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Forord

Den foreliggende rapport indeholder resultater af en mindre, kvalitativ
interviewundersggelse pa 14 arbejdspladser inden for den offentlige sektor.
Formalet har veeret at belyse, hvorledes det sékaldte "merbeskaeftigelses-
krav" handteres pa arbejdspladserne. Merbeskeftigelseskravet drejer sig om,
at der i henhold til den arbejdsmarkedspolitiske lovgivning skal ske en
nettoudvidelse i beskaftigelsen, nar der ansattes ledige i jobtreening eller

puljejob.

Undersggelsen er gennemfart af stud.scient.pol. Eva Leisner i samarbejde
med seniorforsker Henning Bach og forskningsleder Anders Rosdahl. Rap-
porten er udarbejdet af Eva Leisner og Anders Rosdahl.

Undersggelsen er iveerksat pa initiativ af Arbejdsministeriet, der ogsa har
finansieret den. Undersggelsen er gennemfart i perioden juni 1997 — okto-
ber 1997.

Kgbenhavn, januar 1998
Jargen Sgndergaard
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Kapitel 1

Sammenfatning og diskussion

1.1. Indledning
Undersggelsen af merbeskeftigelseskravet i den offentlige sektor
er foretaget med henblik pa at belyse:

Om der ved ansettelse af personer i jobtrening/puljejob pa
det offentlige omrade sker en opfyldelse af intentionerne i
reglerne om nettoudvidelse af beskaftigelsen, jf. kapitel 7 og
8a i bekendtggrelse nr. 1256 af 19. december 1996 om en
aktiv arbejdsmarkedsindsats.

Fordele og ulemper ved at forpligtelsen til at pase opfyldel-
sen af merbeskaftigelseskravet pahviler de ansatte og den
offentlige arbejdsgiver i feellesskab.

Undersggelsen bygger pa kvalitative interview med reprasen-
tanter for den offentlige arbejdsgiver og de ansatte pa fjorten
offentlige institutioner samt interview med reprasentanter fra
lokale faglige organisationer. Pa tre af de undersggte arbejds-
pladser er alene institutionsledere interviewet, hvilket skyldes, at
der ikke fandtes tillidsreprasentanter pa institutionerne.

Der indgar statslige og (amts)kommunale institutioner i under-
sggelsen, der omfatter to sygehuse, tre plejehjem, fire kulturin-
stitutioner, et miljgkontor, et trafikselskab, to daginstitutioner
og en skolefritidsordning. Nogle af de undersggte institutioner
har flere tusinde ansatte, andre nogle enkelte ansatte. Nogle har
et tocifret antal ansat i jobtrening/puljejob, andre en enkelt an-
sat.

Der er saledes tale om en mindre, ikke-reprasentativ undersagel-
se, hvilket betyder, at resultaterne ikke ngdvendigvis er generali-
serbare. Desuden indebarer afgreensningen til institutionsniveau-
et, at kun en del af den — omfattende — problematik i relation
til merbeskaftigelse belyses direkte i undersggelsen. Fx belyses



det ikke, i hvilken udstrekning man pa det politiske niveau pa
kortere eller lengere sigt eventuelt tilpasser bevillingerne til insti-
tutionerne til det forhold, at institutionerne har mulighed for at
rekruttere personer i jobtrening eller puljejob.

1.2. Merbeskeeftigelseskravet set fra institutionsniveau
Interviewundersggelsen viser:

Typisk er ledere og de ansattes reprasentanter pa de
undersggte arbejdspladser enige om, at der ved ansattelser i
jobtrening og puljejob sker en nettoudvidelse i antallet af
ansatte — det opfattes som en selvfglgelighed i og med, at de
ledige ansattes ud over "normeringen”. Der er tale om
ansettelser, der (typisk) ikke belaster institutionernes egne
budgetter. Det, man typisk drefter pa institutionsniveau, er,
hvorvidt man gnsker at oprette puljejob og jobtreningsplad-
ser, samt hvad indholdet af disse skal vere.

Set fra tillidsreprasentanternes vinkel er det vigtigt, at ansat-
telse af ledige i jobtrening og puljejob er ud over "norme-
ringen". Nogle tillidsrepraesentanter peger pa, at det ikke er
acceptabelt, at normeringen @ndres i umiddelbar tilknytning
til de ekstraordinare ansattelser. Det, tillidsrepraesentanterne
typisk holder gje med, er, at ledige ikke ansttes i "faste"
stillinger.

Pa institutioner, hvor man bruger aflgsere, accepteres det i
nogle tilfelde, at de ekstraordinart ansatte bruges som af-
lgsere i enkeltstaende situationer (uden dog at indga i en
aflgserpulje), mens tillidsrepraesentanter i andre tilfelde ikke
accepterer dette.

Nogle institutionsledere og reprasentanter fra de faglige
organisationer peger pa andre problemstillinger vedrgrende
merbeskaftigelse end spgrgsmalet om ansettelse af ledige ud
over "normeringen” pa de enkelte institutioner. Det navnes,
at ekstraordinare ansattelser i princippet kan veere en mulig-
hed, hvorved den offentlige arbejdsgiver opnar et serviceni-
veau, der ellers ikke havde veret muligt med de givne be-
villinger. Ligeledes anfgres, at det kan vere svert at gennem-



skue, om ressourcetilfgrslen til offentlige institutioner til-
passes det forhold, at der er ansat eller kunne blive ansat
ledige i ekstraordinare job pa institutionerne.

Blandt interviewpersonerne er der forskellige holdninger til,
hvad ledige, der ansettes i jobtrening og puljejob, ma lave.
En holdning er, at merbeskaftigelseskravet indebzrer, at de
ledige, der ansettes i jobtrening og puljejob, skal varetage
seropgaver adskilt fra de ordinzrt ansattes arbejdsopgaver.
Den typiske holdning er dog, at det er vigtigt, at de ledige
gar ind i det daglige arbejde og efter oplering varetager
arbejdsopgaver, der ligner de ordinzrt ansattes, bl.a. fordi
dette er den bedste made at kvalificere ledige til at kunne
erhverve et ordinart arbejde.

I henhold til regelgrundlaget skal der vare et "rimeligt
forhold" mellem antallet af ansatte med og uden tilskud.
Savel institutionsledere som tillidsreprasentanter har en
holdning til, hvad et "rimeligt forhold" betyder. Den typiske
holdning er, at det ikke blot kan afgares pa rent kvantitativt
grundlag. Hvad der er et "rimeligt forhold" afha&nger af en
rekke omstaendigheder. Med i vurderingen hgrer, at de
ordinzrt ansatte skal have tid til oplering af de ledige; der
skal vaere et meningsfyldt arbejde, man kan satte de ledige
til at lave; af hensyn til brugerne kan man ikke have alt for
mange nye ansigter pa institutionerne; der skal vere fysisk
plads til de ekstraordinart ansatte. Endelig hanger
vurderingen af et "rimeligt forhold" typisk sammen med det,
man har tradition for pa den pagldende institution, fx én
ekstraordinart ansat pr. afdeling pa et plejehjem eller én
ekstraordinzrt ansat pr. stue i en daginstitution.

Den typiske opfattelse blandt savel tillidsreprasentanter som
institutionsledere pa de undersggte arbejdspladser er, at
institutionen ville kunne fungere uden de ledige i pulje-
job/jobtrening. De lediges tilstedevarelse muligger imid-
lertid aktiviteter til gavn for brugerne og aflastning af de
ordinart ansatte. | nogle tilfeelde mener institutionsledere og
tillidsreprasentanter, at man ville have svert ved at fungere
uden de ledige i jobtrening/puljejob — man ville klare sig,
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hvis man var tvunget til det, men tilskudspersoner er en stor
hjelp i det daglige.

1.3. Opfyldes intentionen med reglerne om nettoudvidelse
ved anseettelse af personer i jobtraening/puljejob?

Den dominerende opfattelse blandt medarbejdere og ledelse pa
institutionsniveau synes at vere, at ansattelse af ledige i jobtre-
ning og puljejob er et spgrgsmal om at fa nogle ekstra hander,
der kan aflaste i en travl hverdag. Samtidig er det en mulighed
for at gare noget for de ledige. Set fra et institutionsniveau
fungerer man i det daglige inden for rammerne af den bevilling,
man nu engang har faet tildelt. Offentlige institutioner befinder
sig i en virkelighed, hvor ambitionsniveauet for den service, der
skal ydes, fastsattes politisk. Rammerne, og de deraf fglgende
muligheder, sttes sa at sige ovenfra. Nogle medarbejdere og
ledere er tilfredse med de ressourcer, man tildeles, og synes, at
disse er tilstreekkelige til at lgfte arbejdsopgaverne pa tilfreds-
stillende vis. Andre fgler sig mere trengte.

I det daglige ansattes ledige ud over normeringen. | de fleste
tilfelde rammer det ikke institutionernes budget, at der ansattes
ledige i jobtrening/puljejob (dette er dog ikke tilfeldet de ste-
der, hvor institutionerne selv skal udrede de 10 pct. af lgnud-
giften til puljejob). Pa mange af de undersggte arbejdspladser
giver interviewpersonerne udtryk for, at man er vant til de
ekstraordinare ansattelser og ser det som en "naturlig del" af
hverdagen. Nogle steder berettes, at man, hvis man havde en
stgrre bevilling, ville have farre i beskaftigelsesordningerne.

Hvad er intentionen med reglerne om merbeskaftigelse? Forenk-
let fortolket ma lovgivers overordnede intention vel vere, at
ansattelse af ledige med tilskud ikke medfarer, at ordinzre an-
seettelser fortrenges. Men hvad vil det sige, at ordingre ansttel-
ser fortreenges? Skal der vare tale om, at en ordinar stilling
nedlzegges her og nu og oprettes som et puljejob eller en jobtre-
ningsplads? Eller fortreenges ordinare ansattelser, hvis man fra
politisk side undlader at tilfare ressourcer til et omrade/en insti-



tution, der har tradition for at have mange ledige i jobtraening/
puljejob? Eller er der tale om fortreengning, hvis man pa insti-
tutionsniveau undlader at allokere ordinzre ressourcer til fag-
grupper, der traditionelt har mange i jobtrening/puljejob?

Denne undersggelse peger pa, at intentionen med reglerne om
merbeskaftigelse er opfyldt pa de undersggte arbejdspladser, hvis
intentionen forstas som et spargsmal om, at der skal vere tale
om merbeskeftigelse i forhold til det vedtagne budget for (amts)
kommunen/statsinstitutionen, jf. loven. Undersggelsen peger
ligeledes pa, at tillidsrepraesentanterne pa de undersggte arbejds-
pladser holder gje med, at ordinare arbejdspladser ikke kon-
verteres til puljejob/jobtreningspladser i ét hug. Der er pa de
undersggte arbejdspladser (pa nar et enkelt sted hvor de ansatte
drgfter, hvorvidt en ordinar stilling er blevet konverteret til et
puljejob) ikke eksempler pa en sadan konvertering.

Undersggelsen peger endvidere pa, at intentionen i reglerne om
merbeskaftigelse er opfyldt pa de undersggte arbejdspladser, hvis
kriteriet herfor er, at der er enighed mellem institutionsledere og
tillidsreprasentanter om at ansatte ledige i puljejob/jobtraning.

Resultaterne fra de kvalitative interview underbygges af en re-
prasentativ spargeskemaundersggelse af offentlige arbejdspladser
bl.a. vedr. anszttelse af ledige i jobtrening i 1994 og 1995
(Bach, 1997). Undersagelsen viste, at nasten 9/10 af de offent-
lige arbejdspladser udvidede beskzftigelsen i forbindelse med
den seneste ansattelse i jobtrening. Kun 7 pct. af de offentlige
virksomheder (institutioner mv.) oplyste, at man ville have ansat
den pagzldende (eller en anden person), safremt ansttelse i
jobtrening ikke havde veret mulig.

1.4. Fordele og ulemper ved at forpligtelsen til at

pase opfyldelsen pahviler de ansatte og den offentlige
arbejdsgiver i feellesskab

Reglerne om merbeskaftigelse kan siges at veere et instrument,
som allerede ansatte kan bruge til at sikre, at ordinre stillinger
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ikke fortreenges af ekstraordinare ansattelser af ledige i jobtre-
ning og puljejob.

Denne undersggelse peger pa, at inddragelse af de ansatte pa de
undersggte arbejdspladser ved oprettelse af puljejob og jobtrz-
ningspladser er med til at sikre, at ledige ansattes i jobtrening
og puljejob ud over normeringen, samt at ordinre stillinger pa
de undersggte arbejdspladser ikke nedlegges for umiddelbart
derefter at blive oprettet som puljejob eller jobtreningspladser.

Man kunne pege pa, at en fordel ved at overlade pasynet af
merbeskaftigelseskravet til de ansatte og den offentlige arbejds-
giver for det farste er, at de allerede ansatte og deres reprasen-
tanter (tillidsrepraeesentanter samt faglige organisationer) er de
naturlige vogtere over ordinare stillinger. De allerede ansatte har
en interesse i, at ordinzre stillinger ikke konverteres til tilskuds-
job i og med, at ordinare stillinger er hgjere lgnnet end jobtre-
ning/puljejob. Ordinare stillinger er endvidere bedre beskyttede
mod nedlaggelse end jobtraening/puljejob, fordi der skal ske
reduktioner i bevillinger, far ordingre stillinger kan nedlagges.

Man kunne for det andet pege pa, at institutionsledere og af-
delingsledere ogsa har en interesse i at sikre, at ordinare stil-
linger ikke nedlegges, samt at ordinzre bevillinger ikke beska-
res. Det vil sige, at man gnsker at undga, at ansattelse af et
stort antal ledige i puljejob/jobtrening pa den enkelte institution
kunne medfare, at der ikke tilfares yderligere ordinzre ressour-
cer til institutionen/ansettelsesomradet fx i en situation, hvor de
ordinare opgavers omfang stiger.

For det tredje kunne man pege pa, at det ville vere meget res-
sourcekravende for en tredje part, fx AF-systemet, at pase over-
holdelse af reglerne om merbeskzftigelse. Det ville vaere meget
ressourcekravende for AF-systemet at falge med i oprettelse og
nedleggelse af ordinzre og ekstraordinre stillinger pa offentlige
ansettelsesomrader og offentlige institutioner inden for det
omrade, det enkelte AF-kontor daekker.



Endelig kan en fordel ved at inddrage de allerede ansatte i drgf-
telser af merbeskaftigelse vare, at det er en made, hvorpa man
sikrer ro pa ansxttelsesomradet/institutionen. Hvis de ansatte og
den offentlige arbejdsgiver i fellesskab bliver enige om oprettelse
af puljejob/jobtreningspladser (det vere sig i samarbejdsudvalg
pa (amts)kommunalt niveau, centralt forvaltningsniveau, institu-
tionsniveau eller gennem drgftelser mellem institutionsledelse og
tillidsrepraesentanter/direkte kolleger) er det sandsynligt, at muli-
ge konflikter, om hvorvidt intentionen med reglerne om merbe-
skeftigelse er opfyldt, mindskes.

Af ulemper kan navnes, at det eventuelt kan vare svert for de
ansattes repraesentanter at gennemskue de offentlige arbejdsplad-
sers og ansattelsesomraders budgetter. Det kraver ekspertise og
tid, samt at de ansattes repraesentanter har adgang til alt relevant
materiale, som i gvrigt kan veere sveert at vurdere. | nogle til-
feelde ma de ansattes reprasentanter derfor handtere situationen
ved at have tillid til arbejdsgiverpartens informationer og for-
tolkning heraf. Man kan saledes sige, at den part, som for-
mentlig har stgrst interesse i, at reglerne om merbeskaftigelse
handhaves, har ferrest ressourcer til at vere med til at pase, at
det sker, og mindst indflydelse herpa.

En anden ulempe kan eventuelt veere, at de ansattes reprasen-
tanter og arbejdsgiverparten i nogle tilfelde ikke agerer eksplicit
med udgangspunkt i reglerne om merbeskaftigelse. Man op-
fatter sig ikke som forvaltere af bestemte regler. Institutionerne
overvejer, om man gnsker personer ansat pa ekstraordinare
vilkdr. Hvis man oplever, at det er i institutionens interesse, og
at det "ikke generer" nogen, herunder de allerede ansatte (som
maske tveertimod aflastes), foretager man ansxttelserne. Man
kunne saledes hevde, at reglerne leegger op til, at det iser er
institutionernes og de allerede ordinzrt ansattes interesser, der
har mulighed for at blive tilgodeset, hvorimod "de anonyme
ledige"”, der eventuelt kunne varetage de ekstraordinart ansattes
opgaver i (nye) ordinare stillinger, ikke har nogen direkte stem-
me i de procedurer, som skal sikre overholdelsen af reglerne. Be-
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tydningen af denne ulempe afhanger bl.a. af, hvorledes de an-
sattes reprasentanter, herunder de faglige organisationer, agerer.
De ansattes repraesentanter kan her befinde sig i et dilemma. Pa
den ene side har man et gnske om, at de ledige far arbejde i
ordinare stillinger. P4 den anden side har man ogsa — safremt
dette ikke synes muligt — et gnske om, at langtidsledige opkvali-
ficeres og opnar arbejdserfaring via ekstraordinare ansettelser.

1.5. Konklusion

Sigtet med reglerne om merbeskeftigelse er at sikre, at ekstraor-
dinart ansatte ikke fortreenger ordinrt ansatte. Eller maske
rettere: sigtet er at hindre "misbrug"” af reglerne om ekstraordi-
nare ansttelser. Den foreliggende kvalitative undersggelse tyder
pa, at de eksisterende regler (og den praktiske handtering heraf)
bidrager til, at ordinzrt ansatte ikke fortrenges af ekstraordinart
ansatte. Undersggelsen viser, at der pa de undersggte arbejds-
pladser typisk er enighed om, at der i forbindelse med konkrete
ansattelser i jobtrening og puljejob sker en nettoudvidelse i
antallet af ansatte, sdledes som dette begreb defineres i loven.

Dette siger dog selvsagt ikke noget om, hvorvidt de ekstraordi-
nart ansattes opgaver eventuelt i stedet kunne vare udfart i
kraft af flere ordinert ansatte i nye stillinger, safremt der var
gkonomiske midler hertil. Reglerne om merbeskeftigelse drejer
sig ifalge sagens natur ikke om, hvor mange ordinart ansatte,
der skal veere pa de offentlige arbejdspladser, men alene om
vilkdr mv. i forbindelse med ekstraordinere ansattelser.

Der er pa de interviewede arbejdspladser forskellige holdninger
til, hvad de ekstraordinart ansatte ma lave. Nogle mener, at de
ekstraordinzrt ansatte bgr udfgre andre typer opgaver end de
ordinart ansatte. Den typiske holdning synes dog at vere, at de
ledige kan og bgr udfagre opgaver, der ligner de ordinzrt an-
sattes. Set fra de lediges synspunkt betyder dette, at muligheder-
ne for opkvalificering forbedres.



Der er pa de interviewede arbejdspladser ogsa forskellige op-
fattelser af, hvad et "rimeligt forhold" mellem antallet af hen-
holdsvis ordinzrt og ekstraordinzrt ansatte betyder. Gennem-
gaende er holdningen dog, at spargsmalet ikke alene kan afgares
pa et rent kvantitativt grundlag. Dette forekommer konsistent
med, at der i regelgrundlaget ikke er formuleret bestemte kvan-
titative retningslinier for den maksimale andel ekstraordinzre
ansxttelser pa arbejdspladser inden for det offentlige.

Det gennemsnitlige antal forsikrede ledige ansat i jobtrz-
ning/puljejob udgjorde i 1996 1,8 pct. af det samlede antal
offentligt ansatte. Denne andel har veret faldende siden 1993,
hvor den var mere end dobbelt s stor.

Reglerne om merbeskaftigelse skal pases af de offentlige arbejds-
givere og de ansattes repraesentanter i fellesskab. De ekstraordi-
nare ansettelser kan foretages, safremt man lokalt kan blive
enige om, at betingelserne herfor er opfyldt. Denne ordning har
som navnt klare fordele. Selv om den som anfart ogsa har visse
svagheder, er det dog pa det foreliggende grundlag svart at se,
hvilke alternative modeller, der ud fra en samlet betragtning
ville veere mere hensigtsmassige.
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Kapitel 2

Merbeskaftigelseskravet pa
Institutionsniveau

| dette kapitel belyses, hvordan reglerne om merbeskaftigelse
handteres pa de undersggte arbejdspladser. Farst omtales, hvor-
dan merbeskftigelse har varet drgftet pa institutionsniveau
(afsnit 2.1). Dernast belyses holdninger til, hvilke arbejdsop-
gaver de ledige, der ansattes i jobtrening og puljejob, ma ud-
fare, idet dette tema pa de undersggte arbejdspladser forbindes
med spgrgsmalet om merbeskaftigelse (afsnit 2.2). Derefter be-
skrives, hvad der forstas ved merbeskaftigelse pa de undersggte
arbejdspladser (afsnit 2.3), samt hvad tillidsreprasentanterne
holder gje med i denne forbindelse (afsnit 2.4).

2.1. Drgftelser af merbeskeeftigelse

| dette afsnit belyses draftelser af merbeskeftigelseskravet pa de
undersggte arbejdspladser specielt i forbindelse med introduktio-
nen af puljejobordningen.

Det er vigtigt at skelne mellem statsinstitutioner og (amts)kom-
munale institutioner i denne sammenhang. De (amts)kommu-
nale institutioner indgar i (amts)kommunale samarbejdsudvalgs-
strukturer, hvor den offentlige arbejdsgiver og reprasentanter
for de ansatte har drgftet spargsmalet om merbeskaftigelse i
samarbejdsudvalg pa (amts)kommunalt og forvaltningsniveau,
hvorefter man eventuelt er blevet enige om at oprette et bestemt
antal puljejob inden for et forvaltningsomrade. Denne under-
sagelse giver ikke mulighed for at sige noget om eventuelle
dreftelser af merbeskaftigelseskravet pa disse niveauer. Men det
er vigtigt at understrege, at det er denne kontekst de (amts)-
kommunale institutioner befinder sig i. De undersggte stats-
institutioner indgar ikke pa samme made i samarbejdsudvalgs-
strukturer, der ligger uden for institutionerne.
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Pa de store institutioner med mange afdelinger er puljejobord-
ningen typisk i farste omgang blevet introduceret i samarbejds-
udvalget for hele institutionen, hvorefter ordningen er blevet
praesenteret pa afdelingsniveau. Pa nogle af de store institutioner
er reglerne om merbeskaftigelse desuden fremlagt lokalt pa afde-
lingerne i lokalsamarbejdsudvalg. Det, man typisk har draftet pa
afdelingsniveau, er, hvilke puljejob man gnskede at oprette.
Derefter har tillidsreprasentanterne i nogle tilfzlde godkendt de
oprettede puljejob. En leder pa en stor amtskommunal institu-
tion skildrer oprettelsesprocessen saledes:

"... hovedsamarbejdsudvalget fik tilsendt materialet vedrarende
oprettelse af puljejob og dannede en arbejdsgruppe pa fire personer
... vi var to fra ledelsessiden og to fra medarbejdersiden. Vi skrev
ud til samtlige afdelinger, at man kunne sgge at fa en puljejobmed-
arbejder under de forudsetninger, der var, bl.a. merbeskaftigelses-
kravet".

En tillidsrepresentant pa en stor amtskommunal institution
siger, at oprettelsen af puljejob ikke medfarer, at der forsvinder
faste stillinger, fordi det er sadan noget, vi tillidsfolk gar og holder
gje med. Puljejobordningen:

"... tog vi jo op i lokalsamarbejdsudvalget, men det har jo kert i
mange ar — det er bare kommet til at hedde noget nyt. Vi har ogsa
haft langtidsledige, det er jo nasten det samme. Nu er de bare ude
pa en anden made i trening".

Pa en stor statsinstitution indgik ledelsen og den faglige organi-
sations lokale afdeling en aftale om puljejob, hvori det er specifi-
ceret, hvordan merbeskeftigelse skal vurderes i forhold til an-
seettelsesomradets normale beskaftigelse. En tillidsreprasentant
forklarer, at man ikke decideret dragfter merbeskeftigelse i sam-
arbejdsudvalget:



"... alt det der hedder formalia — man sidder ikke og drafter og dis-
kuterer eller bekrafter, at man overholder loven, det er mere, hvis
der opstar nogle fortolkningsspergsmal".

P& de mindre institutioner er puljejobordningen blevet introdu-
ceret i samarbejdsudvalget, pa personalemade eller slet ikke. |
nogle kommuner har de lokale faglige organisationer veeret med
til at udarbejde/godkende standardjobbeskrivelser generelt i hele
kommunen. P& andre institutioner har man drgftet i samar-
bejdsudvalget, hvilke puljejob man gnskede at oprette. Pa et
plejehjem fortzller tillidsrepreesentanten, at det man drgftede
var, at puljejobansattelser skulle vaere ud over den faste norme-
ring. Institutionslederen siger:

"... vi fik papirer fra kommunen om, at nu kom puljejobordningen,
og at vi fik tildelt sa og s& mange puljejob i kommunen, og hvilke
gnsker vi havde om stillingstyper, og hvor mange vi kunne bruge.
Vi sammenkaldte da til samarbejdsudvalgsmade og informerede pa
institutionen om ordningen ... P4 baggrund af dette blev vi enige
om i samarbejdsudvalget, at vi skulle have et par stykker pa hvert
plejehjem™.

En anden institutionsleder svarer pa spgrgsmalet, om man har
dreftet nettoudvidelse i antallet af ansatte i lokalsamarbejdsud-
valget pa institutionen, at:

"... det er lidt en voldtagning af ord — ndr vi nu har rumlen oppe,
at nu hedder det puljejob, der er de her regler, der gzlder pa om-
radet. Hvilke job skal vi beskrive, og hvor kunne vi godt tenke os
at fa noget ekstra? Og sa finder vi frem til, hvor vi gerne vil have
ekstra hznder, hvor vi kan acceptere det, og hvor vi ikke kan accep-
tere det; hvor det er godt, hvor det er skidt".

Endelig er der en leder pa en statsinstitution, der har denne
kommentar til drgftelser af merbeskeftigelseskravet:
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"... her prover vi pa at lgse et samfundsmassigt problem ved at fa
sat nogle mennesker i gang, hive dem ud af en eller anden situa-
tion, de befinder sig i, ved hjlp af puljejobordningen. Det synes jeg
godt, at man kan ggre uden at trekke hele den anden diskussion
ind om merbeskaftigelse. Sadan har jeg faktisk ogsa provet pa at
kare den her diskussion og sagt, at det her gar vi i gang med, fordi
vi kan se en samfundsmassig fordel ved det og habe pa, at det kan
give 0s en lille smule”.

"... puljejobordningen skal ikke anvendes til at erstatte medarbej-
dere. Derfor synes jeg, at det var helt forfejlet, at man fra politisk
side og maske ogsa fra fagforeningens side — jeg tror maske, at det
er der, det er startet, men jeg har ikke dyrket det serlig meget — har
puttet det her (dvs. spargsmalet om merbeskaftigelse) ind som dis-
kussionsemne. Det signal kunne man have givet pa overordnet
niveau og sagt, at sadan er det".

Sammenfattende er puljejobordningen blevet introduceret i
samarbejdsudvalg pa de institutioner, der har et samarbejdsud-
valg. Pa mindre institutioner er puljejobordningen blevet intro-
duceret pa personalemade, afdelingsmade eller slet ikke.

Merbeskftigelse er ikke noget, man har brugt tid pa at drofte i
sig selv. Det man drafter er, fx hvilke puljejob man gnsker at
oprette.

Rutine

Pa mange af de undersagte arbejdspladser er det rutine at be-
skeeftige ledige i jobtreening og puljejob. Man er vant til at have
disse ekstraordinzrt ansatte. Institutionslederne og tillidsrepra-
sentanterne opfatter det som et spargsmal om at ansatte ledige
ud over normeringen. En leder af en daginstitution siger, at de
ansatte i forbindelse med puljejobordningen:

"... ikke har faet informationer omkring lovgrundlaget og systemet i
ordningen. Det at have folk i jobtilbud har vi brugt i mange ar.
Det her er sa godt nok puljejob. Men i forbindelse med opstarten



dengang satte vi folk ind i, hvad det i grunden var. Substansen
var, at vi kunne fa nogle ekstra hznder, der kunne hjlpe os lidt".

| det daglige foregar anszttelsen af ledige ofte pa den made, at
man drgfter med de kolleger, der skal arbejde sammen med de
ekstraordinzrt ansatte, om man gnsker at have nogle i jobtrz-
ning eller puljejob lige nu. At man ikke drafter merbeskaftigelse
hver gang, der ansattes ledige i jobtrening og puljejob pa of-
fentlige institutioner, kan skyldes, at det opfattes som en "selv-
falgelighed", at de ledige ansettes "ud over normeringen".

En leder fortaller, at nar vi sa kommer med en ny, sa sparger de
ansatte "hvad koster de?. Nar vi sa siger, at de er gratis, s synes
de, at det er en fordel. Tillidsrepraesentanten (fra en anden perso-
nalegruppe end den hvor der er ansat ledige i jobtrening og
puljejob) fortaller, at personalet godt ved, at det ikke 'tager nor-
mering’ at ansgtte ledige i jobtraning.

Bekymring

Pa en daginstitution var medarbejderne bekymrede for, om op-
rettelsen af puljejob ville medfgre @ndringer i de ordinzre
ansxttelser. For de ansatte var det vigtigt at fa slaet fast, at pul-
jejobansettelser ikke ville medfare @ndringer af den faste nor-
mering. Tillidsrepraesentanten fortaller:

"... det var egentlig over for kommunen, at vi var lidt bange for, at
de ville g ind og pille nogle af de faste vek. Men det fik vi vendt,
og det fik vi ret klart svar pa, at det gjorde man ikke, og det skulle
vi ikke vere bekymrede for".

P& en af de undersggte statsinstitutioner meldte ledelsen pa eget
initiativ ud, at der ikke ville blive foretaget fyringer pa baggrund

af puljejobansettelser. En tillidsrepraesentant fortaller, at:

"... Vi behgvede ikke engang at spgrge om det. Ledelsen og andre
var godt klar over, at det kunne ga hen og blive et problem. Sa de
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meldte straks ud, at der ikke var tale om, at der skulle fyres en
eneste eller skeres ned".

En anden tillidsreprasentant fortaller, at ledelsen i samarbejds-
udvalget orienterede om, at der ikke ville blive skaret ned i det
ordinare personale pa baggrund af puljejobansattelser. Han
stoler dog ikke pa dette og holder derfor gje med, at den daglige
bemanding ikke a@ndres, samt at puljejobbere ikke bruges som
aflgsere eller gar ind i ubesatte stillinger.

Nar der ikke er tillidsrepraesentanter

Pa tre af de undersggte arbejdspladser er der ikke interviewet
tillidsreprasentanter, idet der ikke fandtes tillidsreprasentanter
her. P& en af disse institutioner fortzller institutionslederen, at
jobbeskrivelserne var lavet, inden man pa institutionen lgbende
blev tilbudt puljejobbere, som institutionslederen sa valgte at
sige ja til. Et andet sted er det institutionslederen og sekreteeren,
der i fellesskab godkender de tilbud, man afgiver om at tage
ledige i jobtrening efter at have draftet med de direkte kolleger,
om man gnsker at ansatte personer i jobtrening.

Pa én af de undersggte arbejdspladser, hvor der ikke findes
tillidsrepraesentanter, forstod lederen ikke et spgrgsmal om mer-
beskaftigelse. Interviewpersonen opfattede det dog som en selv-
folgelighed, at de ledige, der ansattes i puljejob, er ud over det
personale, man har i gvrigt.

2.2. Hvad skal de ekstraordingert ansatte lave?

Der er forskellige holdninger blandt interviewpersonerne til,
hvorvidt de ekstraordinart ansatte ma varetage de samme ar-
bejdsopgaver som de ordinart ansatte. P4 nogle arbejdspladser
varetager de ekstraordinart ansatte opgaver, der ligger tet op ad
det, de ordinart ansatte laver. Andre steder har man pa arbejds-
pladsen defineret stillinger/arbejdsopgaver, som i gvrigt ikke
findes pa institutionen. En leder pa en institution, hvor man
ansetter ledige i puljejob i savel stillingskategorier, der i forvejen



findes pa institutionen, som i stillingskategorier, der ikke findes
pa institutionen, forklarer sin holdning saledes:

"... det er ikke skjult (for de ledige, der tilbydes ansettelse i stillings-
kategorierne, der ikke findes pa institutionen), at institutionen ikke
rader over stillingskategorierne. Det, vi kan sige, er, 'vi kan tilbyde
jer kvalificeret arbejde, fordi vi har sa rigeligt af det, og vores mal-
setning er, at | bliver i stand til at erhverve jer et almindeligt job.
Men det kan aldrig blive her pa stedet. Hvis | er villige til det, sa
mener vi, at vi har en relevant beskaftigelse, der er kvalificerende.
Sa er der andre kategorier, hvor vi selv rader over de jobtyper, som
de er i jobtrening i, ... og her ligger jo en potentiel mulighed for, at
der opstar stillinger".

P& et museum bruges de ekstraordinare ansattelser til at sette
nye aktiviteter i gang. Derefter vurderes, hvad aktiviteterne kan
"beere" af ordinare ansattelser. P et plejehjem havde man en
kontorassistent i puljejob, og man fandt ud af, at det var en
stillingskategori, man gnskede at have pa institutionen. Derfor
besluttede man i lokalsamarbejdsudvalget at konvertere nogle
plejetimer til kontorassistenttimer. Saledes blev den pagaldende,
der havde veeret ansat i puljejob, fastansat som kontorassistent.

Nogle interviewpersoner mener, at man bgr udskille det, de
ekstraordinzrt ansatte skal lave, fra det, de ordinart ansatte
laver, fordi det ellers ikke er muligt at afggre, om der er tale om
merbeskaftigelse. De ordinart ansatte varetager visse arbejdsop-
gaver. De ekstraordinart ansatte varetager anderledes arbejdsop-
gaver. Andre interviewpersoner mener, at de ekstraordinzrt
ansatte skal indga i det daglige arbejde og sa vidt muligt vareta-
ge samme opgaver som de ordinart ansatte. Nedenfor er hold-
ningerne sggt fremstillet som idealtyper, hvor visse generelle
treek accentueres uden dog at vere direkte afbildninger af en-
keltstaende empiriske tilfelde.
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Indga i det daglige arbejde

Nogle interviewpersoner mener, at det er vigtigt, at de ekstraor-
dinert ansatte indgar i det daglige arbejde og efter oplering
varetager de samme typer arbejdsopgaver som de ordinzrt an-
satte. Dette anses for det mest givende for savel den ledige som
arbejdspladsen. De ekstraordinzrt ansatte er pa denne made
desuden med til at aflaste det ordinare personale.

Aflastningen kan besta i, at de ekstraordinzrt ansatte er pa ar-
bejdspladsen i de timer, hvor der er mest travit. Eller ved at de
ordinart ansatte og de ekstraordinart ansatte deles om at gare
"det pligtmaessige” og "det sjove". Andre interviewpersoner nev-
ner, at det er svaert hele tiden at skulle definere noget ekstra,
som de ekstraordinart ansatte skal lave. Desuden argumenteres
der for, at den bedste made at kvalificere de ledige til at erhver-
ve et ordinart arbejde pa er ved at lade dem indga i det daglige
arbejde. Endelig opfattes det af nogle interviewpersoner som det
mest "meningsfyldte” for savel den ledige som den ordinart
ansatte, at de ledige indgar i det daglige arbejde. En leder siger:

"... under nogle af ordningerne matte det jo endelig ikke blive til,
at de (ledige) lavede det, de almindelige medarbejdere lavede. Det
ma de jo nu, og det gar det meget lettere at pointere, at malet er, at
medarbejderen rent faktisk kvalificerer sig til at kunne erhverve sig
job, der svarer til det, de er i jobtrzning i".

En tillidsrepraesentant fortzller om puljejobordningen, at:

"... det her er jo ikke merbeskaftigelse i den forstand. De laver jo
det, vi andre laver, der er bare flere. De laver ikke noget, som ellers
ikke ville blive lavet — det var jo den gamle ordning. De gar ind og
laver arbejde fuldstendig tilsvarende alle andre".

En anden tillidsreprasentant forteller, at:

"... jeg synes, at det er utrolig svart at ga hen og pille nogle ting ud,
som vi ikke ville have gjort og sige 'det kan | gare!’. Fordi det er jo



ting, der ville blive gjort, hvis de (ekstraordinart ansatte) ikke
havde varet her’. De har stort set faet lov til de samme ting som de
gvrige medhjelpere her i huset".

En leder forklarer sin indstilling pa denne made:

"... de udger en plads i kekkenet, de roterer pa ngjagtig samme
made som vi andre i kekkenet i de arbejdsfunktioner, der er, fordi
jeg synes, at det skal vare lige meningsfyldt for os alle sammen at
vere her".

Pa de undersagte arbejdspladser er der forskellige traditioner for,
om de ekstraordinart ansatte indgar i arbejdspladsens madeplan.
Nogle steder indgar de ekstraordinart ansatte i mgdeplanen un-
der forudsetning af, at mgdeplanen selvfalgelig ville se ander-
ledes ud, hvis de ekstraordinart ansatte ikke var der. Men i det
daglige regner man med dem som fast arbejdskraft. Andre steder
har de ledige i puljejob/jobtrening en fast arbejdstid uden at
indgé i arbejdspladsens madeplan.

En reprasentant fra en faglig organisation, der har udarbejdet en
standardjobbeskrivelse for puljejobansattelser, understreger, at de
ekstraordinzrt ansatte skal varetage de samme arbejdsopgaver
som de gvrige ansatte. Hun mener dog ikke, at det er rimeligt,
at de ekstraordinart ansatte indgar i mgdeplanen, eftersom de pa-
geldende ikke er ansat til et ledigt job i institutionen.

Pa nogle af de undersggte arbejdspladser bruges de ekstraordi-
nert ansatte til aflgsning. Argumenterne for at bruge de eks-
traordinert ansatte i aflgsersituationer er bl.a., at de ogsa koster
institutionen noget i form af oplering, og at det derfor er rimeligt
at bruge dem til aflgsning; at de skal prave at sta pa egne ben;
eller at der er tale om en ngdsituation, hvor man ikke kan fa fat
i andre aflgsere. En leder skildrer det saledes:

"... de er ikke taget med i vagtplanen. Men vi bruger jo ogsa tid pa
at introducere folk i jobtrzning, sa derfor synes vi ogsa godt, at vi
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kan bruge dem til aflasning en gang imellem. Nogle gange koster
det mere energi at oplere dem, end vi far tilbage. Men andre gange
er det modsat, at de fungerer fint".

Seeropgaver

Andre interviewpersoner mener, at der skal defineres szrlige
opgaver, som de ekstraordinart ansatte skal udfgre. Opgaverne
skal vaere afgrenset fra de arbejdsopgaver, de ordinart ansatte
varetager. Det kan vere seropgaver pa arbejdspladsen eller serli-
ge projekter — pointen er, at de skal adskilles fra de opgaver, de
ordinart ansatte varetager, ellers er der ikke tale om merbeskef-
tigelse.

Argumentationen for at definere seropgaver, som de ledige skal
varetage, er, set fra en tillidsrepresentants vinkel, at det ordinzre
arbejde er vores opgaver, og far de lov én gang, er lgbet kart. En
anden argumentation for at definere seropgaver, som de ledige
skal varetage, er, at institutionen skal kunne "fungere" i det
gjeblik, de ekstraordinart ansatte ikke er der lengere. Represen-
tanter fra faglige organisationer vurderer desuden, at det kan
vaere svaert at undga, at det pavirker fastsettelsen af den ordi-
nare normering, hvis de ledige indgar i det daglige arbejde. En
reprasentant fra en faglig organisation fremlagger sin holdning
saledes:

"... hvis de ekstraordinzrt ansatte indgar i en dagligdag i forhold til
det bestaende, sa ma det vare en skjult normering. Det er stadigvak
min opfattelse. Men man kan jo vare kreativ og s&tte nogle pro-
jekter i gang til gavn for bgrn og unge og ®ldre — det, synes jeg, er
fint nok. Det er pa sin plads at sige, at 'det her er et projekt, der
bliver sat i gang pa grund af tilskudsordninger, og det kan vi sa
have glede af, sa lenge de findes... der kan vi selvfalgelig ikke
komme og pavise, at det skulle have noget med den daglige norme-
ring at gare. Der mener jeg ... at det er pa sin plads, nar man
laver den slags ting. Men der, hvor man bare indgar i dagligdagen,
0g man siger, vi kunne godt bruge fire mennesker, der mener jeg, at
det er en skjult normering".



Nogle interviewpersoner mener, at det er svert hele tiden at
skulle definere noget serligt, noget ekstra. Andre at man skal
veere varsom med seropgaver, hvis det reelt skal kvalificere den
ledige til et job pa det ordinre arbejdsmarked.

2.3. Hvad forstas ved merbeskaftigelse

pa de undersggte institutioner?

Pa offentlige institutioner ansattes personale inden for den be-
villing, institutionen far. Nogle institutioner far bevilget en fast
sum til lgnninger, som institutionslederen ikke kan flytte til in-
stitutionsbudgettets gvrige konti. Andre steder kan institu-
tionslederne flytte mellem budgettets forskellige konti, fx fra
lgnsum til driftskonti.

Det er vigtigt at understrege, at det pa de undersggte arbejds-
pladser som regel opfattes som en selvfalgelighed, at ansattelsen
af ledige medfarer en nettoudvidelse i og med, at de ekstraor-
dinzre ansattelser typisk ikke belaster institutionernes budgetter.
De ledige lgnnes af andre konti pa de (amts)kommunale bud-
getter. Som en plejehjemsleder forklarer:

"... det ragrer ikke ved vores penge. De er lgnnet inde fra forvalt-
ningen. Sa der er sadan set tale om en udvidelse. Vi har ikke noget
med det at gare!".

Pa de undersagte statsinstitutioner betaler man dog de 10 pct.
af lgnudgiften til puljejobberne. En leder pa en statsinstitution
forklarer, at det altid er merbeskeftigelse, men:

"... sandheden er, at der er en rammereduktion pa x-antal kroner,
hvis vi holder de her job i gang. Politikerne har sa valgt at sige, at
det ikke ma rare personalekontoen. Men det er jo en snaver betragt-
ning at tro, at andre konti ikke ogsa rammer personale — for er det
nye skriveborde, de ikke skal have? Er det nye lamper? Eller er det
computeren?".
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Nogle af de undersagte arbejdspladser er i en speciel situation.
De kan ud over de penge, de far bevilget til lgn, selv skaffe sig
indtegter, der kan bruges til ans@ttelser. Dette gelder fx mu-
seumsverdenen. Séledes forteller en museumsleder, at den ene-
ste, der bevilges lgn til, er hende som leder. @vrige ansettelser
ma museet selv finansiere:

"... Vi sparer sammen ... det er jo sadan, at jo mere aktivitet man
har, jo starre indtjening har man. Der skal flere publikum ind for,
at vi kan ansxtte folk, og der skal szlges mere i vores butik. Nar de
to ting svinger og fungerer, s har man ogsa rad til personale —
men det har man jo kun i kraft af, at der faktisk findes det, der
hedder puljejob i museumsverdenen. Fordi hvis der ikke er nogen til
at holde museet abent, sa kommer der heller ikke publikum. Altsa
det er en snegl, der bider sig selv til sidst og s& accelererer det".

Her benyttes tilskudsordninger til at igangsatte aktiviteter, der
pa sigt muligvis medfarer en udvidelse i antallet af ordinzre
ansattelser.

Lokale aftaler

Nogle steder er der lokalt indgaet aftaler mellem de faglige orga-
nisationers lokale afdelinger og de offentlige arbejdsgivere, hvori
merbeskaftigelseskravet er specificeret. Her er medtaget to ek-
sempler. Formalet er at vise to forskellige opfattelser af merbe-
skaftigelseskravet.

I en aftale preciseres, hvilket ansattelsesomrade de ledige i pul-
jejob ansattes under, samt at "nettoudvidelse i antallet af ansatte
sker som merbeskftigelse i forhold til den normale beskaftigelse
inden for ansxttelsesomradet. Den normale beskaftigelse pa et givet
tidspunkt er middeltallet for de forudgaende 3 ars beskaftigelse op-
gjort som antallet af arsvark pr. 1. januar".

I en anden aftale star der, at "puljejob medfarer en reel nettoudvi-
delse i antallet af stillinger pa den enkelte arbejdsplads. Lederen
dokumenterer, at der er tale om merbeskaftigelse. Merbeskaftigelses-



kravet sikres ved, at de ansatte i puljejob anszttes ud over den pa
arbejdsstedet godkendte normering og bevilgede lgnsum. Lentilskuds-
job ma ikke fere til, at ordinare stillinger nedlzgges".

Det ses, at merbeskaftigelse i den farste aftale forstas som en
nettoudvidelse i antallet af ansatte pa et ansattelsesomrade — i
den anden aftale forstas merbeskaftigelse som et spargsmal om
at anstte nogle ud over arbejdsstedets normering og bevilgede
lgnsum. | den farste aftale specificeres, hvad den normale be-
skeftigelse er set i et tidsperspektiv ("middeltallet for de forud-
gaende 3 ars beskaftigelse") — i den anden aftale, at de ekstraor-
dinare ansettelser er ud over normeringen pa et givent tids-
punkt ("den pa arbejdsstedet godkendte normering og bevilgede
lensum™).

Personalesammensatningen

P& nogle ansattelsesomrader er der aftalt faste normeringer
mellem de faglige organisationer og (amts)kommunen. Inter-
viewpersoner fra de faglige organisationer opfatter i disse tilfeelde
nettoudvidelse i antallet af ansatte som et spgrgsmal om, at le-
dige ansxttes ud over den aftalte normering, der galder pa
institutionerne. Interviewpersoner fra de faglige organisationer
peger dog pa, at en forudsztning for at tale om merbeskaftigelse
ved ansattelse af ledige i puljejob og jobtrening er, at de ordi-
nere stillinger, der findes pa institutionerne, er besat. En repre-
sentant fra en faglig organisation forklarer, at nettoudvidelsen i
antallet af ansatte er ud over den normering, man har aftalt, og
som opgeres saledes:

"... vi har jo en abningstid i en institution, vi har et bgrnetal, og
s har vi en formel, der siger "sa skal der vare sa meget personale".
Det er rimeligt nemt".

Overholdelsen af formalia forklarer repraesentanten saledes:

"... jeg har ikke nogen fornemmelse af, at der ikke helt pr. auto-
matik er tale om en nettoudvidelse. Det er jo ogsa lovgivningsmas-
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sigt bestemt. Det var det ogsa i den gamle aftale, hvor man var ude
0g optjene dagpengeretten, og det er i gvrigt noget, vi altid har
holdt meget gje med".

Nogle interviewede fra faglige organisationer peger herudover
pa, at en forudsatning for at tale om merbeskzftigelse ved an-
settelse af personer i jobtrening/puljejob er, at de ordinzre
stillinger er besat.

Pa andre ansxttelsesomrader er der ikke aftalt faste normeringer.
disse tilfelde er det pa institutionsniveau, at personalesammen-
setningen afgares. De ledige i jobtrening og puljejob bliver pa
disse institutioner ansat ud over det personale, man pa institu-
tionen har valgt at ans@tte ud fra den bevilgede lgnsum til insti-
tutionen.

Der er endvidere forskel pa, hvorvidt institutionerne har kompe-
tence til at flytte mellem institutionsbudgettets forskellige konti
fx fra lenkonti til driftskonti, og dermed om institutionerne
principielt har mulighed for at spare lgnkroner, der kan bruges
til gvrig drift.

Pa institutioner, der ikke er centralt normeringsstyrede, er det,
som na&vnt, pa institutionsniveau, at personalesammensatningen
afgares. Spargsmalet er, hvad der i disse tilfelde er faste stillin-
ger. En plejehjemsleder pa en institution, der har mulighed for
selv at sammensatte personalet, beskriver beslutningen saledes:

"... det er sa igen en lokalsamarbejdsudvalgsbeslutning. Vi kan jo
ikke vare statiske. Vores arbejdsopgaver @ndrer sig over tid, bade
med hensyn til hvad (amts)kommunen lzgger ud, og hvad beboerne
kraever. Sa jeg har det fint med, at vi ikke har nogen normerings-
styring, men en lgnsumsstyring, sa vi kan tilpasse os de krav, der
bliver stillet".

En leder af en statsinstitution forklarer budgetlegningen og
personalesammenstningen pa denne made:



"... Jeg har konkret i relation til det her sagt, at jeg vil ikke vere
med til at indga en aftale, som betyder, at jeg ikke er i stand til at
justere den arbejdsstyrke, der er ansat under normale vilkar. Der
kan vare mange ting, der kan vre arsag til, at jeg er ngdt til at
gare det".

"... det er ogsa noget med at have tiltro til hinanden. Vi befinder os
i en virkelighed, hvor budgetter bevager sig op og ned. Vi har ikke
noget, der hedder normeringsaftaler, som gelder for al verdens tid".

Pa én af de undersggte arbejdspladser, hvor personalesammen-
setningen afgeres pa institutionsniveau, fortzller tillidsrepraesen-
tanten, at de ansatte aktuelt mener, at man har et problem. De
ansatte drgfter, hvorvidt en "fast stilling" er blevet konverteret
til et puljejob. Tillidsreprasentanten skildrer det saledes: i en
afdeling er en person gaet af, og man har ansat en person i en
ledende stilling i stedet for. Det arbejde, den fratradte ordinrt
ansatte havde, bliver nu varetaget af en puljejobber. Tillidsre-
presentanten siger:

"... vi har det samme antal personer, som vi havde far. Men de
laver ikke det samme. Der vil jeg nok tro, at vi vil gere en ind-
sigelse, men ledelsen kan jo altsa skenne, at det er mere ngdvendigt
at ansztte en leder til noget andet end det, som han (der gik af)
havde gjort".

Eksemplet viser, at der godt kan vere tale om en udvidelse i
antallet af ansatte, selv om en ekstraordinart ansat erstatter en
fratradt ordinart ansat, hvis der samtidig sker en @ndring i
arbejdsorganiseringen pa arbejdspladsen. Eksemplet peger ogsa
pa, at de ordinart ansatte forsgger at vogte over, at ordinare
stillinger ikke konverteres til puljejob/jobtreningspladser.

En anden tillidsreprasentant fortaller, at hun har afvist oprettel-
se af to puljejob. I det ene tilfelde mente tillidsrepraesentanten

ikke, at der var tale om merbeskeftigelse, fordi der ikke fandtes
ordinar beskaftigelse pa omradet. | et andet tilfelde mente hun
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ikke, at der var tale om merbeskeftigelse, men opgaver der
under alle omstendigheder skulle udferes, og at det derfor bur-
de veere en ordingr stilling. | sidstnavnte tilfelde blev jobbeskri-
velsen @ndret saledes, at det, tillidsrepraesentanten havde ment
var ordinare opgaver, blev fjernet fra jobbeskrivelsen, hvorefter
puljejobbet blev oprettet.

2.4. Hvad holder tillidsrepraesentanterne gje med?
Ansettelse af ledige i jobtreening og puljejob opfattes af de inter-
viewede tillidsrepraesentanter som et spgrgsmal om at anstte
nogle "ud over normeringen”. Pa de undersggte arbejdspladser
er der i praksis ikke den store forskel pa tillidsreprasentanternes
opfattelse af merbeskeftigelse, hvad enten institutionen er nor-
meringsstyret eller ej. Merbeskaftigelse som begreb er ikke noget
man opererer med i dagligdagen.

P& de undersggte arbejdspladser er der stor abenhed omkring
institutionsbudgetter og normeringer (og dermed er der i prin-
cippet mulighed for at falge med i personaleforbrug og persona-
lesammensatning). Institutionsbudgetter fremlaegges fx pa perso-
nalemgder eller i samarbejdsudvalg. Ansettelses- og afskedigel-
sespapirer for ordinart ansatte samt i nogle tilfelde for ekstraor-
dinert ansatte er ligeledes noget, tillidsrepresentanterne far auto-
matisk.

I nogle tilfelde godkender tillidsreprasentanterne de jobbeskri-
velser, der udarbejdes i forbindelse med puljejob. Andre steder
er der udarbejdet standardjobbeskrivelser, som benyttes ved
ansettelse af ledige i puljejob. Et sted annonceres det i institu-
tionens nyhedsbrev, nar der ansxttes en ledig i jobtrening.

Det afgerende for tillidsrepraesentanterne er typisk, at ansattelse
af ledige i puljejob og jobtrening ikke ma medfgre, at norme-
ringerne @ndres i umiddelbar tilknytning til anszttelsen af de
ledige. En tillidsreprasentant fra en daginstitution forklarer
saledes:



"... vi har altid haft liggende fast, at vi ikke vil have ekstraordinart
ansatte ind, hvis det skulle ga ud over vores normering".

En tillidsreprasentant fra en stor institution, der i princippet
selv beslutter sin personalesammensgtning, og hvor der kan
flyttes mellem budgettets forskellige konti, forteller om afde-
lingsbudgettet:

"... jeg kan til enhver tid se i budgettet, om vi overholder vores nor-
meringer dvs. at de faste stillinger ligger pa det samme. Der er jo
ogsa de lgse stillinger, men det er de faste stillinger, som det handler

om-.

"... vi ved jo, sa snart én er blevet sagt op, sa skal der ansettes en
ny i den stilling. Der kan godt ga et stykke tid, men vi har jo vores
faste aflgsere, som gar ind imellem — men der bliver ansat en ny i
stillingen".

Problemstillingen, med hensyn til at ordinzre job ikke konver-
teres til ekstraordinare, forklares af en tillidsreprasentant pa
denne méade:

"... der er granser for, hvad vi kan tage ind som puljejob ... fordi
du kan ikke ga ind og sige, 'vi vil have nogle puljejob i det ordi-
nzre arbejde. Det ma man ikke".

En tillidsrepraesentant pa et plejehjem beskriver problemstillin-
gen saledes:

"... det vi dreftede, det var selvfalgelig, at det skulle vere ud over
den faste normering. Det er det ogsa blevet. Det kan jeg holde styr
pa, eftersom jeg altid deltager i alle ansgttelsessamtaler”.

Der er forskel pa store og sma arbejdspladser. I en daginstitu-
tion med 15 ansatte er det lettere for tillidsrepraesentanten at
holde gje med, at de "faste stillinger" ikke forsvinder eller ikke
genbesattes, fordi der ansattes ledige i puljejob eller jobtrening,
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end det er for en tillidsrepraesentant, der repraesenterer mange
ansatte pa tveers af afdelinger pa en stor arbejdsplads.

Pa de store arbejdspladser fortaller tillidsrepraesentanter imid-
lertid, at deres indtryk er, at de almindelige medarbejdere pa
afdelingerne ikke ville acceptere, at faste stillinger blev konver-
teret til puljejob eller jobtreningspladser. En tillidsreprasentant
forteller, at puljejobansattelserne altid er ud over den eksisterende
stab. En anden tillidsrepresentant fra en stor institution fortel-
ler, at nettoudvidelsen i antallet af ansatte er noget, man kan
checke i det arlige regnskab, men forklarer, at det i det daglige
er umuligt at kontrollere og meget kompliceret at skulle holde gje
med.

En tillidsrepresentant pa en lille institution med normerings-
styring fortaller, at det ikke er i det daglige, problematikken
ligger. Bekymringen var:

"... generel, fordi mange gange sa sker der nogle mystiske ting, hvis
der pludselig er for mange hander inde pa institutionerne — kom-
munen der overvejer om man kan spare nogle steder? ... Det var
ikke noget med, at vi havde siddet (og checket budgetter) — vi vidste
jo, at den normering vi havde i forvejen stemte overens, antallet af
bgrn til personaletimer og alt det her".

Tillid og mistillid

Pa arbejdspladser, hvor de ekstraordinart ansatte laver arbejds-
opgaver, der ligger tet op ad det, de ordinzrt ansatte laver, kan
der skelnes to strategier blandt tillidsrepresentanterne med hen-
syn til handteringen af merbeskaftigelseskravet.

En strategi blandt tillidsreprasentanterne er, at man har tillid til,
at de ekstraordinart ansattes tilstedevarelse ikke farer til mis-
brug i den forstand, at der "stjeles" en stilling her og der. Et
sted er ledelsen og tillidsrepraesentanterne, ifglge lederen, kom-
met overens pa denne made:



"... vi har drgftet, at det var en af forudsetningerne, at man ikke
matte ansette folk i puljejob, som overtager ledige job i lengere
perioder. Men i min afdeling har vi benyttet os af vores puljejoban-
satte til at aflgse ved sygdom og i korttidsophold mellem én, som
holder op, og en ny ansgttelse. Vi er klar over, at det er noget, man
skal passe meget pa med, fordi det er fristende at benytte sig af det
til at spare penge pa budgettet. Men de ansatte i puljejob skal ogsa
lzres op, og det kraver, at de far lov til at std pa egne ben en gang
imellem. Det er ogsa noget, vi har sagt til de ansatte, og de har
accepteret at fa puljejobansatte pa disse betingelser. Overdrivelse ma
dog ikke forekomme, og vi ville helt automatisk fa det at vide af
tillidsreprasentanterne, hvis vi overdrev med dette”.

En anden strategi er, at der holdes skarpt gje med bemandingen i
det daglige, samt at det ikke accepteres, at de ekstraordinert
ansatte bruges som aflgsere. En tillidsrepraesentant forteller, at
han ikke accepterer, at puljejobansatte bruges ved sygdom, eller
nar der er ubesatte stillinger. I disse tilfelde ma de ordinart an-
satte i stedet arbejde over. Han fortller, at der falges op hver
maned, samt at maden, han holder styr pa det, er ved, at han
har sadan visse spioner ude rundt omkring, sa han skal nok fa det
at vide, hvis de ekstraordinart ansatte bruges til aflgsning eller til at
ga ind i ubesatte stillinger.

Pa tveers af disse to strategier befinder sig tillidsreprasentanter,
der accepterer, at de ekstraordinart ansatte en sjelden gang —
men dog ikke systematisk — bruges som aflgsere.

Det typiske billede pa de arbejdspladser, der i princippet har
mulighed for at spare penge op ved ikke at indkalde aflasere, er,
enten at man ikke bruger aflgsere under alle omstendigheder,
eller at omfanget af brugen af aflgsere ikke influeres af de
ekstraordinzre ansettelser. En leder af en daginstitution, der i
princippet kan spare pa vikarpengene og bruge dem til andre
aktiviteter, fortaller, at man forsgger at spare pa brugen af
aflgsere under alle omstendigheder "... men vi taler med dem (de
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ekstraordingrt ansatte) om det — skal vi tage en ekstra mand ind
nu, nar Mette holder ferie, eller hvad finder vi ud af?".



Kapitel 3

Fungere med — fungere uden?

| dette kapitel belyses indledningsvis, hvorfor man ansztter
ledige i jobtrening/puljejob pa de undersggte arbejdspladser
(afsnit 3.1). Dernast indkredses, hvilke aspekter interviewper-
sonerne tager i betragtning, nar det vurderes, hvad der er "et ri-
meligt forhold™ mellem antallet af ansatte med og uden lgntil-
skud (afsnit 3.2). Derudover vil det blive belyst, hvordan inter-
viewpersonerne pa de undersggte institutioner oplever, at insti-
tutionerne ville fungere uden de ekstraordinart ansatte (afsnit
3.3). Endvidere omtales kort, hvorvidt tillidsreprasentanterne og
interviewpersonerne fra de faglige organisationer mener, at til-
skudsansattelserne pavirker deres muligheder for at fremsatte
faglige krav, herunder lgnkrav (afsnit 3.4). Endelig drgftes ud-
viklingen i antallet af ekstraordinare ansattelser (afsnit 3.5).

3.1. Hvorfor anseetter man ledige med lgntilskud?

Ved en analyse af interviewmaterialet tegner der sig fire hoved-
arsager til, at man pa de undersggte arbejdspladser ansatter
ledige i jobtrening og puljejob: gnsket om den ekstra arbejdskraft;
gnsket om at gare noget for ledige; at det er blevet rutine pa institu-
tionen at ansztte ledige i jobtrening og puljejob samt opfordring fra
kommune eller arbejdsformidling til at tage imod ledige.

Mange af interviewpersonerne pa arbejdspladserne giver udtryk
for, at ansettelse af ledige i puljejob eller jobtraening tjener to
formal. Man oplever puljejob og jobtrening som en mulighed
dels for institutionen for at fa nogle ekstra hander, dels som en
mulighed for at hjazlpe ledige med at fa fodfaste pa arbejdsmar-
kedet. En typisk holdning kommer til udtryk i denne udtalelse
fra en daginstitutionsleder:

"... det er rart for institutionen, rart for bernene. Vi synes, at vi gar
arbejdet mere optimalt, nar vi har nogle ekstra arme. Men vi synes
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0gsa, at det er rart for den pagzldende medarbejder at komme ind
og preve krefter med det arbejde, vedkommende har mattet gnske".

En tillidsrepraesentant pa en arbejdsplads med en lang tradition
for ansettelse af ledige med lgntilskud siger, at vi hjelper pul-
jejobberne, puljejobberne hjelper os. En afdelingsleder svarer pa et
spargsmal, om hun ville have haft ferre i puljejob, hvis norme-
ringen havde veret hgjere:

"... altsa du skal jo altid have noget arbejde, de kan lave. Man
laver jo ikke puljejob, hvor der ikke er noget arbejde. Det skal jo
veere sadan, at bade den ansatte og arbejdspladsen far noget ud af
det".

3.2. Vurderinger af et rimeligt forhold

mellem antallet af ansatte med og uden lgntilskud

I dette afsnit belyses interviewpersonernes vurderinger af, hvad
et rimeligt forhold mellem antallet af ansatte med og uden lgn-
tilskud er. Enkelte af de undersagte arbejdspladser er daekket af
aftaler, der pa forhand specificerer, hvor mange ekstraordinart
ansatte der ma vare i forhold til antallet af ordinert ansatte pa
institutionerne. En repraesentant fra en faglig organisation be-
grunder kvantificeringen med, at det satter en stopper for, at
man bare bevidstlgst putter folk ud.

Den typiske holdning blandt interviewpersonerne er, at et rime-
ligt forhold mellem antallet af ansatte med og uden lgntilskud
er noget, man bgr afgere ud fra den konkrete situation. Det er
ikke noget, der pa forhand kan sxttes tal pa.

Institutionerne varierer med hensyn til, hvor mange ledige der
er ansat i jobtrening og puljejob i forhold til antallet af ordi-
nert ansatte. Pa et af de undersggte plejehjem har man ofte én
ledig i jobtrening/puljejob pr. afdeling, hvor der er 14 fuldtids-
stillinger. P4 en daginstitution har man ofte én ledig i jobtrz-
ning/puljejob pr. stue, hvor der er 3-4 fuldtidsstillinger. | en
anden daginstitution er der en puljejobansat og en pa revali-



dering i en afdeling med 20 fuldtidsansatte. | et plejehjemskak-
ken er der 2 i jobtrening/puljejob og 4 1/2 fuldtidsstilling. Pa
et museum er 4 ud af 10 ansatte ansat i puljejob. | et hospi-
talskekken er forholdet 4 1/2 i jobtrening/puljejob til 120 ordi-
nert ansatte (inkl. elever).

En analyse af interviewmaterialet peger pa en rekke forhold,
som har betydning for, hvad der anses for at vare et rimeligt
forhold mellem antallet af ansatte med og uden lgntilskud.

For det farste nevnes, at et rimeligt forhold henger sammen
med, at skal der veere tid til at oplaring af de ledige, der bliver
ansat i jobtrening og puljejob. Dette skylder man de ledige, der
kommer ud, og dette skylder man det ordinzre personale, der
skal sta for oplaringen. Ansattelse af ledige i puljejob og jobtra-
ning kraver, at de ordinart ansatte har tid og overskud til at
lere op og samtidig passe deres ordingre job. En tillidsreprasen-
tant pa en daginstitution forklarer, at det er vigtigt, at det ikke
bliver et ekstra job ved siden af at skulle oplare ledige i jobtre-
ning/puljejob. (Hun understreger dog, at hun ikke synes, at der
har veeret nogle problemer i denne retning).

Et rimeligt forhold mellem antallet af ansatte med og uden
lgntilskud afhaenger med andre ord af de ordinzrt ansattes over-
skud, arbejdets kompleksitet, samt hvilke kvalifikationer de
ledige, der ansettes, har. Med til billedet hgrer, at man ofte har
elever, der ogsa skal leres op. En plejehjemsleder beskriver op-
leringssituationen saledes:

"... det foregar altid pa den made, at jeg sammen med personalet
vurderer, om det er noget, vi magter lige nu, fordi det at have én i
jobtrening er ogsa ofte et stort arbejde for personalet. Samtidig har
vi ofte mange elever. Nogle gange har vi gode folk i jobtraning,
andre gange er de lidt tunge i det. Vi tager derfor ogsa nogle gange
en pause, sadan at vi ikke far en ny i jobtrening, hver gang én er
ferdig med at vare her".
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Andre institutionsledere fremhaver det som en kvalitet, at man
pa mange offentlige arbejdspladser er vant til at lzre op. Offent-
ligt ansatte er socialt indstillede og villige til at tage imod ledige.
En leder af en kulturinstitution kalder det et spgrgsmal om
virksomhedskultur:

"... vi synes, at vi har et rimeligt forhold. Men det kommer jo an
pa virksomhedskulturen ... hvis vi havde en hgjere driftsbevilling,
ville vi have et lavere antal stillinger inden for beskaftigelsesord-
ningerne. Det ville vi, hvis vi selv kunne valge vores bevilling. Men
da vi ikke kan fa en stgrre bevilling, end vi kan, sa er det vores
erfaring, at vi godt kan magte det her. Men det er selvfalgelig virk-
somhedskulturen, der ger, at vi magter det. At det er en arbejds-
plads, der er sa vant til at tage nye mennesker ind og ikke har
noget imod det. Og en arbejdsplads hvor vi har s3 mange opgaver,
at hvis der kommer nogle nye, som kan tage nogle af dem, sa op-
leves det som en ekstra hjelp".

For det tredje navnes, at et rimeligt forhold mellem antallet
med og uden lgntilskud ogsa afhanger af, at man skal have
noget at sette de ledige til — de skal have et meningsfyldt arbejde.
Det nytter ikke at ga og lave ingenting. Nogle interviewpersoner
nevner, at kommuner og AF er ivrige for at sende ledige ud pa
institutionerne. Pa et plejehjem tog man saledes pa opfordring
fra AF imod én mere i puljejob, end man egentlig vurderede, at
der var plads til. En museumsleder siger:

"... vi er forsigtige med at tage imod for mange, fordi vi kan ikke
overkomme at holde dem i gang, de er jo ikke rutinerede ... Det
kraever en ret sa betydelig indsats at fa dem sporet ind pa det, de
skal lave ... og det krever meget af det gamle personale, som ved
Gud har nok at lave i forvejen. Bade kommune og arbejdsformid-
ling er faktisk glade for at have et sted, hvor de kan sende folk ud
— for at sige det ligeud. De bliver kede af det, nar vi ikke kan tage
imod dem. Men det kan vi ikke. Vi er anstzndige, folk skal ogsa
fale, at de udfylder en form for plads. Ellers bliver de modlgse”.



For det fjerde navner nogle interviewpersoner, at et rimeligt
forhold mellem antallet af ansatte med og uden lgntilskud skal
vurderes i forhold til brugerne. Pa et plejehjem er der grenser
for, hvor mange nye ansigter man kan acceptere under hensyn-
tagen til, at det er beboernes hjem. Pa en daginstitution er der
hensynet til bgrnene og forzldrene.

For det femte er det karakteristisk, at et rimeligt forhold mellem
antallet af ansatte med og uden lgntilskud af interviewpersoner-
ne ofte opfattes som det, man har tradition for, fx én pr. afde-
ling pa et plejehjem eller én pr. stue i en daginstitution. Endelig
bliver det navnt, at der skal veere fysisk plads til de ekstra, der
kommer, fx skrivebord eller plads ved kekkenbordet.

Sammenfattende er hovedparten af interviewpersonernes vur-
dering, at et rimeligt forhold mellem antallet af ansatte med og
uden lgntilskud afhanger af omstendighederne — det er ikke
noget, der kan kvantificeres pa forhand. En del navner, at det
antal, man har lige nu, er rimeligt, samtidig med at man ikke
gnsker flere. En tillidsreprasentant forteller, at ledelsen var
meget opsat pa at ansatte ledige i puljejob, hvorimod tillids-
repraesentantens vurdering var, at de fysiske rammer ikke var
tilfredsstillende. En anden tillidsreprasentant forteller, at han er
bedavende ligeglad hvor mange (ekstraordinzre) man tager ind, sa
lznge man ikke @ndrer den ordinzre normering. En leder fortel-
ler, at man i ledelsen har drgftet, at man har for mange ledige
ansat i nogle afdelinger pa institutionen, men at man ikke har
taget nogle konsekvenser af det.

3.3. Hvordan ville institutionerne fungere

uden de ekstraordineert ansatte?

| dette afsnit skitseres, hvordan interviewpersonerne pa de un-
dersggte arbejdspladser oplever, at man ville fungere uden de
ekstraordinart ansatte. I den ene ende af spektret findes inter-
viewpersoner, der mener, at aktivitetsniveauet ville blive senket,
hvis de ekstraordinart ansatte ikke var der. | den anden ende af
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spektret findes de interviewpersoner, der mener, at vi kan godt
klare os uden de ekstraordinart ansatte.

Imellem disse to yderpunkter befinder de fleste af interviewper-
sonerne sig. Den typiske opfattelse pa de undersggte institutio-
ner er, at man ville klare sig uden, men at man vardsatter den
aflastning og de ekstra aktiviteter, de ekstraordinart ansattes til-
stedeveerelse giver. Holdningerne skal ikke ses som gensidigt
udelukkende — selvom man mener, at normeringen er god nok,
kan man godt sxtte pris pa, at de ekstraordinart ansattes til-
stedeveerelse giver mulighed for nogle ekstra aktiviteter. Flere af
interviewpersonerne peger pa, at de ledige ikke ansattes i "livs-
ngdvendige" funktioner.

Aflastning og ekstra aktiviteter

En typisk holdning blandt institutionsledere og tillidsreprasen-
tanter pa de undersggte daginstitutioner og plejehjem er, at de
ekstraordinzre ansattelser aflaster det ordinart ansatte personale
(men at man kan klare sig uden de ekstraordinart ansatte). De
ekstraordinare ansattelser ger, at man ikke behgver at lgbe helt
sa hurtigt og har tid til ekstra aktiviteter. Pa et plejehjem giver
de ekstraordinare ansattelser eksempelvis mulighed for at gare
noget ekstra for beboerne i form af mere hjemmelavet mad eller
en tur ned i byen med beboerne. Pa en daginstitution har man
mulighed for at dele bgrnene op og ga en tur med en mindre
gruppe. En plejehjemsleder fortzller, at det ville:

"... ogsa stille nogle krav til os i ledergruppen, at vi skulle effektivi-
sere mere, end vi har lyst til, hvis vi ikke havde de her hjzlpende
haender. Vi kunne godt klare os uden, men det ville kraeve nogle
arbejdsgange, som er svare at tilpasse mennesker, synes vi".

Saenke aktivitetsniveauet

Pa de undersggte kulturinstitutioner er en typisk holdning, at
aktivitetsniveauet ville blive senket, hvis man ikke havde de eks-
traordinart ansatte. En leder af en kulturinstitution forteller, at
vi sagtens ville kunne fungere, men at det ville vare i en 50 pct.’s



udgave. En tillidsrepraesentant pa en kulturinstitution svarer pa
et spargsmal, om han mener, at institutionen ville fungere hen-
sigtsmaessigt uden de ekstraordinart ansatte:

"... det vil jeg nedigt svare pa! Man ville have svart ved at klare
dagligdagen ... vores basishevilling er jo dalet, og det vil sige, at
man ofte har ... anvendt langtidsledige og puljejob. Ja, man kan vel
klare sig, hvis man skal, men det er en stor hjelp i nedskarings-
tider, som det har varet".

Vi kan godt klare os, vi skal ikke vaere sa pivede

Endelig er der interviewpersoner, der mener, at vi godt kan klare
0s, Vi skal ikke vare sa pivede. Disse interviewpersoner mener, at
institutionens normering er god nok. Holdningen er, at de
ressourcer, man far tildelt, er tilstrekkelige til de arbejdsopgaver,
man skal lgfte. En tillidsreprasentant i en renggringsafdeling
forteller, at:

"... vi dekker udmarket opgaverne med det personale, vi har. Der
er selvfglgelig altid nogle, der synes, at de har for meget at lave,
men sadan er det jo altid. Tempoet er jo i dag skruet lidt op, og vi
kemper jo ogsa for at undgd, at man privatiserer".

Sammenfattende har interviewpersonerne forskellige vurderinger
af, hvordan man ville fungere uden de ekstraordinzrt ansatte.
De fleste mener, at man kunne fungere — fordi det skal man
kunne — men at de ekstraordinzrt ansatte er en hjelp i hverda-
gen og en mulighed for ekstra aktiviteter.

Andre aspekter af interviewpersonernes holdninger

En typisk holdning blandt interviewpersonerne er, at man er
vant til at ansatte ledige i jobtraening og puljejob. En daginsti-
tutionsleder siger, at det har ligget i huset i hvert fald de ar, jeg
har varet ansat, som en naturlig opbygning af vores institution.
Bade de ansatte og brugerne er vant til den ekstra service, de
ekstraordinzrt ansattes tilstedevarelse muligger. En tillidsrepre-
sentant pa en daginstitution skildrer det saledes:
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"... hvis de tog og fiernede dem sadan lige pa en gang sa ville det
vare slemt. Det er helt sikkert! ... det bliver en rytme for dem og en
rytme for os andre ... jeg ved godt alt det her med, at det skal vere
nogle ekstra ting osv. Det skal det ogsa, men det kan blive svaert
hele tiden, at det skal vaere nogle ekstra ting, for de skal jo ogsa
have ferten af alle de andre ting, vi andre har ved siden af".

Der peges pa, at en vurdering, af hvordan man ville fungere
uden de ekstraordinzrt ansatte, afhaenger af ambitionsniveauet —
hvilken service mener man, de offentlige institutioner bar yde?
En leder af en kulturinstitution siger:

"... du kan jo sette ambitionsniveauet. Problemet er, at brugerne er
blevet vant til, ja hele virksomheden er blevet vant til et lidt hgjere
niveau, end det vi kan lave, hvis vi ikke kerer de her ordninger.
Og der er ikke lzngere nogle, der ved, hvorfor niveauet — standar-
den — er det, den er, fordi brugen af beskftigelsesordninger har
staet pa i sa mange ar".

Med til billedet hgrer, at nogle af interviewpersonerne forteller,
at hvis man havde gkonomien til det, ville man ansztte personale
i stillinger, der svarer til dem, man har ansat ledige i jobtraning
og puljejob i nu. En tillidsrepraesentant pé et sygehus mener, at
et bevis pa dette er, at stillingsbeskrivelserne er sa realistiske, som
de er. En leder af en kulturinstitution beskriver saledes, at de
stillinger, som de ledige er ansat i, ville vere der, hvis jeg havde
pengene. En leder af et plejehjem stiller det op pa denne made:

"... spargsmalet er, om vi ville f normering til de opgaver, hvis vi
ikke havde disse folk i jobtrening ... og sa er det ogsa et spargsmal,
om det er noget, man skal have tid til pa et plejehjem. Efterhanden
er det jo nok blevet en del af vores service, at vi har tid til det
‘sjovel”.

Endelig peges der p4, at tilskudsansattelserne kan veere en mu-
lighed, hvormed den offentlige arbejdsgiver kan holde igen pa
bevillingerne til offentlige institutioner. Spargsmalet er, om fast-



settelsen af den almindelige normering pavirkes af, at de eks-
traordinart ansatte er pa de offentlige institutioner. En repre-
sentant fra en faglig organisation stiller problemstillingen op pa
denne made:

"... der hvor man kan sige, at det kan vare svart at overskue, om
der er et problem, det er jo, hvis kommunen har ondt i gkonomien
og skal spare og sa skarer fem procent pa alt personale pa alle insti-
tutioner. En generel nedskaring, der kan man sige, hvor kan vi sa
se, at det ikke er pa baggrund af, at der er ansat en ekstra i hver
institution? Fordi institutionerne begjer sig, efter at de selv og for-
zldrene har rabt hgijt, sa siger man 'nu har vi det personale, og sa
ma vi klare os, sa godt vi kan'. Der bruger man jo de ekstraordi-
nert ansatte, for det er ikke til at lgfte opgaverne tilfredsstillende,
hvis man ikke har de ekstraordingrt ansatte. Men den er jo svar at
male! Det er ikke sadan, at der er en institution i pereby, der nu
har en medarbejder mindre, og sd i stedet har en ekstraordinzrt
ansat. Sadan er det ikke. Det er pa det generelle niveau, der kan vi
vere lidt i tvivl om, hvordan tingene hznger sammen".

En leder fra en kulturinstition har denne kommentar:

"... der er en lang tradition i kultursektoren for, at man tager folk
ind i beskaftigelsesordninger — hvad de end matte hedde. Der er
desvarre ogsa en politisk tradition. Baggrunden er, s vidt jeg ved,
at man lavede en ekstraordinzr rammebeskaring pa statens kul-
turinstitutioner, og helt utraditionelt s& sagde man, at det man
manglede af arbejdskraft, det kunne man fa over beskaftigelsesord-
ningerne".

Sammenfattende peger disse interviewpersoner pa, at spgrgsma-
let, om hvordan institutionerne ville fungere uden de ekstraordi-
nert ansatte, samt hvorvidt tilskudsansettelser fortrenger ordi-
nare ansattelser, er komplekst. Fortrengningsproblematikken
henger sammen med dels ambitionsniveauet for den offentlige
service, dels mere langsigtede dynamikker i ressourcetilfarslen til
offentlige institutioner.
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3.4. Faglige krav

I dette afsnit omtales kort, hvorvidt tillidsreprasentanterne og de
faglige organisationer vurderer, at tilskudsansattelser pavirker
deres muligheder for at fremsatte faglige krav, herunder lgnkrav.

Den generelle vurdering blandt interviewpersonerne fra de fagli-
ge organisationer er, at tilskudsansxttelserne ikke pavirker deres
muligheder for at forhandle lan ved overenskomstforhandlinger-
ne. Dette skyldes ifglge interviewpersonerne, at det, der sam-
menlignes med, ikke er lgnniveauet for ledige ansat i pulje-
job/jobtrening. Pa renggringsomradet fortaller man, at det fx er
udsigten til udlicitering, der pavirker mulighederne for at frem-
seette lgnkrav — ikke tilskudsansattelserne.

Interviewpersoner fra de faglige organisationer bemarker desu-
den, at man eventuelt i fremtiden kan frygte, at de nye decen-
trale lgnsystemer kan gere det sveerere for tillidsreprasentanterne
at forhandle en rimelig lan hjem, hvis omradet i gvrigt er pre-
get af tilskudsansattelser. Derudover peges pa, at man kunne
frygte, at visse lavkvalifikationsjob bliver til permanente tilskuds-
job, eller at Ignnen pa omrader, hvor der er mange tilskudsan-
settelser, cementeres pa et meget lavt niveau. Interviewpersoner-
ne mener dog ikke, at det er tilfeldet nu. Endelig er der inter-
viewpersoner fra de faglige organisationer, der mener, at det er
forkert, at de faglige organisationer pa grund af timelgnsloftet
"reelt ikke har forhandlingsretten til de ekstraordinart ansattes

lgn".

3.5. Udviklingen i antallet af ekstraordinzert ansatte

Et grundleggende spargsmal i relation til merbeskaftigelse drejer
sig som tidligere n@vnt om, hvorvidt ordinart ansatte fortrenges
af ekstraordinart ansatte. Bade datamassigt og metodisk er dette
imidlertid et vanskeligt spargsmal at belyse — ogsa pa et kvanti-
tativt grundlag.

En af maderne kunne evt. vaere at undersgge udviklingen over
tid pa institutionsniveau eller fx forvaltningsomradeniveau i



antallet af henholdsvis ordinart ansatte og ekstraordingrt an-
satte. Hvis andelen af ekstraordinart ansatte i forhold til ordi-
nert ansatte er stigende, kunne man eventuelt se dette som et
udtryk for, at der over tid er sket en fortrengning af ordinzrt
ansatte.

En sadan slutning ville imidlertid ikke uden videre vere beretti-
get, idet de "normale™ opgavers omfang og art samtidig kan
have &ndret sig. Kun hvis det forudsattes, at opgavernes omfang
og art er fuldstendig uzndrede, kan man se en stigende andel
ekstraordinzrt ansatte som udtryk for (stigende) fortrengning.
Hvis navnte forudsaetning ikke er opfyldt, kan man ikke uden
videre drage sikre slutninger fra andelen af ekstraordinzrt an-
satte til stigende/faldende fortrengning. Da opgaverne pa de
feerreste arbejdspladser er fuldstendig statiske, dvs. uendrede
over tid i omfang og karakter, har isolerede oplysninger om
andelen af ekstraordinart ansatte begranset verdi som mal pa
fortrangning.

Til disse principielle metodeproblemer kan fgjes en raekke prak-
tiske datamassige problemer. Det er simpelthen svert at frem-
skaffe valide data pa institutionsniveau, navnlig nar det drejer
sig om en udvikling over flere &Y. I nogle tilfelde gemmes
oplysningerne fx ikke pa en systematisk og tilgengelig made
eller i andre tilfeelde tilsyneladende slet ikke. Desuden kompli-
ceres opgerelserne af tekniske forhold (sassom omregning til
helarspersoner, &ndrede opgarelsesmetoder mv.).

Alle de undersggte institutioner er blevet anmodet om oplys-
ninger om udviklingen i antallet af ordinart ansatte og ekstraor-
dinzrt ansatte (jobtrening, puljejob) i perioden 1993-96. Der
foreligger mere eller mindre fuldstendige data for mere end
halvdelen af arbejdspladserne. Hovedindtrykket af materialet er,

1) Dog ville man pa et registerbaseret grundlag formentlig kunne fore-
tage en opgarelse, ogsa for alle offentlige arbejdspladser, men en
sadan opgerelse vil vare serdeles ressourcekravende og ligger helt
uden for rammerne af den foreliggende kvalitative undersggelse.
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at der hverken kan konstateres en gennemgaende klart stigende
eller en klart faldende tendens i antallet af ekstraordinzre an-
seettelser (i forhold til ordinare) i den navnte periode. | en
rekke tilfelde forekommer fluktuationer (undertiden ret betyde-
lige fluktuationer) — uden at man over de relativt fa ar dog kan
se en tydelig og konsistent opadgaende eller en nedadgaende
tendens.

I bilag 3 er anfart nogle tal for landet som helhed vedr. antal
personer i jobtrening/puljejob i procent af beskaftigelsen i bl.a.
den offentlige sektor. Det ses, at det gennemsnitlige antal perso-
ner i jobtrening/puljejob udgjorde lidt under 2 pct. af de of-
fentligt beskaftigede i 1996. Andelen var stigende fra 1990 til
1993 - fra henholdsvis 3,3 pct. til 4,2 pct. | perioden 1993 til
1996 faldt andelen. En opggrelse fra anden halvdel af 1980’erne
(ej medtaget i rapporten her) viser, at andelen af ekstraordinart
ansatte i forhold i ordinre i den offentlige sektor var lavere i
1996 end i midten og slutningen af 1980’erne.

Det skal bemarkes, at disse tal er gennemsnit for hele den of-
fentlige sektor, og at de som understreget ovenfor ikke fortzller
noget om, hvorvidt ekstraordinart ansatte fortreenger ordinart
ansatte.

Omkring arsskiftet 1995/96 gennemfarte Socialforskningsinsti-
tuttet en spargeskemaundersggelse blandt private og offentlige
virksomheder vedr. bl.a. ansattelser i jobtrening. Dataindsam-
lingen var et led i evalueringen af arbejdsmarkedsreformen (jf.
Bach, 1997).

Undersggelsen viste, at omkring halvdelen af alle offentlige
arbejdspladser (virksomheder) pa et eller andet tidspunkt har
haft ansat personer i jobtrening (arbejdstilbud). En tredjedel af
de offentlige virksomheder havde haft én eller flere personer i
jobtrening inden for den 2-arige periode fra 1.1.1994 til om-
kring arsskiftet 1995/96. De ekstraordinart ansatte er saledes
ikke jevnt fordelt over alle offentlige arbejdspladser. Der fore-



ligger imidlertid ikke nogen samlet opgarelse af andelen af eks-
traordinart ansatte pa offentlige arbejdspladser, serskilt for fx
arbejdspladsernes art, stgrrelse mv.

Enkelte spargsmal med relation til merbeskeftigelse blev belyst i
navnte undersggelse. Virksomhederne fik stillet falgende spargs-
mal vedr. deres seneste ansettelse i jobtrening: "Havde virksom-
heden ansat den pagzldende, hvis ansttelse med lgntilskud
ikke havde vaeret mulig?" Kun meget fa (4 pct.) af de offentlige
virksomheder svarede "ja" til spgrgsmalet. Virksomhederne blev
desuden spurgt: "Ville virksomheden have ansat en anden med-
arbejder, hvis virksomheden ikke havde kunnet fa en medarbej-
der med lgntilskud?" Kun 7 pct. af de offentlige virksomheder
(men hele 43 pct. af de private virksomheder) svarede ja til
enten det sidstnevnte spargsmal eller det farstnevnte. Malt pa
denne made er der ved nasten alle offentlige ansattelser i job-
treening ikke tale om, at de pagaldende umiddelbart traeder i
stedet for ordinzre ansattelser. Herudover viste undersggelsen,
at nasten 9/10 af de offentlige arbejdspladser udvidede medar-
bejderstaben i forbindelse med den seneste ansattelse i jobtrz-
ning. Det ma vel mest narliggende tolkes derhen, at de ekstra-
ordingrt ansatte helt typisk heller ikke traeder i stedet for (erstat-
ter) personer, der kort tid forinden fratradte deres job.

Disse resultater, der bygger pa en sterre repraesentativ stikprave
af samtlige offentlige virksomheder, viser saledes, at ekstraordi-
nert ansatte i de konkrete situationer ikke synes at fortreenge
ordinart ansatte. Resultatet ligger pa linie med den kvalitative
undersggelse.

De anfgrte kvantitative data forteller imidlertid ikke noget om,
hvorvidt de offentlige arbejdsgivere pa kortere eller leengere sigt
tilpasser bevillingerne til institutionerne/arbejdspladserne til det
forhold, at det er muligt at ansatte personer med tilskud. En
belysning af denne problemstilling kraever en mere omfattende
undersggelse. Problemstillingen er mest aktuel i en situation
med langvarigt hgj og stigende ledighed, hvorimod den for-
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mentlig er mindre relevant, nar ledigheden falder markant, sale-
des som det har veret tilfeeldet i de senere ar i Danmark.



Bilag 1

Undersggelsens
formal og metode

Formal

Jobtraening og puljejob er nogle af de aktiveringstilbud, som
arbejdsformidlingen ifalge lov om en aktiv arbejdsmarkedspolitik
(jf. lovbekendtgarelse nr. 508 af 18. juni 1997 om en aktiv
arbejdsmarkedspolitik) kan tilbyde forsikrede ledige. Formalet
med jobtrening og puljejob er at genoptraene og vedligeholde
lengerevarende lediges kvalifikationer ved midlertidige ansattel-
ser i offentlige og private virksomheder.

En af forudsetningerne for anszttelse af ledige i jobtrening og
puljejob er, at ansattelserne indebarer en merbeskaftigelse i
forhold til den normale beskeaftigelse hos den pagldende ar-
bejdsgiver. Af Arbejdsmarkedsstyrelsens bekendtggarelse nr. 1256
af 19. december 1996 om en aktiv arbejdsmarkedsindsats frem-
gar det saledes, at ansxttelse af ledige i jobtraning og puljejob
skal medfgre en nettoudvidelse i antallet af ansatte hos den
pageldende arbejdsgiver. Det fremgar endvidere, at det er den
offentlige arbejdsgiver og de ansatte, der i fellesskab paser mer-
beskaftigelseskravet. Denne undersggelses formal er at belyse:

Om der ved ansxttelse af personer i jobtrening/puljejob pa
det offentlige omrade sker en opfyldelse af intentionerne i
reglerne om nettoudvidelse, jf. kapitel 7 og 8a i bekendt-
garelse nr. 1256 af 19. december 1996 om en aktiv arbejds-
markedsindsats.

Fordele og ulemper ved at det er arbejdsgiveren og repre-
sentanter for de ansatte, der i fellesskab paser opfyldelsen.
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Forenklet fortolket ma lovgivers overordnede intention med
reglerne om merbeskaftigelse veere, at ansattelse af ledige med
tilskud ikke medfarer, at ordinare ansattelser fortrenges. Reg-
lerne om merbeskaftigelse er imidlertid ikke meget operationelt
formulerede. Derfor er der mulighed for variationer i implemen-
teringen af reglerne alt efter, hvor man retter blikket hen, og
hvilken synsvinkel man anlegger. En del af formalet med under-
sagelsen kan derfor siges at vere at give eksempler pa variationer
i implementeringen og fortolkningen af reglerne.

Afgreensning

Merbeskaftigelseskravet i den offentlige sektor skal, som navnt,
pases af den offentlige arbejdsgiver og de ansatte i fzllesskab.
Dette kraever en precisering af, hvem den offentlige arbejdsgiver
henholdsvis de ansatte er. | opdraget til undersggelsen ligger, at
der tages udgangspunkt i den enkelte offentlige arbejdsplads,
dvs. institutionsniveauet.

Den offentlige arbejdsgiver og de ansatte begranser sig imid-
lertid ikke til institutionsniveau. Den offentlige arbejdsgiver
bestar ud over institutionsledere af et politisk niveau og et cen-
tralt forvaltningsniveau. Det er pa det politiske niveau, bevil-
lingsmyndigheden ligger. Det er politikerne, der i sidste ende
bevilger institutionerne ressourcer og stiller krav til resultater.
Det er her, der fastsettes normkrav for den offentlige servicepro-
duktion, man fra politisk side gnsker. Det er ligeledes politi-
kerne, der beslutter brugen af eller godkender rammerne for ar-
bejdsmarkedspolitiske redskaber, herunder puljejob og jobtrz-
ning. Det centrale forvaltningsniveau administrerer arbejdsmar-
kedspolitikken i (amts)kommunerne. Det er typisk centralfor-
valtningen, der har overblikket, og ved hvor og hvor mange pul-
jejob og jobtraningspladser der er oprettet. Det er typisk ogsa
forvaltningen, der har den eventuelle kontakt med de faglige
organisationer i forbindelse med oprettelse af puljejob.

En del af samarbejdet mellem den offentlige arbejdsgiver og de
ansatte foregar i samarbejdsudvalg, der ligger pa niveauer over



institutionerne. | (amts)kommunerne findes der et hovedsamar-
bejdsudvalg for hele (amts)kommunen samt samarbejdsudvalg,
der dakker et givent forvaltningsomrade. (I rammeaftalerne om
puljejob indgaet mellem personaleorganisationerne og de offent-
lige arbejdsgivere lzegges der op til, at bl.a. merbeskaftigelses-
kravet drgftes i disse overordnede samarbejdsudvalg.)

Afgrensningen af undersggelsen til institutionsniveauet betyder,
at kun en del af den — omfattende — problematik i relation til
"merbeskeftigelse” belyses direkte i den foreliggende undersggel-
se. Fx belyses det ikke, i hvilken udstrekning man pa det politi-
ske niveau pa kortere eller lengere sigt eventuelt tilpasser bevil-
lingerne til institutionerne til det forhold, at institutionerne har
mulighed for at rekruttere personer i jobtrening eller puljejob.

Metode

Undersggelsen er baseret pa kvalitative interview med ledere og
tillidsreprasentanter pa fjorten offentlige institutioner samt
interview med reprasentanter fra de faglige organisationers loka-
le afdelinger. Menige ansatte er ikke interviewet. Pa tre institu-
tioner er alene institutionsledere interviewet. Interviewene er
foretaget i perioden 10. juni — 15. oktober 1997. Der er inter-
viewet 17 institutionsledere/afdelingsledere, 12 tillidsreprasen-
tanter og 11 reprasentanter fra de faglige organisationers lokale
afdelinger. Materiale fra interview med i alt 40 personer indgar
saledes i undersagelsen.

Undersggelsens kvalitative karakter betyder, at den belyser en
reekke problemstillinger, der knytter sig til implementeringen af
reglerne om merbeskaftigelse pa institutionsniveau. Ifglge sagens
natur giver den ikke et repraesentativt billede af, hvordan regler-
ne om merbeskaftigelse implementeres. Metodemaessigt har ud-
gangspunktet veret at se de studerede fenomener fra de invol-
verede parters synsvinkel.

De arbejdspladser, der indgar i undersggelsen, har forsikrede
ledige i jobtrening/puljejob. Det har veret tilstraebt at udvelge

53



54

institutionerne saledes, at der blev opnaet en spredning med
hensyn til:

Forvaltningsomrade

Institutionernes starrelse (samt antal ansatte i jobtrening/
puljejob)

Hvilke faggrupper der er oprettet puljejob/jobtreningsplad-
ser inden for

Geografisk placering

P& baggrund af disse kriterier indgar to sygehuse, tre plejehjem,
fire kulturinstitutioner, et miljgkontor, et trafikselskab, to dagin-
stitutioner og en skolefritidsordning i undersggelsen. Der er tale
om 8 kommunale, 3 amtskommunale og 3 statslige arbejdsplad-
ser.

Institutionerne varierer i stagrrelse fra flere tusinde ansatte til
nogle fa ansatte. Antal ansatte i jobtreening/puljejob varierer fra
et tocifret antal til en enkelt ansat. Der indgar institutioner med
og institutioner uden et samarbejdsudvalg. (Pa offentlige institu-
tioner skal der oprettes samarbejdsudvalg, hvis der er 25 ansat-
te).

Der er (med to undtagelser) blevet undersggt én faggruppe pr.
institution, saledes at der indgar jobtreningspladser og puljejob
oprettet inden for falgende faggrupper: Paedagogisk Medhjalper-
forbund, SID, Forbundet af Offentligt Ansatte, HK, BUPL og
Dansk Magisterforening.

Institutionerne fordeler sig geografisk i savel @st- som Vestdan-
mark.



Bilag 2

Lovgrundlag og rammeaftaler

Bestemmelserne om merbeskeeftigelse

I Arbejdsmarkedsstyrelsens bekendtgarelse nr. 1256 af 19. de-
cember 1996 om en aktiv arbejdsmarkedsindsats beskrives tre
mader, hvorpa arbejdsgivere kan ansztte ledige med lgntilskud:
jobtraening, individuel jobtrening samt puljejob (jf. bekendt-
gerelsens kap. 7, 8 og 8a). Tilbud om jobtrening og individuel
jobtrening kan gives hos savel offentlige som private arbejds-
givere, mens puljejob kun kan oprettes i den offentlige sektor
(jf. 88 45, 70 og 85a). Bade forsikrede ledige og kontanthjelps-
modtagere kan anszttes i jobtrening, hvorimod kun forsikrede
ledige kan ansttes i puljejob (jf. § 85a).

Bestemmelserne om merbeskaftigelse galder ved ansattelse af
ledige i jobtraening eller puljejob. Ved individuel jobtraening er
reglerne anderledes. Individuel jobtrening mé kun omfatte
arbejde, der ellers ikke ville blive udfgrt som almindeligt lgnnet
arbejde (jf. § 69). Individuel jobtrening indgar ikke i denne
undersggelse.

Merbeskeftigelse ved ansettelse af ledige i jobtrening og pul-
jejob betyder, at ansattelsen skal medfare en nettoudvidelse af
antallet af ansatte hos vedkommende arbejdsgiver, jf. 8 56, stk.
1: "Anszttelse i jobtreening med lgntilskud skal medfare en
nettoudvidelse af antallet af ansatte hos vedkommende arbejds-
giver", og § 56, stk. 2: "Ved nettoudvidelse forstas merbeskzfti-
gelse i forhold til virksomhedens normale beskaftigelse™. 1 § 59,
stk. 2 anfgres: "Vurderingen af, om betingelsen om merbeskafti-
gelse er opfyldt skal tage udgangspunkt i antallet af beskeftigede
som falge af budgettet for vedkommende kommune, amtskom-
mune eller statsinstitution”.

Ved afgarelsen af, om der foreligger nettoudvidelse, indgar en
bedgmmelse af, om der i tilknytning til anszttelsen af den ledi-
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ge i jobtrening/puljejob er foretaget afskedigelse af andre ansatte
uden stgtte, og om medarbejdere uden stette i gvrigt er fratradt,
herunder fra det job som den ledige patenkes ansat i, jf. § 57:
"Ved afgarelse af, om der foreligger nettoudvidelse, indgar en
bedgmmelse af, om der i tilknytning til anszttelsen i jobtraening
er foretaget afskedigelser af ansatte medarbejdere uden statte,
om medarbejdere ansat uden stgtte er fratradt, eller ansttelse
sker i en stilling, der er blevet ledig ved nylig afskedigelse eller
fratraedelse af en medarbejder uden statte".

Opfyldelsen af kravet om merbeskeaftigelse skal pases af ansettel-
sesmyndigheden og de ansatte i fellesskab, jf. § 59, som lyder:
"Pa offentlige ansttelsesomrader pases betingelsen om merbe-
skaftigelse af anszttelsesmyndigheden og de ansatte i fellesskab.
Til brug herfor skal arbejdsgiveren give reprasentanter for de
ansatte alle ngdvendige oplysninger”. 1 § 60 stk. 3 anfares: "Pa
offentlige ansattelsesomrader skal det forud for ansttelser af
ledige fremga, at spargsmalet har veret draftet med reprasen-
tanter for de ansatte, hvis synspunkter skal fremga af meddelel-

sen.

Uenighed mellem parterne afggres ved magling mellem de
forhandlingsberettigede personaleorganisationer og ansattelses-
myndigheden og eventuelt ved voldgift (jf. § 59, stk. 3). Vold-
giftsretten sammensattes af to reprasentanter udpeget af de
forhandlingsberettigede personaleorganisationer og af to repra-
sentanter for ansettelsesmyndigheden. Desuden velger parterne
en opmand.

En relevant bestemmelse i den foreliggende sammenhang er
endelig § 61, stk. 1, hvor det hedder: "Der skal pa savel private
som offentlige ansattelsesomrader vare et rimeligt forhold mel-
lem antallet af ansatte med Igntilskud og antallet af ansatte uden
lantilskud”. Denne bestemmelse er for sa vidt angar offentlige
lgntilskudsansettelser ikke praciseret nermere.



Rammeaftalerne

| forbindelse med lovgivningen om puljejob er der indgaet af-
taler om oprettelse af puljejob mellem personaleorganisationerne
og de offentlige arbejdsgivere pa savel det (amts)kommunale
som det statslige omrade. Formalet med aftalerne er at fremme
oprettelse og besattelsen af puljejob og jobtreningspladser. |
denne forbindelse skal medarbejdereprasentanter inddrages,
saledes at det sikres, at der ikke sker fortrengning eller udsted-
ning af ordinart ansatte (jf. 8 2, stk. 2 i den statslige aftale samt
8 2, stk. 2 i den (amts)kommunale aftale).

Aftalen pa det statslige omrade: Aftale om puljejob, jobtrening
og individuel jobtrening i staten, er indgaet den 16. februar
1996 mellem personaleorganisationerne reprasenteret ved Cen-
tralorganisationernes Fallesudvalg (CFU) og den statslige ar-
bejdsgiver reprasenteret ved Finansministeriet (jf. Finansmini-
steriet, 1996a).

Der er pa det statslige omrade endvidere den 26. februar 1996
indgaet aftale om job pa serlige vilkar samt visse social- og
arbejdsmarkedspolitiske ordninger — tilleegsaftale til
samarbejdsaftalen. Her star, at samarbejdsudvalget i forbindelse
med drgftelser af institutionens/virksomhedens arbejds- og
personaleforhold lgbende drafter retningslinier for beskeftigelse
af ledige i puljejob, jobtrening og individuel jobtrening samt, at
der heri kan indga dreftelser af merbeskaftigelsesforudsetningen
(jf. Finansministeriet, 1996b, s. 3-4).

Aftalen pa det (amts)kommunale omrade: Rammeaftale om
puljejob, der tradte i kraft 1. januar 1996, er indgaet mellem
personaleorganisationerne reprasenteret ved Kommunale Tjene-
stemand og Overenskomstansatte (KTO) og de (amts)kommu-
nale arbejdsgivere reprasenteret ved Kommunernes Landsfore-
ning (KL), Amtsradsforeningen samt Kgbenhavns og Frederiks-
berg kommuner (KTO, 1996).
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| aftalen fastleegges retningslinier for, hvordan medarbejderne
inddrages i handteringen af puljejob. Af rammeaftalen fremgar,
at der for at fremme en falles forstaelse mellem ledelses- og
medarbejdersiden skal finde en arlig og generel draftelse sted i
det centrale udvalg for medarbejderindflydelse (hovedsamar-
bejdsudvalg) om retningslinier for beskeftigelse af personer i
lgntilskudsjob.

Ifelge aftalen inddrages medarbejderne pa tre niveauer i den
(amts)kommunale medbestemmelsesstruktur: Pa det overordnede
niveau for hele (amts)kommunen, inden for de enkelte omrader
samt pa institutionsniveau. Dette vil typisk sige det (amts)kom-
munale hovedsamarbejdsudvalg, i samarbejdsudvalg pa de enkel-
te forvaltningsomrader samt pa institutionsniveau.

I tilknytning til aftalen om puljejob er desuden udarbejdet et
protokollat om jobtraening i aktivperioden, som ogsa fastlegger
retningslinier for inddragelse af medarbejdersiden.



Bilag 3

Jobtraening og puljejob —
1990-1996

Det gennemsnitlige antal forsikrede i arbejdstilbud/alm. jobtrze-
ning/puljejob som andel af antal beskaftigede lsnmodtagere® i
alt og seerskilt for offentlig og privat sektor 1990-96. Procent.

1990 1991 1992 19932 1994 1995 1996

Offentlig 3,34 3,61 3,62 4,15 2,62 1,99 1,82
Privat 0,39 0,45 0,61 0,72 0,56 0,30 0,21

I alt 1,40 1,53 1,65 1,93 1,28 090 0,77

1) De anvendte beskaftigelsestal er hentet fra Nationalregnskabet. Tallene
angiver gennemsnitsheskeaeftigelsen, der er opgjort som antallet af beskaef-
tigede personer i lgbet af et helt ar.

2) Det gennemsnitlige antal personer i arbejdstiloud i 1993 er estimeret ved
hjeelp af kvartalstal.

Kilde: Statistisk Arbog, div. &r. Udtreek fra AMFORA. Statistiske Efterretninger,

Arbejdsmarked, div. ar, ADAM's Databank.
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