartimerne til en fast stilling, fordi det vil betyde
en overkapacitet af timer, hvis sygefravaeret falder eller helt forsvinder i en periode. P& en enkelt af
skolerne er der lavet forsgg med, at vikartimerne gives tilbage til laererteamet, der sa selv skal
styre og have ansvaret for vikardaekningen. Umiddelbart er leererne glade for ordningen for sa

56



lzenge, der ikke er sygdom i teamet, sa er der tale om ekstramidler at gare godt med. Til gengeeld
medgiver lederen, at det er en harfin balance, fordi sygefravaer i teamet kan komme til at generere
mere sygefraveer, fordi de raske i teamet bliver overbelastede.

Tilkaldevikarerne er en tradition, selvom det faktisk er pa kanten af lovgivningen, hvor
der stér, at folk, der skal undervise, skal have en leereruddannelse, men det vil vi aldrig
kunne fa. Man vil ikke kunne samle timerne til en stilling, for der vil vaere dage, hvor der
slet ikke er noget arbejde. Hvis vedkommende s& havde veeret fast, sa ville vedkom-
mende skulle have lgn, og det ville veere alt for dyrt.

7.4.1 Arsager til timelgnsanseettelser

De timelgnnede vikarer anvendes af de interviewede ledere farst og fremmest til det akutte syge-
fraveer pa skolerne. De kan ogsa anvendes, hvis de fastansatte skal deltage i arrangementer eller
uddannelse.

Ulemper ved timelgnsanseettelser ifalge de interviewede ledere

« Der er tale om ufagleert arbejdskraft, derfor bruger lederne ogsa helst peedagogerne, hvis det
er muligt

= Kvaliteten har mere karakter af tilstedeveerelse end lzering

« De er ustabile bade i forhold til det daglige fremmade — de kan allerede have sagt ja til en
anden skole, og de kan holde op fra den ene dag til den anden

» Barn og forzeldre gar glip af kontinuitet og faglig kvalitet — dette bunder dog dybest set i lzere-
res og peedagogers sygefraveer.

Fordele ved timelgnsanseettelser ifglge de interviewede ledere

= De opfylder et akut behov

= De kan veere mere omstillingsparate end andre grupper, fordi de netop ikke har en faglighed,
de skal forvalte

= De er kun en udgift, nar de bliver brugt.

7.5 Vikarer fra vikarbureauer

Efter skolereformens indfgrelse fik vikarbureauerne ifglge de interviewede ledere en tilgang af
kvalificerede leerere, der gar disse vikarer attraktive at anvende. To af lederne oplever, at deres
forbrug af vikarer fra bureauer har veeret stigende, men de betragter ikke niveauet som hgit.

Arsager til brug af vikarer fra bureauer

Lederne bruger typisk vikarerne, nar der er tale om sygefraveer hos en leerer med en seerlig fag-
kombination, der ggr vedkommende vanskelig at erstatte. Der kan ogsa veere tale om, at en leerer
med fx matematik hos 9. klasserne siger op. En sadan laerer skal erstattes med det samme og kan
ikke vente pa en langsommelig ansaettelsesprocedure. | den forbindelse konstaterer lederne ogsa,
at den kvalitet, de kan f& ved fx at sla en tidsbegraenset stilling op, ikke kan méle sig med den
kvalitet, de kan fa i bureauerne.

Dem er vi begyndt at bruge i langt hgjere grad. Det er bl.a., fordi kvaliteten i disse vi-
karbureauer er blevet markant stgrre — ogsa pa grund af skolereformen.
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Vi bruger dem typisk ved leengerevarende sygdom. Jeg vil egentlig hellere fastanseette,
men nar jeg nu ikke kan det, sa er disse vikarer et godt alternativ, fordi de er dygtige.
De er dyre, men til gengeeld betaler jeg kun preecist for, hvad jeg vil have. Jeg designer
stillingen ned til mindste detalje.

Lige nu har jeg en vikar, fordi der var en fastansat leerer, der fik nyt job. Det var sa en
vikar, som vi kendte i forvejen, sa det er vi helt trygge ved. Vi praver altid, om vi kan
fastanseette vikaren, men det vil de sjeeldent, fordi de har oplevet en fleksibilitet ved at
veere ansat som vikar.

Det er som regel fagligheden, der er afggrende, og vikarbureauet kan levere en hgjere
faglighed, end hvad vi kan tiltreekke lige nu. Det har ogsa betydning, hvor stort omfan-
get i timer er. Hvis det er smat, sa gar jeg til vikarbureauet.

Ulemper ved vikarer fra bureauer ifglge de interviewede ledere

= Disse vikarer er relativt dyre

» Lederne far kun, hvad der star i opgavebeskrivelsen. Det betyder fx, at vikarerne ikke deltager
i samarbejdet og koordineringen med de andre i laererteamet, medmindre det indgar som en
opgave

» De indgar ikke i arbejdspladsens sociale liv

» Hver gang, der er brug for en eller anden form for vikar, gar det ud over bgrn og forzeldre.

Fordele ved vikarer fra bureauer ifglge de interviewede ledere

= Vikarerne fra bureauerne vurderes af lederne til at have en hgj faglighed

» Barnene far leering og ikke kun tilstedeveerelse

» Vikarerne kan endvidere levere specielle kompetencer, hvis det er pakraevet

» Lederne far, hvad de har betalt for

= Vikarerne er stabile, og hvis de bliver syge eller ikke passer ind, beder lederen om en erstatning.

7.6 Freelancere og seesonarbejde

Lederne pa de tre skoler kan godt finde pa at anvende freelancere. Det sker saerligt ved projektar-
bejde. Pa en af skolerne har man haft en dramauge, hvor man hyrede en instrukter til at styre
forlgbet. En anden skole havde haft en rollespilsuge, hvor man ogsa havde hyret en rollespilseks-
pert ind til at give forlgbet noget ekstra. Sadan har det ifglge de interviewede ledere altid veeret,
hvis man har haft nogle midler til overs, men forbruget er ikke steget. Tveertimod er der blevet
feerre lgse midler, der giver mulighed for netop at hyre nogle selvsteendige ind.

Det forekommer kun, hvis der er projektarbejde. Det er, nar det er et seerligt projekt,
hvor man sa hyrer én ind til preecis den opgave. De er tit honoraraflannet. Supervision
til en klasse, der har problemer, er et andet eksempel. Det er altid et supplement.

Seesonarbejde forekommer ifglge lederne ikke pa skolerne. De faggrupper, der ikke direkte er
knyttet til klasseveerelset, bliver ngdt til at fglge skolens ferier. Dette reguleres ved anseettelses-
brgken eller ved, at man arbejder flere timer i skolearet for sa at afspadsere i skoleferierne. Det
geelder faggrupper som skoletandleeger, skolepsykologer, skolesundhedsplejerske og sikkert flere.
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Til gengeeld er det ikke et problem for paedagogerne i SFO’en, da netop SFO’en skal vaere dben,
nar skolen holder lukket.

7.7  Opsamling pa skoleomradet

Skoleomradet bestar af flere forskellige arbejdsomrédder med forskellige rammebetingelser for
brugen af forskellige anseettelsesformer. | dette afsnit er klasseveerelset, SFO’en og specialomra-
det repraesenteret.

Ifglge de interviewede ledere pa tre skoler, sa er seerligt medarbejderne tilknyttet SFO’en og med-
arbejderne pa specialomradet udfordret, fordi deres anseettelser er eendret via skolereformen, eller
fordi deres anseettelser er afheaengig af midler, der bevilges for kort tid ad gangen. Disse forhold
kan ifglge lederne give ufrivillig deltid og tidsbegreensede anseettelser.

Lederne oplever endvidere, at skoleomradet generelt er udfordret af budgetter, der gar pa tveers af
skolearet, og som fglger et estimeret bgrnetal. Dette kan afstedkomme bade over- og underbe-
manding, som lederne forsgger at deemme op for ved brug af forskellige ansaettelsesformer. Dette
bergrer ifglge lederne alle faggrupperne tilknyttet skoleomradet.

Lederne oplever endvidere, at de er udfordrede pa rekruttering — det er vanskeligt at tiltraekke kva-
lificeret arbejdskraft.

Endelig oplever lederne al form for fraveer hos leererne — kort eller langt — som en udfordring, fordi
bade bgrn og foreeldre forventer faglighed og kontinuitet i klasseveerelset. Lederne bruger mange
ressourcer pa at lgse laereres fraveer.

Pa skoleomradet anvendes ifglge de interviewede ledere falgende anseettelsesformer ved:

= Akut opstaede behov ved kortere fraveer— deltidsansatte og tilkaldevikarer

= Planlagt leengerevarende fraveer — tidsbegraensede ansatte og vikarer fra bureauer

=  Undga over- eller underbemanding — tidsbegreensede ansatte

= Uforudset leengerevarende fraveer — tidsbegraensede ansatte og vikarer fra bureauer
= Projektmidler — tidsbegraenset ansatte

= Rekrutteringsudfordringer — tidsbegreensede ansatte og vikarer fra bureauer

= For at tilgodese laerernes gnsker og mindske belastninger — deltid

= Paedagogernes og medhjeelpernes opgaver — deltid.
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8 Administrative arbejdspladser

Der er interviewet fire administrative ledere: en leder af et gkonomikontor, to ledere af borgerser-
vice og en leder for kommunens biblioteker og medborgerhuse.

Kendetegnende for de administrative arbejdspladser er:

= Kvindedominerede arbejdspladser

« Dagarbejde med relativ lang &bningstid for tre af arbejdspladserne
= Weekendvagter for biblioteket

= Biblioteket har nogle krav til, hvilke faggrupper der er til stede

= Spidsbelastninger enten i Igbet af en dag, en uge eller en saeson
= Beskeeftiger primeert fagleerte grupper.

Pa de administrative arbejdspladser er primzert beskeeftiget:

=  HK'ere
= ACere
= Bibliotekarer.

De administrative ledere anvender fglgende forskellige anseettelsesformer:

= Deltid
= Tidsbegreensede anseettelser.

8.1 Overordnet

Der er tale om tre forskellige administrative arbejdspladser, der ogsa har forskellige opgaver og
dermed ogsa forskellige rammebetingelser for opgavevaretagelsen. Et forhold har de dog tilfeelles:
De interviewede ledere kan bedre end deres kollegaer inden for bgrne- og seldreomradet jongele-
re med samt op- og nedprioritere arbejdsopgaverne, hvilket har betydning for deres brug af for-
skellige anseaettelsesformer.

De deltagende administrative arbejdspladser er heller ikke pA samme made som pa bgrne- og
eeldreomradet afhaengig af ydre forhold som bgrnetal og visitationen af eeldre med plejebehov pa
forskellige niveauer i forhold til deres budget. Lederne far pa de fire administrative arbejdspladser
et rammebudget inden for hvilket, de skal Igse nogle opgaver, der typisk vil veere en blanding af
drifts- og udviklingsopgaver. Det er udviklingsopgaverne, som lederne kan skrue op og ned for.

| borgerservice og pa biblioteket er der ifglge de interviewede ledere krav til en vis tilstedeveaerelse
i &bningstiden, som seetter nogle rammer for arbejdstidstilretteleeggelsen og dermed ogsa til an-
saettelsesformerne, men overordnet ser lederne arbejdstilretteleeggelsen som forholdsvis upro-
blematisk.

P& de administrative arbejdspladser er der ifalge lederne i hgjere grad end pa bgrne- og seldreom-
radet en fuldtidskultur. Budgetterne og dermed opgaverne er opgjort i fuldtidsansaettelser, og den
relativt store andel af AC-arbejdskraft pa de deltagende administrative arbejdspladser har ifglge
lederne indflydelse pa& den begraensede brug af deltidsarbejde, men der er ogsa ansatte pa nedsat
tid p& de administrative arbejdspladser.
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8.2 Deltid

Der er primeert ansat HK'ere i de to borgerserviceafdelinger. | en af disse er der flest ansat pa
deltid. | den anden har de en fuldtidskultur, hvilket illustrerer, at de samme rammebetingelser kan
give sig udslag i forskellige ansaettelsesformer.

Vi har tradition for fuldtid. (borgerservice 1)

Det er sveerere og sveerere med deltid — jeg vil godt unde folk at have deltid, men det er
sveert at fa kabalen til at ga op. Jeg vil hellere have én pa fuldtid end to pa deltid. Vi har
vores vagter at skulle bemande, altsa abningstiden, og dem, som har deltid, vil jo mgde
ind om morgenen og ga tidligt. (borgerservice 2)

Der er meget gkonomi i muligheden for at imgdekomme et gnske om deltid. Nar driften
er sa hardt speendt for, sa hvis der kommer en pa fuldtid og vil ned i tid, sa er det et
problem, fordi jeg kommer til at mangle timerne, da de jo ikke kan udlgse en meransaet-
telse. (borgerservice 1)

Budgettet er sa stramt, at der ikke er plads til eendringer hverken den ene eller den an-
den vej. Budgetterne er lagt sa stramt pa Ignningerne, at jeg ikke kan rykke med grer-
ne. Det er ufleksibelt at have folk pa deltid, fordi de er ufleksible. (borgerservice 2)

| den deltagende gkonomiafdeling er HK’erne pa deltid, mens AC’erne er pa fuld tid. P& biblioteket,
som er en stor arbejdsplads, er der ligeledes medarbejdere, der har deltid. Deltidsarbejdet er spredt
pa alle faggrupperne, men lederen mener, at der maske er en lille overveegt af HK’ere pa deltid.

Jeg rekrutterer altid fuldtidsmedarbejdere — det er medarbejderne, der har bedt om
nedsat arbejdstid (gkonomiafdeling).

Alle fire ledere pa det administrative omrade slar primaert fuldtidsstillinger op for at fa det bedste
ansggerfelt. Ifglge lederne er det typisk for omradet, at de nyansatte begynder pa fuld tid og s& ad
are beder om nedsat tid. Det er gerne kvinderne og gerne i forbindelse med bgrnefadsler.

De deltidsansatte pa de deltagende arbejdspladser er typisk ansat mellem 30 og 36 timer pr. uge.
En deltidsanseettelse undtager ikke medarbejderen for vagterne torsdag aften i borgerservice og i
weekenderne pa biblioteket. Vagtbyrderne er ligeligt fordelt uanset antallet af timer, den enkelte er
ansat.

Lederen af biblioteket har enkelte ansat i helt sma deltidsjob i forbindelse med bemanding af med-
borgerhuse og lokale biblioteksfilialer. Det er ikke muligt at sl& timerne sammen til en stilling pa
flere timer, bade fordi mange af timerne vil ligge i samme tidsrum, og fordi arbejdspladserne er
geografisk spredt.

P& de fire arbejdspladser er det sadan, at hvis nogle medarbejdere gnsker feerre timer, sa bliver
det vedkommendes kollegaer, der skal overtage arbejdsopgaverne ved fx at nedprioritere andre
arbejdsopgaver. Nedsat arbejdstid klares sa at sige inden for egne reekker. Eneste barriere kan
veere, hvis kollegaerne i forvejen er overbebyrdede, eller der er tale om nogle meget specialisere-
de arbejdsopgaver. Der er sdledes ifalge lederne en kultur pa disse arbejdspladser, hvor alle er
indstillet p& at tage over for hinanden ved gnsker om nedsat tid, men ogsa en kultur, hvor det for-
ventes, at det kan lade sig gere at ga ned i tid.
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Nar én gar ned i tid, sa flytter vi arbejdsopgaverne til en kollega. Der er forskel pa ar-
bejdsbelastningen over tid, og nogle gange kan man godt tage en luns. Vi kan jo ikke
som udgangspunkt ga ud og ansaette en mere pa de timer. S& nar man gar ned i tid, sa
siger man samtidig til sine kollegaer, at de kan fa nogle flere arbejdsopgaver. S& det er
jo altid en ledervurdering, om det kan lade sig gare. Faktisk er det ofte sddan, at de kan
na deres opgaver pa feerre timer. Man kan ogsa saette udviklingsopgaver pa pause,
men ikke driftsopgaverne — de skal jo Igses. (gkonomiafdeling)

8.2.1 Arsager til deltidsansaettelser

Der er ifalge lederne primeert tale om gnsker fra medarbejderne. Enkelte medarbejdere pa nedsat
tid kan dog ogsa give en vis fleksibilitet i forhold til, at der derved vil veere lidt flere hoveder i for-
hold til at deekke &bningstiderne, men fx lederen af biblioteket synes ikke, at medarbejdere pa
deltid giver mere fleksibilitet til opgavevaretagelsen, fordi de ikke altid er seerligt fleksible. Fleksibi-
litet er heller ikke en begrundelse, der bliver fremhaevet af de andre ledere.

Ulemper ved deltid ifglge de interviewede ledere

= Medarbejdere pa deltid er ikke fleksible — de har valgt deltid af en grund

» Det er umuligt at samle de overskydende timer til en stilling — det er timerne for fa til. Derfor er
deltid kun muligt, hvis kollegaerne overtager arbejdsopgaverne

» Ansggerfeltet til deltidsstillinger er ringe, sa det er altid fuldtidsstillinger, der slas op
= Koordinering og mgder tager forholdsvis meget af arbejdstiden
» Enlang abningstid og deltid kan vaere vanskeligt at forene.

Fordele ved deltid ifglge de interviewede ledere

= Opfylder medarbejderes gnsker, hvilket er godt for arbejdsmiljget
« Det kan i enkelte tilfaelde ggre det nemmere at fa besat de lange abningstider.

8.3  Tidsbegreensede anseettelser

Der bruges ifelge de interviewede ledere bade barselsvikariater og tidsbegreensede anszettelser
pa de administrative arbejdspladser, men nogle gange veelger lederne simpelthen at klare en bar-
sel eller en leengerevarende sygemelding inden for egne reekker.

Jeg har faktisk ikke haft behov for en barselsvikar. Vi klarer det selv, hvis vi kan — det
tager ogsa meget lang tid at opleere folk, s& der gar lang tid, inden vi far glaede af en vi-
kar. (gkonomiafdeling)

Barselsvikariater vil typisk blive sldet op bade internt og eksternt. Det er en mulighed for
at se ansggerfeltet og til eventuelt at fa nogle nye kompetencer ind, som alle kan blive
klogere af. (borgerservice)

Barselsvikariater slar vi ofte op som en ordineer stilling, fordi vi ved, at der er plads til
det, og vi kan tiltreekke bedre kompetencer ved at sla en ordineer stilling op. (bibliotek)

De kortere vikariater er typisk pa 3 til 6 maneder. De slas sjeeldent op. Der er ifglge de interviewe-
de ledere en tradition for, at de administrative ledere i den enkelte kommune snakker sammen pa
tveers af afdelinger og kontorer og dermed far viden om vikarer hos kollegaerne, der maske er ved
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at lgbe ud, og som man sa har mulighed for at tiloyde en ny tidsbegraenset anseettelse. Lederne
henvender sig ligeledes til kommunens jobcenter for at hgre, om der skulle veere en ledig med
kompetencer, der kan bruges. Man kan ifglge lederne godt ga fra det ene til det andet vikariat,
men man kan ikke blive forleenget i det samme vikariat.

Overskud péa budgettet, der betyder, at vi kan ansaette nogen i kortere tid for at komme
til bunds i sager, der har hobet sig op. For eksempel har vi spidsbelastning ved pasud-
stedelser. Vi prgver altid at klare barsel og sygdom inden for egne reekker. Man rykker
rundt i forhold til et &rshjul. (borgerservice)

Nogle af arbejdsopgaverne pa de administrative arbejdspladser er ifglge lederne sa specialisere-
de, at det ofte ikke er muligt at fa en vikar, der kan overtage arbejdsopgaverne. Lederne bruger i
den forbindelse deres mulighed for at flytte arbejdsopgaver mellem medarbejderne. Den tidsbe-
graensede ansatte far rutineopgaverne, mens de fastansatte far specialopgaverne.

Vi bruger mange ressourcer pa at oprette en medarbejder, sa derfor er det ressource-
kreevende at bruge tidsbegraensede anseettelser. (borgerservice)

Vi flytter simpelthen rundt p& opgaverne, og folk ma sa flytte med opgaverne. (borger-
service)

De interviewede administrative ledere er tydeligvis teet p& kommunens HR-afdeling og ved godt,
hvad de mé& og ikke méa i forhold til lovgivning og aftaler. | gkonomiafdelingen er de endda med til at
holde gje med kommunens andre ledere, iseer i forhold til brugen af timelennede. Derfor er de ogsa
mere opmaerksomme pa kommunens eventuelle politik pd omradet. De administrative ledere oplever
at veere teettere pa bade de administrative og politiske beslutninger end institutionslederne.

8.3.1 Arsager til tidsbegraensede ansaettelser

Tidsbegraensede anseettelser bruges ifglge lederne primeert til planlagt fraveer, og de bruges oftest
i forbindelse med barsel. Sygefraveer prgver lederne i hgjere grad at klare inden for egne reekker
ved omprioriteringer i arbejdsopgaverne.

| og med de interviewede administrative ledere har et rammebudget at arbejde med, teenker de
ogsa hele tiden i at oparbejde et overskud til uforudsete begivenheder. Lederne vil hellere have en
underkapacitet i en periode for s senere at kunne anseette en tidsbegraenset medarbejder til en
bestemt opgave, fx en saerlig sagspukkel eller til pas-hgjssesonen.

Endelig bruger en enkelt af de administrative ledere tidsbegreensede ansatte til at tilfgre arbejds-
pladsen nye kompetencer.

Ulemper ved tidsbegraensede anseettelser ifalge de interviewede ledere

= Det er altid en belastning at skulle oplaere en vikar. Derfor er det ogsa en overvejelse, om det
overhovedet kan betale sig.

= Det er dyrt at oprette en arbejdsplads til en tidsbegreenset ansat. De skal have pc og adgang
til systemerne. | nogle tilfelde kraever det ogsa en seerlig godkendelse, fordi medarbejderne
har adgang til fortrolige dokumenter.

= Tidsbegreensede ansatte kan mangle engagement, medmindre der er en mulighed for be-
skeeftigelse pa leengere sigt.

= Tidsbegreensede ansatte kan veere ustabile, fordi de ser sig om efter andet arbejde.
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Fordele ved tidsbegraensede ansaettelser ifglge de interviewede ledere

= De deekker et behov
= De kan bidrage med nye kompetencer.

8.4 Timelgnnede

Den eneste arbejdsplads, der ifglge de interviewede ledere har tradition for at anseette timelgnne-
de medarbejdere, er biblioteket. Det drejer sig om bogopseettere, som typisk er folkeskoleelever
under 18 ar. De har alle et vist antal timer om ugen p& bestemte tidspunkter.

8.5  Opsamling pa de administrative arbejdspladser

De administrative arbejdspladser adskiller sig ifglge de interviewede ledere veesentligt fra de
kommunale omrader, hvor tilstedeveerelse og antallet af haender er afggrende. De deltagende
administrative arbejdspladser har i hgjere grad mulighed for at op- og nedprioritere arbejdsopga-
ver, hvorfor lederne langt henad vejen kan handtere bade kort- og laengerevarende fravaer inden
for egne raekker.

De interviewede ledere for henholdsvis borgerservice og bibliotek skal ganske vist deekke nogle
lidt leengere abningstider, men det lgses af de fastansatte medarbejdere. Deltidsansaettelser be-
tragtes ikke af lederne som en made at fa fleksibilitet til daekning af dbningstiderne.

For de deltagende administrative afdelinger er der ifglge lederne tale om et driftsbudget, der gar
det muligt for lederne selv at tilretteleegge og prioritere mellem drift og udviklingsopgaver. Dette er
ogsa en af grundene til, at lederne pa de deltagende administrative arbejdspladser bruger feerre
forskellige anseettelsesformer end fx de interviewede ledere i aeldreplejen.

Ifglge de interviewede ledere pad de administrative arbejdspladser er arsagerne til brugen af de
forskellige former:

= Medarbejderes gnsker og fleksibilitet — deltid
= Laengerevarende fravaer fx barsel — tidshegreensede ansaettelser
= Sagspukler, spidsbelastninger og udviklingsopgaver — tidsbegraensede anseettelser.
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9 Vej & Park

Der er kun interviewet én leder for en entreprengrgard. Det er en stor arbejdsplads, der er kende-
tegnet ved at beskeeftige:

= Fagleerte (3F og Dansk Metal)
= Ufagleerte (3F)
=  HK’ere.

Arbejdspladsen er derudover kendetegnet ved at veere:

» Et mandedomineret omrade
=  Et traditionelt fuldtidsomrade
= Dagarbejde

= Praeget af seesonarbejde.

Den interviewede leder anvender fglgende forskellige anseettelsesformer

= Deltid
»  Vikarer fra vikarbureauer
= Vinterhjemsendelser.

9.1 Overordnet

Denne entreprengrgard er kommunal, men bliver lgbende konkurrenceudsat péa forskellige opgave-
typer, og de tager ogsa lgbende opgaver ind fra private kunder. Lederens budget skal ga i nul hvert
ar, men lederen styrer fuldsteendig selv sit budget. Et eventuelt overskud gar tilbage til kommunen.

Lederen styrer sit medarbejderbehov via opgaver og ikke ved hjeelp af anseettelsesformerne. Det
eneste, der ggr dette omrade seerligt i forhold til forskellige anszettelsesformer, er: Hovedparten af
de ansatte er maend, og de er pa fuld tid — de er endda pa 39 1/2 time om ugen, fordi de selv beta-
ler deres frokost.

Arbejdsopgaverne er saesonbetonede, hvilket betyder, at lederen hvert ar varsler om hjemsendel-
ser. Der hjemsendes altid et antal medarbejdere fra det granne omrade. Derudover anvender le-
deren pa denne entreprengrgard vikarer fra vikarbureauer i hgjssesonen.

Hjemsendelser er ifglge denne leder naermest en tradition pd omradet, hvilket betyder, at medar-
bejderne ogsé ved, at det er en del af kontrakten med arbejdspladsen.

9.2 Deltidsarbejde

Deltidsarbejde findes kun blandt de kvindelige HK’ere pa kontoret. Der er ingen medarbejdere, der
har nedsat tid pa hverken det sorte eller det granne omrade. Der er ifglge den interviewede leder
tale om en fuldtidskultur, hvor arbejdstiden er lagt tilrette efter dette.

Der er ingen pa deltid hverken pa det granne eller det sorte omrade. Der er bare ingen,
der teenker i deltid her hos os. (leder, entreprengrgarden)
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9.3 Vikarer fra vikarbureauer

Vikarer fra vikarbureauer bruges ifalge lederen en del, fordi disse vikarer er nemme at hyre og
nemme at komme af med igen. De bruges i hgjsaesonen til at sl& grees og klippe haekke — sakaldte
handmeaend, der er ufagleerte.

Vi bruger dem, fordi de er lette at komme af med. De er ufagleerte og bliver brugt som
handmaend og kun p& det granne omrade. (leder, entreprengrgarden)

Lederen er ikke interesseret i at udvide den faste gruppe af medarbejdere, fordi det vil betyde, at
der skal sendes flere folk hjem om vinteren, hvilket lederen gerne vil minimere s& meget som mu-
ligt. Derfor bruger lederen hellere vikarer fra bureauer.

Lederen bruger derimod ikke vikarer i forbindelse med fraveer hos de faste medarbejdere. | sa-
danne tilfeelde omprioriteres i opgaverne. Vikarerne anvendes kun som hjeelp i hgjsaesonen.

9.4  Seesonarbejde

Vinterhjemsendelserne fylder en del hos den interviewede leder. Trods det, at det er en procedure,
der pa denne entreprengrgard foregar hvert eneste ar, og det naermest foregar helt automatisk, sa
gar lederen meget for at minimere antallet af hjemsendelser. Ifglge den interviewede leder er det
typisk de medarbejdere, der kun kan varetage sommeropgaverne, der hjemsendes. Det vil sige, at
det kun er det granne omrade, der afleverer medarbejdere. Det er ifglge lederen de medarbejdere,
der kan udfgre feerrest forskellige arbejdsopgaver, og som mestrer faerrest maskiner. Det er ifglge
lederen funktionerne, der bliver hjemsendt, og ikke medarbejderen. Lederen prgver at mindske
antallet af hjemsendelser ved at:

= Skaffe flere opgaver, der kan udfgres om vinteren

= Flytte alle de opgaver, der kan udfgres om vinteren, til om vinteren

» Kompetenceudvikle medarbejderne i vinterpausen, sa de kan varetage flere opgaver, hvilket
betyder, at den enkeltes funktionelle fleksibilitet udvikles og udvides — ogsa om vinteren

= Presse kommunen til tidligt at tage stilling til, hvilke opgaver der skal udfares i det kommende
ar, saledes at lederen bedre kan planleegge.

Den interviewede leder s& gerne helt at kunne undga vinterhjemsendelser, og det er det, lederen
arbejder henimod, men helt at undga en hgjsaeson med et merindtag af medarbejdere anser lede-
ren ikke for sandsynligt.

Vi praver selvfglgelig at skaffe s& meget arbejde som overhovedet muligt til vintersae-
sonen. Alt det vi kan skubbe til vinterperioden — det ggr vi. Vi prgver at presse kommu-
nen til at tage hurtigere beslutning om, hvad der skal laves af arbejde. Vi er meget pro-
aktive i forhold til at f& opgaver — gerne opgaver, der kan udfgres om vinteren.

9.5 Opsamling pa Vej & Park

Vej & Park adskiller sig ifelge den interviewede leder pa alle mader fra de andre fire omrader, der
er blevet beskrevet. Det er et fuldtidsomrade, hvor medarbejderne pa de produktive omrader end
ikke snakker om deltid.
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Det er endvidere et omrade, der ifglge lederen er kendetegnet ved saesonarbejde, som skal hand-
teres af lederen og lederens formzend. Dette handteres formentlig forskelligt. P& denne entrepre-
nargard gjorde lederen alt for at minimere hjemsendelser, men helt undga det kunne lederen ikke.

Endelig bruger denne entreprengrgard vikarer fra bureauer i hgjsaesonen, nar der opstar seerlige
spidsbelastninger. Det vurderer denne leder som det mest effektive.
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10 Konklusion og opmaerksomhedspunkter

Der er en raekke begraensninger i denne kvalitative undersggelse, der skal fremhaeves:

= De fire kommuner, der har deltaget, er udvalgt, fordi de accepterede at deltage. Kommunerne
varierer alligevel pa kriterier som fx geografisk placering og starrelse.

= Der er kun foretaget interview med HR-afdelinger og ledere. Det har vaeret formalet at f& le-
dernes begrundelser for brug af forskellige ansaettelsesformer, men det betyder samtidig, at fx
medarbejdernes syn pa de forskellige ansaettelsesformer ikke indgar.

» Der indgéar ikke dokumentarisk materiale — hverken fra kommunerne centralt eller fra de 15
arbejdspladser. Det betyder, at ledernes udsagn star alene, og at der ikke indgar beskrivelser
af de 15 arbejdspladser.

Trods disse begreensninger, s bidrager denne kvalitative undersggelse med et indblik i, hvordan
kommunale ledere oplever deres strukturelle og gkonomiske rammer, og hvordan disse rammer
har betydning for deres brug af forskellige anseettelsesformer. De efterfglgende konklusioner og
opmaerksomhedspunkter skal derfor ses som en viden, der kan vaere med til at skabe debat om og
fokus pa vilkarene pa det kommunale arbejdsmarked.

10.1 Konklusion

Interviewene med fire HR-chefer/HR-konsulenter og 15 kommunale ledere i fire kommuner har
vist, at det i hgj grad er de kommunale lederes strukturelle og gkonomiske rammer, der afgar bru-
gen af forskellige ansaettelsesformer. De strukturelle og gkonomiske rammer dikteres af de for-
skellige arbejdsopgavers karakter, der saledes har afgarende betydning for de interviewede lede-
res brug af forskellige ansaettelsesformer. De fem repraesenterede hovedomrader varetager for-
skellige arbejdsopgaver og har derfor forskellige rammebetingelser, der ggr ledernes muligheder
for fx fastanseettelser forskellige. Det er rammebetingelser som:

= Arbejdets indhold og organisering

= Budgetteringsform

= En stram kommunal gkonomi

= Krav til bemanding med hensyn til faggrupper
= Krav til antal medarbejdere

»  Drift tiden — abningstiden.

Dertil skal leegges rammebetingelser som ogsa kan variere inden for det enkelte hovedomrade,
men ogsa gar det mellem hovedomraderne. Det er forhold som:

= Fuldtidskultur eller deltidskultur
= Arbejdsbelastning

= Sygefraveer

= Rekrutteringssituation

= Arbejdspladsens stgrrelse opgjort i antal medarbejdere, hvor store arbejdspladser har mulig-
hed for en stagrre grad af intern fleksibilitet.
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Interviewene har derudover givet anledning til nogle iagttagelser pa tveers af de fem hovedomra-
der, der virker ind pa ledernes strukturelle og gkonomiske rammer, og som samtidig kan betragtes
som en slags opmarksomhedspunkter.

10.2 Opmeerksomhedspunkter

10.2.1 @konomi

Ud over at budgetteringsformen og en generel stram gkonomi ifglge de interviewede ledere har
direkte betydning for deres brug af forskellige anseettelsesformer, viser det sig, at de interviewede
ledere for bgrne- og eeldreomradet ikke er entydigt glade for lase projektmidler, fordi disse midler
pr. definition er kortsigtede. | interviewene blev det eksemplificeret ved klippekortsordningen og
veerdighedsmidler i zeldreplejen og specialomradet, der modtager forskellige stgttemidler for et
halvt &r ad gangen. Sadanne midler genererer ifglge lederne ofte tidsbegreensede anseaettelser.

De interviewede ledere pa de administrative arbejdspladser og i Vej & Park oplever i modsaetning
til bgrne- og eeldreomradet i hgjere grad muligheder for at prioritere mellem arbejdsopgaverne.
Dette forhold gar, at disse arbejdspladser umiddelbart virker mindre sarbare over for mindre
svingninger i gkonomien. Det betyder ogsa, at det pa disse arbejdspladser ifglge lederne er de
faste medarbejdere, der far gleede af fx udviklingsmidler.

10.2.2 Fleksibilitet og sygefraveer

Kravet om tidsmeessig fleksibilitet i lgbet af dagen, ugen og dagnet koblet med et relativt hgjt sy-
gefraveer genererer ifalge de interviewede ledere brug af forskellige anseettelsesformer. Anseettel-
sesformerne bliver i interviewene naermest synonyme med fleksibilitet p& bgrne- og seldreomradet.
Der var enkelte af de deltagende arbejdspladser, der havde en fuldtidskultur. P& disse arbejds-
pladser pointerede lederne, at fuldtidskulturen havde en direkte konsekvens for brugen af forskel-
lige former for vikarer. Fuldtidsmedarbejdere betragtes pa disse arbejdspladser som mindre flek-
sible end medarbejdere pa nedsat tid.

De interviewede ledere pa iseer barne- og eeldreomradet kobler sygefraveeret til brugen af forskel-
lige ansaettelsesformer. Arbejdet pa iseer seldreomradet anses af de interviewede ledere som be-
lastende og oplever, at nedsat tid er en buffer mod nedslidning og sygefraveer. Sygefraveeret ge-
nererer endvidere i sig selv brug af vikarer. Som en HR-chef formulerede det: "Koblingen mellem
budget, anseettelsesformer og sygefraveer betyder piv meget”.

10.2.3 Seesonudsving

| interviewene har det vist sig, at det ikke kun er Vej & Park, der har saesonudsving i arbejdsopga-
verne. Det er dog kun lederen af den deltagende entreprengrgard, der vinterhjemsender medar-
bejdere. Det vidner om, at der formentlig er forskellige traditioner og kulturer for, hvordan man
handterer en ujeevn arbejdsbelastning.

Pa skoleomradet, hvor der er faggrupper, der ikke falger skolearet, reguleres anseettelsen ifglge
de interviewede ledere pa skoleomradet for de fleste grupper ved en arsnorm. P& daginstitutioner
og i SFQO’er regulerede lederne bgrnenes skifte fra bagrnehave til SFO med tidsbegreensede an-
saettelser. | borgerservice klarede lederne fx forsommerens run pa pasudstedelser med ompriorite-
ringer af andre arbejdsopgaver.
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10.2.4 Lovgivning og aftaler

Det har veeret meget tydeligt, at bAde HR-chefer/HR-konsulenter og de interviewede ledere pa de
kommunale arbejdspladser har fokus pa tre forhold omkring anseettelser. Alle interviewede har
fokus pa, at hvis en timelgnnet har for mange timer i for lang tid, sa skal vedkommende fastansaet-
tes. Alle interviewede ved ogsa3, at faste stillinger skal slas op. | de fire kommuner geelder dette ogsa
for vikariater pa over 1 ar. Endelig er alle meget opmeerksomme pa, at der skal vaere en objektiv og
saglig grund til at tidsbegraense en anseaettelse. Dette viser, at love og aftaler gar en forskel.

Ifalge interviewpersonerne i tre HR-afdelinger fglger de ikke med i udviklingen i omfanget i brugen
af de forskellige anseettelsesformer. HR-afdelingerne har ikke redskaberne til det, og det er ikke
noget, der efterspgrges. Den sidste kommune holder lgbende gje med de timelgnnedes timer og
ledernes begrundelser for tidsbegraensede ansaettelser.

10.2.5 Rekrutteringssituationen

Alle interviewede kommunale ledere har en oplevelse af, at uanset hvilken arbejdskraft de mang-
ler, sa er der mangel pa kvalificerede ansagere. Udbuddet af arbejdskraft til det kommunale omra-
de er for tiden lille. Dette betyder, at de kommunale ledere i hgjere grad er begyndt at sla faste
fuldtidsstillinger op fremfor tidsbegraensede og/eller deltidsstillinger. Erfaringen har vist, at det gi-
ver et bedre ansggningsfelt.

Problemer med at fa kvalificerede medarbejdere i ansggerbunkerne betyder ogsa en gget brug af
vikarer fra bureauer, fordi de interviewede kommunale ledere oplever, at de i vikarbureauerne kan
fa preecis de kvalifikationer, som der p.t. er mangel pa.

Rekrutteringssituationen er konjunkturbestemt, men kan ifalge de interviewede ledere ogsa veere
bestemt af ansggernes forventninger til, at det er muligt at f en deltidsanseettelse pa en kommu-
nal arbejdsplads. Derfor er det tankeveekkende, at de interviewede ledere oplever, at de bedst
kvalificerede ansggere kommer, nar det fx er fuldtidsstillinger, der udbydes. Det er derfor muligt, at
potentielle medarbejderes forventninger til deltidsarbejde farst opstar, nar medarbejderne traeder
ind i en deltidskultur, eller maske nar medarbejderne oplever arbejdsbelastningerne szerligt pa
eeldreomradet.

10.2.6  Frivilligt eller ufrivilligt

De interviewede ledere oplever i overvejende grad, at deltidsansaettelserne er frivillige og ofte er et
gnske fra medarbejderne selv. Lederne eksemplificerer dette med, at det er meget sjeeldent, at
medarbejderne gnsker flere timer, nar der opstar en sadan mulighed, og at de aldrig bliver spurgt
om en friggrelsesattest. Eneste klare undtagelse er ifglge lederne pa de tre skoler de paedagoger,
der ufrivilligt fik deltid efter skolereformen.

De sakaldte sma deltidsjob pa meget fa timer ser de interviewede ledere som frivillige, idet deres
erfaring er, at der oftest er tale om ekstravagter for personer, der har en hovedbeskeeftigelse et
andet sted. Dette kan selvsagt ikke verificeres.

Med hensyn til de tidsbegraensede anseettelser er distinktionen frivilligt og ufrivilligt mere uklar. De
interviewede ledere oplever, at der er Ignmodtagere, der foretraekker tidsbegraensede anseettelser,
men omvendt, sa vil lederne helst sl& faste stillinger op, fordi det giver det bedste ansggerfelt.
Noget kunne saledes tyde p4, at det langt fra er alle potentielle medarbejdere, der synes, at tids-
begreensede ansaettelser er attraktive.
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At veere vikar i et vikarbureau, mener de interviewede ledere, ofte er en selvvalgt anseettelsesform.
Denne vurdering bygger de interviewede ledere p3, at de indimellem har forsggt at fastansaette en
vikar, men altid har faet nej. Disse afslag tolker lederne derhen, at vikarer fra bureauerne kan lide
fleksibiliteten og ansvarsfriheden over for den konkrete arbejdsplads’ sociale og faglige liv.

Om en ansaettelsesform er frivillig eller ufrivillig er en vigtig indikator pa, om arbejdsmarkedet er
ved at udvikle sig hen i retning af, at Isnmodtagerne ikke selv kan bestemme anseettelsesformen,
derfor kan det veere et omrade, hvor opmaerksomhed kan vaere pakraevet.

10.2.7 Holdninger til de forskellige anseettelsesformer

Det har veeret ganske bemeerkelsesveerdigt, at der naermest i hvert eneste interview med lederne
uanset omrade er faldet en saetning om, at de allerhelst fastansaetter deres medarbejdere. Leder-
ne oplever, at iseer de tidsbegreensede anseettelser er en ansaettelsesform, de bliver ngdt til at
anvende for at fa budget og hverdag til at haenge sammen, men som de helst var foruden.

Deltidsarbejdet er der blandt de interviewede ledere forskellige holdninger til inden for de enkelte
omrader. For eksempel mener de interviewede ledere pa aeldreomradet, at deltidsarbejdet er en
buffer mod et belastende arbejde. Lederne oplever, at arbejdet er blevet s& intensiveret og effek-
tivt, at ikke alle medarbejdere kan nd at restituere, hvis de arbejder pa fuld tid. Konsekvensen af
fuldtidsarbejde vil direkte kunne afleeses af sygefravaeret. Derfor har de interviewede ledere i eld-
replejen et patchwork af forskellige anseettelsesformer, der skal tilgodese bade medarbejdernes
og borgernes gnsker og behov samt opfylde de gkonomiske rammer.

Deltidsarbejdet bliver derudover af de fleste af de interviewede ledere set som en made at skabe
fleksibilitet i arbejdstilretteleeggelsen. Iszer de interviewede ledere pa bgrne- og aeldreomradet er
kendetegnet ved at have krav om haender og tilstedevaerelse. Endelig ses deltidsarbejdet af samt-
lige interviewede ogsa som et medarbejdergnske, som lederne praver at efterkomme om muligt.
En af undtagelserne fra denne vurdering er ifglge lederne pa de tre skoler peedagogerne, der efter
skolereformen har faet feerre timer i SFO-regi.

Interviewpersonerne oplever ikke selv, at der er sket en stigning i udbredelsen af de forskellige
ansaettelsesformer. Det, der er sket, er eventuelt et skifte mellem forskellige former, som fx fra
timelgnnede til sma deltidsjob og fra tidsbegraensede ansatte til brug af vikarer fra bureauer.

Interviewene har ogsa vist, at de kommunale ledere griber deres strukturelle og gkonomiske ram-
mer forskelligt an bade inden for og pa tveers af omrader, og derfor vil de kommunale ledere for-
mentlig kunne finde inspiration hos hinanden.
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