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Forord

Siden 2008 er der sket en voldsom stigning i omfanget af afskedigelser af psedagoger pa
grund af arbejdsmangel: fra godt 200 om aret i 2008 til omkring 1.000 i 2010. | 2012 var det
knap 700. Frem til 2008 var der en stigning i omfanget af afskedigelser pa grund af sygdom,
som siden har stabiliseret sig pa dette hgje niveau pd omkring 800 om aret.

Bag denne udvikling ligger flere forhold. De seneste &r har vaeret praeget af nedskeringer
inden for en lang reekke personalegrupper i den offentlige sektor, herunder medarbejdere pa
det padagogiske omrade. Dernast har demografien spillet en rolle, hvor flere kommuner har
vearet bergrt af faldende bagrnetal. Endelig har det paedagogiske omrade fra 2008 og fremefter
veaeret praeget af omfattende organisatoriske forandringer i form af overgang til omrade- og
klyngeledelse.

Det er bl.a. pa den baggrund, at BUPL har bedt KORA om at undersgge afskedigelser pa
grund af arbejdsmangel og afskedigelser pa grund af sygdom. Formalet er at kunne pege pa
indsatser, der kan bidrage til, at faerre bliver afskediget, og at flere oplever, at de opnéar en
brugbar stette i afskedigelsesprocessen, som kan styrke deres muligheder pa arbejdsmarke-
det. Resultaterne publiceres i to selvstendige rapporter: Den narverende, Pedagogers af-
skedigelse pa grund af arbejdsmangel, og Peedagogers afskedigelse pa grund af sygdom.

Undersggelsen er gennemfgrt i et samarbejde mellem forskningsassistent Helle Bendix
Kleif, seniorforsker Jacob Ladenburg og studentermedarbejder Lene Sgnderup Olesen med
forskningsleder Torben Pilegaard Jensen som projektansvarlig.

Torben Pilegaard Jensen
Maj 2013
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1 Sammenfatning og perspektivering

Vi sammenfatter her undersggelsens resultater og rejser afslutningsvis en reekke perspektiver
i forhold til, hvilke indsatser der kunne vare hensigtsmassige, hvis forlgbet omkring BUPL-
medlemmers afskedigelse pa grund af arbejdsmangel i hgjere grad skulle vaere i overens-
stemmelse med medlemmernes preaeferencer.

Rapporten her drejer sig om afskedigelser p& grund af arbejdsmangel, mens resultaterne
fra den tilsvarende undersggelse af afskedigelser pa grund af sygdom er publiceret i Peedago-
gers afskedigelse pa grund af sygdom. De to undersggelser har en lang raekke fellestraek, og
de indledende kapitler er derfor delvist identiske med hensyn til beskrivelse af undersggel-
sens baggrund, metode og tilretteleeggelse.

1.1 Baggrund og formal

Afskedigelser af BUPL-medlemmer pa grund af sygdom eller mangel pa arbejde fylder meget,
nar vi ser pa arsagerne til afskedigelser blandt padagoger. Antallet af afskedigede pa grund af
sygdom har de seneste ar ligget forholdsvis stabilt med 800 afskedigelser. Afskedigelser pa
grund af arbejdsmangel er til gengeld steget fra omkring 200 i 2008 til knap 700 i 2012.

Udviklingen i omfanget af afskedigelser p& grund af sygdom og arbejdsmangel hanger
sammen med flere forhold. For det farste har de seneste ar indebaret nedskeringer inden for
en lang reekke personalegrupper i den offentlige sektor, herunder medarbejdere pa det pada-
gogiske omrade. For det andet betyder demografiske @ndringer, at flere kommuner har haft
et faldende bgrnetal. For det tredje har der fra 2008 og fremefter veeret betydelige organisa-
toriske forandringer pa det paedagogiske omrade med bl.a. overgang til omrade- og klyngele-
delse.

BUPL® har bl.a. p& den baggrund, bedt KORA om at undersgge afskedigelser p& grund af
sygdom og afskedigelser pa grund af arbejdsmangel. Undersggelsernes formal er at belyse,
hvilke indsatser eller endringer af indsatser der kan bidrage til, at feerre bliver afskediget, og
at flere oplever, at de opnar en brugbar stgtte i afskedigelsesprocessen, bl.a. for at gge deres
videre muligheder pa arbejdsmarkedet.

1.2 Undersggelsens problemstillinger, tilretteleeggelse og metoder

Undersggelsen af afskedigelser pa grund af arbejdsmangel skal belyse falgende:

= Hvordan oplevede medlemmerne forlgbet frem til afskedigelsen?

= Oplevelse og vurdering af BUPL fagforenings, BUPL tillidsrepraesentants, arbejds-
pladsens og arbejdsgivers ageren i forbindelse med afskedigelsessagens forlgb

| rapporten refererer BUPL til Bgrne- og Ungdomspadagogernes Landsforbund, dvs. det centrale niveau, mens BUPL
fagforening refererer til det lokale niveau, som ogsé er udfgrende led i forhold til indsatsen over for medlemmer.



— Hvem og hvad hjelper medlemmerne videre?

= Oplevelse og vurdering af den bistand, medarbejderne far fra BUPL fagforening,
BUPL-A, jobcentret og andre i forbindelse med, at de har mistet deres job

- Hvordan ser de afskedigedes videre vej pa arbejdsmarkedet ud, og hvad foreta-
ger de sig?

*= Nyt job, karriereskift, ledighed, tilbagetraekning osv.

Undersggelsen skal med andre ord belyse proces og indsats fra de forskellige aktgrer inden
eventuel afskedigelse og efter afskedigelse, medlemmernes praferencer til BUPL's indsats og
de afskedigedes arbejdsmarkedsstatus efter afskedigelse.

Flere metodiske tilgange er taget i anvendelse for at belyse disse problemstillinger: Spar-
geskemaundersggelse, interview og kvalitative studier i tre udvalgte kommuner, praference-
analyser og registerdata fra BUPL's medlemsregistre. Spgrgeskemaundersggelserne omfatter
medlemmer af BUPL, der i 2010-11 er blevet afskediget med begrundelsen arbejdsmangel el-
ler sygdom. Undersggelserne omfatter ikke personer, som, efter en afskedigelsessag er rejst,
er blevet fastholdt pa den pagealdende arbejdsplads. Dermed er de vurderinger, medlemmer-
ne giver af de forskellige aktgrers adferd fgr, under og efter afskedigelsessagen, alene baseret
pa personer, som har vaeret gennem en afskedigelse. Det kan sdledes teenkes, at de vurderin-
ger, medlemmerne kommer med, er mere kritiske, end dem der ses blandt medlemmer, hvis
afskedigelsessag er endt med fastholdelse. | 2011 geelder dette dog kun for 8 %. jf. BUPL
(2013). Med en svarprocent pa knap 55 % blandt dem, der er blevet afskediget pa grund ar-
bejdsmangel, anser vi derfor vore konklusioner for centrale i forhold til hovedparten af de af-
skedigelsestruede medlemmer, for at kunne vurdere behovet for indsats og &ndringer i den-
ne.

Til de kvalitative undersggelser er der udvalgt tre kommuner, som repraesenterer stor-
by/provinsby, @st- og Vestdanmark samt hgjt/lavt sygefraveer hos det paedagogiske persona-
le. Her har vi gennemfart interview med afskedigede BUPL-medlemmer, daginstitutionslede-
re, sagsbehandlere fra BUPL fagforening og a-kasse samt sagsbehandlere fra jobcentrenes sy-
gedagpenge- og beskeftigelsesafdelinger.

For at analysere medlemmernes prioritering af de tilbud BUPL fagforening stiller eller
kan stille til radighed med henblik pa at forbedre processen omkring afskedigelser, herunder
reducere omfanget af afskedigelser, gennemfgres "valghandlingseksperimenter”. De bestar i,
at svarpersonerne skal prioritere mellem udvalgte indsatsomrader. En analyse, som indebae-
rer, at safremt et omrade opprioriteres, da bliver et bestemt andet nedprioriteret. Analysen
sikrer — i modsatning til andre typer af analyser — at vi kan opna konklusioner, som ikke har
karakter af "mere af alt”, men derimod afspejler en mere nuanceret prioritering blandt
BUPL's medlemmer.



1.3 Forlgbet frem til afskedigelse

Afskedigelser skal ifglge reglerne altid veere sagligt begrundede med en individuel begrun-
delse til den enkelte, som star til afskedigelse. Undervejs frem til afskedigelse skal der ske en
drgftelse om baggrunden for arbejdsmangel, fx faldende bgrnetal eller besparelser og om de
kriterier, fx med hensyn til kompetencer, opgavevaretagelse og personlige kvalifikationer, der
vil blive anvendt, nar det skal afggres, hvilke medarbejdere der indstilles til afskedigelse. In-
den arbejdsgiver udsender sindetskrivelse — et partshgringsbrev, hvori der redeggres for bag-
grunden for den pataenkte afskedigelse — og ivaerksatter afskedigelsen, skal alternative lgn-
besparelser undersgges: naturlig afgang, senior- og frivillige fratreedelsesordninger, deltids-
beskeeftigelse, reduktion af over- og merarbejde. | denne proces med partshgring er BUPL
fagforening indirekte repraesenteret ved BUPL tillidsreprasentanten, som har mulighed for
at inddrage fagforeningen i forlgbet. En sindetskrivelse skal indeholde en saglig begrundelse
med henvisning til baggrunden for, at der skal ske lgnbesparelser og en begrundelse, som
omfatter de objektive kriterier, der er taget i anvendelse ved udpegningen af de medarbejde-
re, ledelsen har valgt at afskedige. En personspecifik individuel begrundelse er ikke et krav,
da afskedigelser p& grund af arbejdsmangel er begrundet i @ndringer i jobstruktur og ikke i
personlige karakteristika. Selvom der i afskedigelsessager pa grund af arbejdsmangel saledes
geelder en reekke regler, viser det sig, at de i udformning og anvendelse i praksis varierer i be-
tydeligt omfang, nar de afskedigede svarer pa spgrgsmal om dem.

Drgftelsen skal ske i Samarbejdsudvalget eller i MED-udvalget. Selvom MED-udvalget
har til formal at sikre, at alle ansatte far reel indflydelse og medbestemmelse pa deres egen
arbejdssituation og pa de rammer, der gelder for deres arbejde, er det kun omkring hver
fijerde, der i spargeskemaundersggelsen er bekendt med, at deres afskedigelse pa grund af ar-
bejdsmangel har veeret behandlet i samarbejds- eller MED-udvalg. Samme billede kommer
frem i de gennemfarte interview med afskedigede BUPL-medlemmer. Flere ledere giver ud-
tryk for, at information til medarbejderne om den pataenkte personalereduktion blot kan give
anledning til ungdvendige bekymringer. Blandt de afskedigede interviewpersoner gives ud-
tryk for, at den planlagte personalereduktion, bl.a. gennem BUPL tillidsreprasentantens ak-
tive medvirken og eventuelle inddragelse af BUPL fagforening, burde bringes til medarbej-
dernes kendskab, saledes at de i fellesskab havde mulighed for at bidrage med forslag til al-
ternative lgnbesparelser. Kun omkring hver fjerde er bekendt med, at enten arbejdsgiver eller
BUPL fagforening har undersggt alternative lgnbesparelser. Blandt disse er omplacering og
frivillige fratreedelsesordninger de mest udbredte. Det ser saledes ikke ud til, at der overalt,
hvor der er sket afskedigelser pa grund af arbejdsmangel, har veaeret overvejelser om alterna-
tive lgnbesparelser forud for fremsendelse af sindetskrivelse til de personer, ledelsen gnsker
at afskedige, hvilket er i strid med reglerne.

Flere af de interviewede rejser pd den baggrund spgrgsmalet om, hvorvidt BUPL tillids-
reprasentanten har de tilstreekkelige kompetencer i forhold til de gaeldende aftaler om bl.a.
alternative lgnbesparelser og viden om de muligheder, der kan vaere ved at inddrage BUPL
fagforening i forlgbet. Dette peger pd, at der kan vere behov for en tidligere inddragelse af



BUPL fagforening og en bedre kvalificering af BUPL tillidsrepraesentanter for herved evt. at
kunne inddrage medarbejderne aktivt i forbindelse med alternative lgnbesparelser.

Fra interview med ledere og reprasentanter for BUPL fagforening viser det sig, at ledelse
og BUPL tillidsrepraesentant i nogle tilfelde bevidst fraveelger at orientere de ansatte om pa-
tenkte afskedigelser pa grund af arbejdsmangel ud fra et gnske om at undga ungdvendige
bekymringer. Blandt andet kan dette betyde, at de medlemmer, der gnskes afskediget, og
BUPL fagforening — som modtager kopi af ledelsens sindetskrivelse til medlemmet — fgrst
med denne bliver bekendt med, at afskedigelser p& grund af arbejdsmangel er igangsat.

Afskedigelser p& grund af arbejdsmangel har pa andre padagogiske arbejdspladser om-
fattet afholdelse af stormgder, hvor ledelsen med medarbejderne har drgftet muligheder for
alternative lgnbesparelser.

To tredjedele af de afskedigede siger, at de har modtaget en individuel begrundelse for
deres afskedigelse. Men mere end halvdelen af de adspurgte afskedigede medlemmer mener
ikke, at deres afskedigelse har varet sagligt begrundet. Og knap halvdelen giver udtryk for, at
der har veeret andre arsager til afskedigelsen end arbejdsmangel. Knap hver femte af dem,
der angiver andre arsager, mener, at sygdom har veeret inde i billedet.

Ud fra den information, vi i undersggelsen har opnaet om processen frem til afskedigel-
se, ser det ud til, at BUPL fagforening ofte ikke inddrages — direkte eller indirekte — i forbin-
delse med spgrgsmalet om alternative Ignbesparelser. Der kan derfor veere grund til at over-
veje, hvordan potentialerne i de formelle samarbejdsstrukturer udnyttes med henblik pa, at
feerre afskediges og feerre oplever processen som mindre utilfredsstillende. To tredjedele af
de afskedigede giver saledes udtryk for, at arbejdsgivers indsats har veeret darlig. For BUPL
tillidsrepraesentant og BUPL fagforening drejer det sig om ca. 45 %. Mere end hver tredje sy-
nes godt om indsatsen fra fagforeningen og fra BUPL tillidsreprasentanten. Der ser saledes
ud til at veere en vis opdeling blandt de afskedigede med hensyn til, hvordan de vurderer ind-
satsen fra BUPL fagforenings og BUPL tillidsreprasentants side. Langt starre forskelle mel-
lem BUPL tillidsrepraesentants og BUPL fagforenings indsats ser vi dog, nar det drejer sig om
vejledning om rettigheder i forbindelse med afskedigelsen. Her er det over halvdelen af de af-
skedigede, der har modtaget vejledning fra BUPL fagforening, 15 % har modtaget vejledning
fra begge, og kun 7 % har gjort det fra BUPL tillidsreprasentanten alene. Det vil sige, at kun
hver fjerde har trukket p& BUPL tillidsrepraesentanten i forbindelse med spgrgsmal om ret-
tigheder.

1.4 Kunne afskedigelsen have forlgbet anderledes?

Over halvdelen af de afskedigede medlemmer mener, at arbejdsgiver kunne have handlet an-
derles under afskedigelsesforlgbet og/eller vaeret mere behjalpelig. Og godt fire ud af ti giver
udtryk for, at BUPL tillidsreprasentanten som part i sagen kunne have handlet anderledes
og/eller veeret mere behjeelpelig. Blandt dem, der mener, at afskedigelsen helt kunne have
veeret undgaet, giver to tredjedel udtryk for, at arbejdsgiver kunne have udvist stagrre velvilje.
Selvom ca. 70 % af de afskedigede pa grund af arbejdsmangel har faet rad og vejledning om
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rettigheder fra BUPL fagforening, er det hver fjerde, der finder, at bedre stgtte fra fagfor-
eningen kunne have bidraget til, at afskedigelsen var undgaet.

BUPL fagforenings mulighed for at traede til med statte og vejledning for det enkelte
medlem bliver tidligst en realitet ved modtagelsen af sindetskrivelsen — s&fremt BUPL tillids-
repraesentant eller arbejdsgiver i forvejen ikke har orienteret om de forestaende afskedigelser
pa grund af arbejdsmangel.

Medlemmerne gnsker, at BUPL fagforening styrker BUPL tillidsrepreesentanternes kom-
petencer i afskedigelsessager og opstiller klare principper for samarbejde mellem BUPL til-
lidsrepraesentant og fagforening.

| dag tager afskedigelsestruede medarbejdere fgrst og fremmest kontakt til BUPL fagfor-
ening, hvortil en del kan veere henvist af BUPL tillidsrepraesentant. De interviewede med-
lemmer har et udbredt gnske om, at fagforeningen i afskedigelsessager involveres tidligere,
frem for fgrst ved modtagelsen af sindetskrivelsen. Flere af de interviewede medlemmer pe-
ger dog pa, at det kan vare en barriere for BUPL fagforeningen at fremsta som medarbejder-
nes repraesentant, fordi den ogsé er fagforening for lederne.

1.5 Forlgbet efter afskedigelsen

I en reekke kommuner har man etableret en jobbank, hvor afskedigede medarbejdere har en
fortrinsret til at sgge ledige stillinger — men ingen garanti for genansettelse. Ellers er det job-
center og a-kasse, der er de centrale aktgrer efter medlemmets afskedigelse.

Hovedparten, knap 90 %, af de afskedigede medlemmer vil gerne have et nyt job som
paedagog. Mere end hver tredje af disse giver udtryk for, at de ingen hjalp har modtaget til at
finde nyt job. Men blandt denne tredjedel er det hjalp til jobsggning i jobcentret, der fylder
mest — ca. hver fjerde. Kun 7 % har fet hjelp til efter- og videreuddannelse.

Jobcenter og a-kasse er i lovgivningen tildelt bestemte roller. Nogle af disse indebarer fx
overlappende information, hvilke ifglge de afskedigede medlemmer kan give anledning til en
oplevelse af meningslgs mangel pa koordinering. Som ledig er det ifglge lovgivningen fx plig-
tigt at mgde til samtale i bade a-kasse og pa jobcenter hver tredje maned i forbindelse med en
radighedsvurdering. Det vil sige, bade a-kasse og jobcenter har hver isar pligt til at indkalde
de ledige til samtaler uafhangigt af hinanden. Dette kan veare en vasentlig del af forklaringen
pa, at det kun er hver ottende, der mener, at a-kasse og jobcenter har samarbejdet om indsat-
sen over for den afskedigede. Blandt dem, der har oplevet et samarbejde, giver hver tredje
udtryk for, at dette samarbejde farst og fremmest har veeret nyttigt for dem i forhold til at
finde nyt job som paedagog.

De afskedigede medlemmer har fgrst og fremmest faet rad og vejledning om dagpenge
fra BUPL-A, og mere end hver tredje synes, at BUPL-A’s indsats har veeret god. Ligesd mange
synes, den har vaeret darlig, og knap hver tredje vurderer den som knap sa god.
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1.6 Hvordan ser de afskedigede pa det samlede forlgb for og efter

afskedigelse

Nar vi ser pa de afskedigedes tilfredshed med statte fra forskellige parter, de har faet far og
efter afskedigelsen, giver godt 90 % udtryk for, at det er venner og familie, der er de vigtigste.
Omkring to tredjedele siger, at det er kollegaer. Om stgtten fra BUPL fagforening finder over
halvdelen, at den har veeret veerdifuld. Det er markant forskelligt fra den stgtte, de oplever at
have faet af deres BUPL tillidsrepraesentant. Samlet ma det vurderes, at BUPL tillidsreprae-
sentanten sjeldent opleves som den foretrukne samarbejdspartner i afskedigelsessituationen.

Ikke overraskende udtrykker mere end to tredjedele utilfredshed med arbejdsgivers stat-
te. Men mod forventning ligger det tilsvarende tal for sagsbehandler/jobcentret pa ca. seks
ud af ti. Ogsa selvom det netop er her, den ledige forventes at kunne opna professionel hjzlp.
Mange af de ledige BUPL-medlemmer ser sdledes ud til at veere ret kritiske over for de offent-
lige myndigheders indsats.

1.7 Preeferencer til BUPL’s indsats

Analysen af de afskedigedes praeferencer til indsatsen fra BUPL som helhed viser, at de frem-
adrettet med fordel kan bruge mere tid/flere ressourcer pa deltidsansattelser og efteruddan-
nelse/opkvalificering af ledige. Dertil kommer, at det ifglge medlemmerne vil vaere muligt at
flytte ressourcer fra et omrade til et andet og derved gge medlemmernes tilfredshed.

Der ses betydelige forskelle i praferencerne afhangigt af, hvilke medlemskarakteristika
der ses pa. For nogle respondentgrupper er praeferencerne modsatrettede. Fx viser det sig, at
respondenter, som havde haft deres stilling i f& ar, eller som arbejdede 37 timer om ugen, har
preeferencer for, at der bruges mindre tid/feerre ressourcer pa at fremme deltidsansattelser
og i stedet bruger mere tid/flere ressourcer pa at fremme jobrotation. Respondenter, som
havde haft deres stilling i leengere tid, eller som arbejdede pa deltid, har tendens til de mod-
satte preeferencer.

Til trods for disse gruppespecifikke forskelle i preeferencerne mener vi, at analysen giver
BUPL bedre muligheder for at tilretteleegge deres fremtidige arbejde og malrette konkrete
indsatser over for medlemmer med serlige karakteristika.

1.8 Perspektivering

Pa baggrund af undersggelsens resultater peger vi her pa en rakke tiltag og &ndret indsats
over for medlemmer afskediget pa grund af arbejdsmangel. Tiltag, som BUPL fagforening
henholdsvis BUPL-A-kasse kan overveje, hvis malet er, at faerre bliver afskediget, og at flere
oplever, at de kommer gennem afskedigelsesprocessen pa en méde, der kan bidrage til, at de
opnar et nyt job.
= Det kan overvejes, hvordan kommunikationen mellem fagforeningen og BUPL til-
lidsrepraesentanten kan forbedres, sdledes at BUPL fagforening bliver informeret
om pataenkte besparelser tidligere i processen. Medlemmerne vil herved bl.a. vere
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vidende om, at muligheder for alternative Ignbesparelser undersgges i Samar-
bejds-/MED-udvalg og at fagforeningen ikke farst bliver informeret om afskedi-
gelser ved modtagelse af sindetskrivelse, eller ndar medlemmet henvender sig.

At medarbejderne ikke bliver inddraget i afskedigelsesprocessen i den fase, hvor
det endnu ikke vedrgrer enkeltmedarbejdere, kan ud fra en raekke betragtninger
veere hensigtsmassigt — fx for at undgd ungdige bekymringer — mens det ud fra
andre betragtninger er uheldigt. En vigtig forudsaetning for kollektiv handling i
forhold til afskedigelser p& grund af arbejdsmangel er saledes, at baggrunden og
kriterierne for den planlagte personalereduktion meldes ud. Medarbejderne vil
med en sddan have mulighed for i faellesskab at overveje alternativer til afskedi-
gelserne i form af fx naturlig afgang, seniorordninger, frivillige fratreedelsesord-
ninger, deltidsbeskeftigelse, reduktion af over- og merarbejde. Der ser ud til at
veere behov for tidligere inddragelse af BUPL fagforening, bedre kvalificering af
BUPL tillidsrepraesentant og information til medlemmer om MED-udvalgets eksi-
stens og rolle.

Medlemmerne kontakter ofte selv BUPL fagforening, evt. efter henvisning fra
BUPL tillidsreprasentant, for at fa stette i forbindelse med afskedigelsen. Der er
eksempler pa BUPL tillidsrepraesentanter, der ikke ser sig selv som kompetente til
at kunne vejlede i afskedigelsessager. Spgrgsmalet er derfor, om BUPL tillidsre-
prasentantens kompetencer pad omradet skal styrkes, eller om det farst og frem-
mest drejer sig om at sikre, at BUPL tillidsreprasentanten i alle afskedigelsessager
henviser det bergrte medlem til BUPL fagforening. For det sidste taler det forhold,
at BUPL tillidsrepreesentanten af mange medlemmer ikke opleves som staende i et
dilemma mellem ledelse og medlem.

Som de menige medarbejderes repraesentant udfordres BUPL fagforening ved, at
den ogsa er fagforening for lederne. Her kan det overvejes, om et tydeligere skel
mellem de to roller, eventuelt gennem mere eller mindre adskilte afdelinger, kan
fremme de menige medlemmernes opfattelse af fagforeningen som deres reprea-
sentant.

Det er forholdsvis fa medlemmer, der vurderer, at der har veeret et samarbejde
mellem BUPL-A og jobcentret i forhold til indsatsen over for den ledige. Med-
lemmerne forklarer, at de to instansers samarbejde kan vare svaert gennemskue-
ligt, og at der forekommer dobbeltinformation. Regelgrundlaget forklarer en del af
dobbeltinformationen. Men der ser ud til at veere behov for, at de ledige bliver
malrettet orienteret om rollefordeling og samarbejdsrelationer mellem BUPL-A,
BUPL fagforening og jobcenter.

BUPL som helhed star i et dilemma i prioriteringen af den fremtidige indsats.
Selvom BUPL vil kunne tilfredsstille mange af deres medlemmer ved at gge deres
fokus péa deltidsansattelser og efteruddannelse/opkvalificering af ledige, er der
nogle medlemmer, som helst ser en anden prioritering. Ressourcer brugt pa at til-
fredsstille én gruppes preaferencer kan medfare, at der er andre gruppers interes-
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ser, som ikke kan tilgodeses i samme grad eller ligefrem modarbejdes. Her er det
vigtig at have for gje, hvor store de enkelte grupper i medlemsskaren er, og om det
fagpolitisk er et mal at tilgodese bestemte grupper.
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Undersggelsens baggrund og problemstillinger

Formalet med undersggelsen er at opna praksisorienteret viden om afskedigelsesprocessen
blandt de BUPL-medlemmer, som afskediges pa grund af arbejdsmangel. Centralt star spargs-
malet om, hvilke indsatsomrader BUPL skal fokusere pa for at kunne hjelpe medlemmerne
under og efter afskedigelsen, eventuelt ved helt at undga afskedigelse eller ved at skabe de
bedst mulige forudsetninger for, at medlemmet igen opnar arbejde. Undersggelsen omfatter
padagoger, som er afskediget i henholdsvis 2010 og 2011 pa grund af arbejdsmangel.

En tilsvarende undersggelse er gennemfart blandt paedagoger afskediget pa grund af
sygdom i samme periode, se Peedagogers afskedigelse pa grund af sygdom. Selvom de un-
dersggelser med hensyn til design og data har en lang reekke faellestraek ggres resultaterne til-
gengelige i to sarskilte rapporter.

I det folgende beskrives kort, hvad der har karakteriseret daginstitutionsomradet i denne
periode, og hvorledes afskedigelsesstatistikken blandt BUPL’s medlemmer har udviklet sig og
afslutningsvist preesenteres undersggelsens problemstillinger.

2.1 Periodens karakteristika: Budgetbesparelser, omorganisering

og faldende bgrnetal

De seneste ar har veeret praeget af nedskeringer inden for en lang raeekke personalegrupper i
den offentlige sektor, herunder medarbejdere pa det paedagogiske omrade, hvor BUPL’s med-
lemmer udggr en helt central gruppe. Baggrunden er fgrst og fremmest det politiske krav om
at reducere de offentlige udgifter som fglge af krisen, der satte ind i 2008. Krisen har betydet
en kraftig opbremsning af kommunale udgifter til bl.a. dagsinstitutioner, som eksempelvis
har udmentet sig i reduceret abningstid og darligere normering i daginstitutionerne. Der har
lokalt veeret indfart anseattelsesstop, reduktion af budgetter og fart skarp kontrol med institu-
tionernes budgetter i perioden siden 2008. Endvidere har flere kommuner veret bergrt af
faldende barnetal, hvilket har medfgrt omplacering af ansatte men ogsa institutionslukninger
og afskedigelser blandt paedagoger. P& trods af at der med finansloven for 2012 blev afsat 500
mio. kr. til forbedring af normeringer i dagtilbud, er der fremadrettet varslet besparelser eller
nulveekst i flere kommuner (FTF notat 2012; BUPL-Lokal 2012a, 2012b, 2012c).

Sidelgbende med den gkonomiske krise og de nedskaringer pa daginstitutionsomradet,
som denne i sig selv har afstedkommet, har omradet i perioden fra 2008 og fremefter gen-
nemgé&et organisatoriske forandringer i form af overgang til omrade- og klyngeledelse?. Dette
indebarer i mange kommuner en sammenlagning af institutioner med starre enheder til fol-
ge (EVA 2012). Omorganiseringen til omrade- og klyngeledelse er ikke som udgangspunkt
gennemfgrt med besparelser blandt padagoggruppen for gje. Baggrunden har veeret at imga-

I en klyngestruktur samler man den administrative ledelse af flere institutioner ét sted, mens hver enkelt institution
bevarer den peadagogiske ledelse tet pa barnene. Klyngelederen har bl.a. det overordnede ansvar for institutionernes
administration, gkonomi og personale og varetager de daglige administrative opgaver.
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dekomme de gkonomiske forringelser af daginstitutionsomradet gennem besparelser pa le-
delsesniveauet — serligt ved nedlaeggelse af souschefstillinger. Omorganiseringen afspejler
endvidere et gnske om at adskille den administrative og paedagogiske ledelsesfunktion. Den
administrative drift af institutioner inden for samme omrade/klynge samles under omrade-
lederen, mens hver institution har en egen padagogisk leder/ daglig leder. Ledelsesressour-
cerne pa den enkelte institution fokuseres derved mod den paedagogiske ledelse og personale-
ledelsen og ma formodes ogsa at have en betydning for paedagogernes daglige arbejde samt
relationen mellem medarbejdere og ledelse. | en tidligere rapport, vedrgrende psedagogers
afskedigelser som fglge af sygdom, understreges netop et gnske fra psedagogerne om en bedre
personaleledelse i forbindelse med sygdom eller truet arbejdsevne (BUPL 2005). Der peges
her pa, at institutionslederen bruger mange ressourcer pd administration, og at prisen for
dette betales pa personaleledelsessiden. | rapport om afskedigelser pa grund af sygdom ser vi
blandt andet naermere pa de afskedigede padagogers tilfredshed med ledelsens indsats un-
dervejs i sygdomsforlgbet i en periode, hvor omstruktureringer af ledelsesniveauet netop har
betydet en adskillelse af de administrative og personaleledelsesmassige ressourcer.

2.2 Afskedigelsesstatistik

Afskedigelsesstatistikken blandt pseedagoger er beskrevet og dokumenteret i BUPL's udgivelse
fra marts 2011, der afdekker perioden frem til og med 2009 samt i en udgivelse fra 2012,
hvor udviklingen beskrives til og med farste halvdel af 2012 (BUPL 2011; BUPL 2013). Stati-
stikken over afskedigelser er illustreret i figur 2.1 og omfatter den samlede udvikling fra
2000-2012.

Udgivelsen fra marts 2011 ser specifikt pa de afskedigelsessager, som er afsluttet i 2008
0g 2009 (i alt 1.477 sager i de to ar), og gennemgar afskedigelsernes begrundelser og udvik-
lingstendenser. Blandt begrundelserne for afskedigelse udggr sygdom den primere begrun-
delse efterfulgt af nedskeeringer (stillingsnedlaeggelse og timereduktion). Afskedigelse pa
grund af sygdom udgar i 2008 54 % af det samlede antal afskedigelsessager. Denne andel fal-
der i 2009 til 41 % mens det samlede antal afsluttede afskedigelsessager stiger. Fordelingen
pa begrundelser &ndrer sig sdledes fra 2008 til 2009 i retning af flere afskedigelser pé bag af
nedskaringer. Andelen af afskedigelser pa grund af nedskaeringer stiger fra i 2008 at udggre
17 % til i 2009 at udgare 29 % af alle afskedigelsessager. De efterfalgende ar byder pa et fald i
sygdomsafskedigelser og en fortsat stigning i sager med baggrund i nedskaringer (FTF notat
2012; BUPL-Lokal 2012c). Figur 2.1 viser endvidere, at stigningen i afskedigelser pa grund af
nedskaringer topper i 2010, mens antallet, som afskediges p& grund af sygdom, stabiliserer
sig (BUPL 2013).

At antallet af afskedigelser pa grund af sygdom stabiliserer sig fra 2009 og fremefter gi-
ver ikke grundlag for at fjerne fokus fra paedagogernes generelle velbefindende. FTF har ny-
ligt offentliggjort en omfattende kortleegning af FTF’ernes (herunder padagoger) psykiske
arbejdsmiljg, hvor der senest sattes fokus pad jobusikkerhed i en krisetid (Pedersen m.fl.
2012b). Rapporten, som er gennemfgrt af TeamArbejdsliv, peger pa, at de omstruktureringer,
nedskaringer og fyringsrunder, der, som beskrevet, har karakteriseret de senere ar for mange
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offentligt ansatte, kan medfgre mistrivsel og helbredsforringelser, hvis ikke det psykiske ar-
bejdsmiljg, samarbejde og inddragelse af medarbejderne teenkes ind i de forandringsproces-
ser som foregdr i den offentlige sektor — herunder pa daginstitutionsomradet.

Figur 2.1 Afskedigelser af BUPL-medlemmer fordelt p& arsager

Udviklingen i afskedigelser — udvalgte kategorier
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Kilde: BUPL (2013): Internt notat om afskedigelser. Kgbenhavn. BUPL.

Udgivelsen fra marts 2011 samt det interne notat, som dakker perioden frem til 2012, beskriver
de samlede udviklingstendenser i afskedigelser blandt BUPL-medlemmer — herunder begrundel-
ser for afskedigelsen. Afskedigelser med baggrund i sygdom udggr den primere arsag efterfulgt af
stillingsnedlaeggelse. | alt afskediges 2.852 paedagoger i 2012. Heraf afskediges 748 padagoger pa
grund af sygdom (svarende til 26,2 %), mens 662 padagoger modtager en afskedigelse p& grund
af stillingsnedleeggelse (svarende til 23,2 %). Figur 2.1 illustrerer udviklingstendenserne blandt de
to udvalgte typer af afskedigelser og viser, at afskedigelser pa grund af sygdom topper i 2008 med
870 afskedigede paedagoger. Herefter falder antallet frem til 2011 og stiger igen svagt fra 2011 til
2012. Antallet af afskedigelser pa grund af stillingsnedleaeggelser stiger markant i perioden 2008-
2010, hvor udviklingen topper med 994 afskedigede paedagoger. Herefter falder antallet af afske-
digede pa grund af stillingsnedlaggelser frem til 2012.

2.3 Undersggelsens problemstillinger

Ved afskedigelser i det offentlige, som har baggrund i nedskaringer og arbejdsmangel, geel-
der en lang raekke krav til arbejdsgiver med hensyn til at begrunde afskedigelserne pa hen-
holdsvis det overordnede plan og pa det individuelle plan. Afskedigelser skal veere sagligt be-
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grundet (fx nedskering af bevillingerne, opgaveomlagninger, timereduktion), og arbejdsgi-
ver har pligt til at gennemfare en partshgring, hvor der redeggares for arsagen til besparelser,
arbejdsmangel og afskedigelse af den enkelte. Arbejdsgiver sender samtidig med partshgrin-
gen og som en del af denne, en sindetskrivelse til BUPL fagforening med information om, at
der pataenkes afskedigelse af medlemmet (Moderniseringsstyrelsen 2009 og Padagogover-
enskomsten (2011). Inden arbejdsgiver iverksatter afskedigelser, skal det undersgges, om
der er alternative lgnbesparelser i form af naturlig afgang, senior- og frivillige fratreedelses-
ordninger, deltidsbeskaftigelse, reduktion af over- og merarbejde, revurdering af personale-
sammensatningen ved eventuelle nyansattelser med henblik pa at undga overkvalificeret —
og dermed dyrere — arbejdskraft samt genplacering/omplacering. | en afskedigelsessag grun-
det nedskearinger udgeres den primare part séledes af arbejdsgiver, og BUPL kan involveres i
forhold til alle elementer i forlgbet.

Efter afskedigelsen vil de centrale parter i forlgbet udggres af BUPL-A-kasse og Kommu-
nens Jobcenter i forhold til at tilbyde den afskedigede hjelp til at fastholde en meningsfuld
tilknytning til arbejdsmarkedet. Jobcenter og a-kasse er i lovgivningen tildelt bestemte roller.
Nogle af disse indebarer fx overlappende information. Som ledig er det ifglge lovgivningen fx
pligtigt at made til samtale i bade a-kasse og pa jobcenter hver tredje maned i forbindelse
med radighedsvurdering. Som det fremgar af Bekendtggrelse om en aktiv beskeftigelsesind-
sats og Bekendtggrelse om ansvaret for og styringen af den aktive beskaftigelsesindsats® er
det jobcentrene, der har ansvaret for beskaftigelsesindsatsen, herunder pligt til vejledning,
jobformidling, radighedsvurdering, bevillingskompetence i forhold til aktivering, lgnstilskud,
praktik mv. A-kassens opgaver fremgar ligeledes af Bekendtggrelse om en a-kasses pligt til at
vejlede mv.

Rapporten her, vedrgrende afskedigelser pa grund af arbejdsmangel, belyser falgende:

= Hvordan oplevede medlemmerne forlgbet frem til afskedigelsen?

— Oplevelse og vurdering af BUPL's, arbejdspladsens og arbejdsgivers ageren i
forbindelse med afskedigelsessagens forlgb.

= Hvem og hvad hjelper medlemmerne videre?

— Oplevelse og vurdering af den bistand, de far fra BUPL, BUPL-A, jobcentret og
andre, i forbindelse med at de har mistet deres job.

» Hvordan ser de afskedigedes videre vej pa arbejdsmarkedet ud, og hvad foretager
de sig?

— Nyt job, karriereskift, ledighed, tilbagetraekning osv.

Lov om en aktiv beskaftigelsespolitik kap. 8, hvoraf det fremgar, at det er jobcentret, der har kompetencen til at bevil-
lige aktivering i form af praktikforlgb, lgntilskudsansattelser mv.:
https://www.retsinformation.dk/forms/r0710.aspx?id=142553#Afs1

Lov om ansvaret for og styringen af den aktive beskaftigelsesindsats, hvoraf det fremgér, at det er jobcentret — dvs.
kommunen — der varetager og har ansvaret for indsatsen:
https://www.retsinformation.dk/FORMS/R0710.aspx?id=130598#K9

A-kassens opgaver fremgar af Bekendtggrelse om en a-kasses pligt til at vejlede m.v.:
https://www.retsinformation.dk/forms/R0710.aspx?id=140249
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3 Undersggelsens metoder og data

I dette kapitel skal vi ggre rede for undersggelsens tilretteleeggelse og datagrundlag. Som i
andre undersggelser, har det vaeret ngdvendigt at foretage en reekke afgraensninger givet de
ressourcemassige rammer for projektet, bl.a. med hensyn til antallet af undersggte kommu-
ner. Vi mener dog, at den anvendte flermetodiske tilgang med bl.a. en repraesentativ spgrge-
skemaundersggelse blandt afskedigede BUPL-medlemmer giver et solidt grundlag for vore
konklusioner.

3.1 Et flermetodisk design

Undersggelsen skal som sagt bidrage med viden pa flere omrader, jf. afsnit 2.3 om undersg-
gelsens problemstillinger, og vi har derfor valgt et flermetodisk design.

At tage flere metoder i brug giver en raekke fordele. Undersggelsen omfatter disse dele:

= Kvalitative studier i tre kommuner, der afskediger pa grund af arbejdsmangel, jf.
afsnit 3.2. De kvalitative interview er gennemfgrt forud for udsendelsen af spgrge-
skemaet til afskedigede BUPL-medlemmer. Interviewmaterialet har dels haft til
formal at give inspiration til konstruktionen af spgrgeskemaerne og dels give en
uddybende forstaelse for de afskedigede BUPL-medlemmers vurdering og oplevel-
se af BUPL fagforenings og andre centrale aktares indsats for, under og efter af-
skedigelsen.

= Spgrgeskemaundersggelsen, jf. afsnit 3.3 giver viden om medlemmernes vurde-
ring og oplevelse af de modtagne indsatser og ydelser fgr, under og efter afskedi-
gelse. De danner grundlag for analyser af medlemmernes praferencer i forhold til
indsatsen og bidrager til handlingsanvisninger til BUPL fagforening og andre cen-
trale aktgrer. Spgrgeskemaundersggelsen giver ogsa oplysninger om medlemmer-
nes arbejdsmarkedstilknytning efter afskedigelsen.

* Valghandlingsdesignet eller praeferenceanalysen, jf. afsnit 3.4., har til formal at
afdekke medlemmernes praferencer i forhold til BUPL fagforenings indsats. Me-
toden er en gkonomisk efterspgrgselsmetode, hvor svarpersonerne i spgrgeske-
maundersggelsen skal velge, hvordan BUPL fagforening skal fokusere deres ar-
bejde i forhold til problemstillingerne vedrgrende afskedigelse under sygdom.

» Registerbaseret analyse af frafald i spegrgeskemaundersggelsen p& grundlag af
BUPL’'s medlemsregister, hvis oplysninger ogsa anvendes i praeferenceanalysen.
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3.2 De kvalitative studier

De kvalitative studier er gennemfgrt i tre kommuner som enkelt- og gruppeinterview med
falgende centrale aktgrer: Medlemmer af BUPL, som henholdsvis er blevet afskediget pa
grund af sygdom eller mangel p& arbejde, medarbejdere i BUPL og BUPL-A, som er involve-
ret i den lokale sagsbehandling, medarbejdere i jobcentrenes sygedagpenge- og beskeftigel-
sesafsnit samt arbejdsgiverreprasentanter. Der er til begge undersggelser gennemfart fol-
gende interview:

» Fokusgruppeinterview med BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af
mangel pa arbejde (interview med i alt seks personer).

* Enkeltinterview med BUPL-medlemmer, som er afskediget p& grund af arbejds-
mangel, og som har varet forhindret i at deltage i fokusgruppeinterview (inter-
view med i alt tre personer).

= Telefoninterview med sagsbehandlere i hver af de tre kommuner fra henholdsvis
BUPL og BUPL-A vedrgrende afskedigelse pa grund af sygdom og mangel pa ar-
bejde.

» Telefoninterview med omrade-/klyngeledere i hver af de tre kommuner.

» Enkeltinterview med sagsbehandlere fra sygedagpengeomradet i hver af de tre
kommuner samt enkeltinterview med sagsbehandlere fra beskeaftigelsesindsatsen
i to af kommunerne.

= Der er samlet gennemfgrt interview med 35 personer til de to undersggelser, heraf
21 BUPL-medlemmer.

De tre kommuner er udvalgt ud fra falgende kriterier:

= Storby — provinsby
» @st- og Vestdanmark

* Hgjt og lavt sygefraveer blandt peedagogisk personale trukket pa baggrund af syge-
fraveersstatistik fra Kommunernes og Regionernes lgndatakontor (fldnet.dk)

» Afskedigelsesstatistik fra BUPL.

Indgangen til kommunerne var ledelsen for bgrne- og ungeomradet, som har ansvaret for de
institutioner, som BUPL-medlemmerne afskediges fra, samt ledelsen for jobcentret, som har
ansvaret for indsatsen over for de ledige medlemmer.

I de tre deltagerkommuner, blev afskedigede BUPL-medlemmer udvalgt og inviteret til
deltagelse pé& grundlag af kommunefordelte lister, som BUPL udtrak fra medlemsregistret
over afskedigede pa grund af henholdsvis sygdom og arbejdsmangel.

BUPL udpegede fra centralt hold de relevante interviewpersoner fra den lokale BUPL
fagforening og den lokale BUPL-A-kasse.
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3.3 Spgrgeskemaundersggelserne

Spgrgeskemaundersggelserne omfatter medlemmer af BUPL, der i 2010-11 er blevet afskedi-
get med begrundelsen arbejdsmangel eller sygdom. Undersggelserne omfatter ikke personer,
som efter at en afskedigelsessag er rejst, er blevet fastholdt p& den pagaeldende arbejdsplads.
Dermed er de vurderinger medlemmerne giver af de forskellige aktgrers adfeerd fgr, under og
efter afskedigelsessagen alene baseret pd personer, som har veret gennem en afskedigelse.
Dermed kan der veere tale om mere kritiske vurderinger, end dem der ses blandt medlemmer,
hvis afskedigelsessag er endt med fastholdelse. Hovedparten (92 %) af de rejste afskedigel-
sessager ender dog med en afskedigelse, jf. BUPL (2013). Vi anser derfor vore konklusioner
for centrale i forhold til at kunne vurdere behovet for indsats og @&ndringer i denne, for ho-
vedparten af de afskedigelsestruede medlemmer.

Som grundlag for udarbejdelsen af spgrgeskemaer, jf. afsnit 3 om undersggelsernes bag-
grund og problemstillinger, er inddraget erfaringer fra tidligere gennemfgrte KORA-
undersggelser pd omradet og fra undersggelser gennemfgrt af Det Nationale Forskningscen-
ter for Arbejdsmiljg (Rugulies m.fl. 2011). Undersggelsens spargeskema fremgar af bilag A.

BUPL har forestdet udtraekket af population til spgrgeskemaundersggelsen i deres med-
lemsregister.

Fra BUPL's medlemsregister foreligger en reekke baggrundsoplysninger for medlemmer-
ne af BUPL (fagforeningen) og a-kassen: Dimittenddato, ansattelsessted, adresser mv.

Spergeskemaundersggelsens population bestdende af personer afskediget pd grund af
mangel p& arbejde omfatter 1.253, jf. tabel 3.1, som ogsa viser svarprocent.

Tabel 3.1 Population, respondenter og svarprocent for BUPL-medlemmer afskediget pa

grund af arbejdsmangel i 2010-2011

Population Antal respondenter Svarprocent

Personer afskediget pa

. 1.253% 678 54,1
grund af arbejdsmangel

Kilde: Egne beregninger pa Databasen for BUPL-medlemmer afskedigelse p& grund af sygdom eller ar-

bejdsmangel.

a) Oprindelig var der 1.424 respondenter. 12 respondenter er dog blevet trukket ud af samplet pa
grund af, at de har veeret afgdet ved dgden, eller at de ikke fgler, at de passer ind i undersggel-
sescasen. Derudover har vi pa baggrund af en stikprgveanalyse gennemfgrt af BUPL valgt at ned-
skrive den relevante population med 12 %. Arsagen er, at BUPL's stikprgve viste, at ca. 12 % af
respondenterne fandt et nyt job sa hurtigt, eller at de blev omplaceret, s& der ikke var tale om en

rigtig afskedigelsessag.

Som det fremgar af tabellen er svarprocenten knap 55 %, hvilket sammenlignet med andre
tilsvarende undersggelser ma anses for tilfredsstillende.

Medlemmer, der har mistet deres job p& grund af arbejdsmangel, er yngre, og respon-
denterne er underrepraesenteret. Tilsvarende er kvinder. Ledere/souschefer og stgttepaeda-
goger er underreprasenteret i forhold til respondenter, der var i flexjob. Desuden er der en-
kelte BUPL fagforeninger rundt om i landet, der er over-/underreprasenteret.
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Disse baggrundskarakteristika kontrolleres der dog for i analyserne, hvorfor vi anser fra-
faldsproblemet som vaerende mindre problematisk.

Af figur 3.1 herunder prasenteres det samlede design for bade undersggelse af afskedi-
gelser pa grund af arbejdsmangel og afskedigelser pa grund af sygdom. For en narmere be-
skrivelse af det metodiske og datameassige grundlag for undersggelse vedrgrende afskedigel-
ser pa grund af sygdom, se Padagogers afskedigelse pa grund af sygdom.

Figur 3.1 Undersggelsesdesign og -temaer i de to undersggelser om afskedigelse af

paedagoger pa grund af henholdsvis arbejdsmangel (1) og sygdom (2)

Populationer Interview og spgrgeskema- Hvor star de
undersggelser afskedigede BUPL-
medlemmer i dag?
Afskedigede pa Temaer for undersggelse 1: \
grund af ar- Medlemmernes oplevelse og vurde-
bejdsmangel H ring af:
2010/11.' BUPL — BUPL fagforenings, arbejdsplad-
fagforenings . ) .
medlemsregister sen; og arbejdsglveren§ ageren i — Nyt job som
forbindelse med afskedigelse pga. paedagog
arbejdsmangel og af den bistand, _  Karriereskift til
de far fra BUPL, BUPL-A, jobcen- ny type job
tret og andre fgr og efter afskedi- —  Pabegyndt ud-
gelse. dannelse
— Sygedagpenge
Feelles, undersggelse 1 og 2: —> — A)r/gejds?;s_ ?
— Alder, uddannelse og stilling hedsdagpenge
— Arbejdserfaring og institutionstype — Kontanthjeelp
— Tilbagetreek-
Temaer for undersggelse 2: ning )
Afskedigede pa — Arsager til sygefraveer, herunder — Fleksjob
grund af §ygdom % fysisk og psykisk arbejdsmiljg - Lﬂntll§kuq
2010/11 i BUPL — Handleplaner, samtaler med leder — Revalidering
fagforenlngs. — Gradvis genoptagelse af arbejde
medlemsregister — Arbejdsfastholdelse og behov for

stgttemuligheder j

3.4 Valghandlingseksperimenter (Choice Experiments)

Spargeskemaundersggelserne har som sagt til formal at belyse det forlgb, de afskedigede
BUPL-medlemmer har vearet igennem. Det andet formal er at danne grundlag for analyser af,
hvilken prioritering medlemmerne har af de tiltag BUPL, tiloyder med henblik pa at forbedre
processerne omkring og reducere omfanget af afskedigelser pa grund af sygdom og arbejds-
mangel.

Til at kvantificere medlemmernes prioritering af BUPL'’s arbejde i forbindelse med af-
skedigelse pa grund af arbejdsmangel og pa grund af sygdom bruges en mere avanceret spgr-
geskemateknik, hvor svarpersonerne i undersggelsen skal prioritere mellem udvalgte omra-
der, som BUPL fokuserer deres indsats pa. Dette til forskel fra den traditionelle Likert-skala,
hvor svarpersonerne i princippet kan velge frit fra alle hylder ved eksempelvis at svare, at de
gerne vil have, at BUPL skal fokusere pa alle omrader, hvilket ville ggre det svert/umuligt at

22



udlede en prioritering blandt medlemmerne. Vi gar saledes brug af en metode, der gar under
navnet valghandlingseksperimenter (Choice Experiments), og som internationalt og i Dan-
mark har veeret brugt til at estimere efterspgrgslen efter tiltag relateret til arbejdsmarkedet
og beskeftigelse, (jf. Kristensen 2010). Formalet med metoden er at fa identificeret de mest
relevante ydelser/mader, som BUPL kan yde deres medlemmer bistand i forbindelse med de
relevante afskedigelsesarsager. Metoden er naermere beskrevet i kaptitel 5.

3.5 Registerdata fra BUPL's medlemsregister

Det har i forbindelse med projektet veeret muligt at treekke pa nogle af de oplysninger, som
BUPL har registreret pa deres medlemmer. | forbindelse med frafaldsanalysen og i analyser-
ne af respondenternes praeferencer for BUPL'’s fremtidige arbejde, har vi gjort brug af fglgen-
de registeroplysninger: Kgn, alder, hvor mange ar respondenterne har vaeret uddannet, hvil-
ken BUPL fagforening de har vaeret medlem af, hvilken stilling de har haft, og om de stadig er
medlem af BUPL. Det skal i den forbindelse naevnes, at registeret ikke er komplet pa nogle af
de oplysninger, som vi har gjort brug af.

3.6 Rapportens opbygning

P& baggrund af kapitel 2, hvor vi ridsede undersggelsens baggrund og problemstillinger op,
og kapitel 3, hvor undersggelsens metoder og data blev praesenteret, undersgges, med ud-
gangspunkt i analyser pa grundlag spgrgeskemadata, forlgbet frem til afskedigelsen. Disse
udbygges med resultater fra de kvalitative interview, og de to typer af empiri bringes saledes
til at supplere hinanden. Samme princip geelder i kapitel 5, hvor der er fokus pa forlgbet efter
afskedigelsen, og resultatet af det samlede forlgb i form af beskeeftigelsesstatus belyses. | det
afsluttende kapitel 6 fremlaegges resultaterne af praeferenceanalysen, der kaster lys over med-
lemmers gnsker til indsatsen fra BUPL.
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4 Forlgbet frem til afskedigelse

I dette kapitel settes fokus pa, hvordan afskedigelsesforlgbet frem til den endelige afskedi-
gelse ser ud med de forskellige aktgrers gjne. Fremstillingsmaessigt laegger vi ud med at pree-
sentere resultater fra den gennemfarte spgrgeskemaundersggelse, hvorefter vi ser narmere
pd, hvorledes processen opleves og vurderes af arbejdsgiver, BUPL fagforening og af BUPL-
medlemmet.

4.1 Hvilke processer omfatter forlgbet?

Ved afskedigelser i det offentlige geelder en lang reekke krav til arbejdsgiver med hensyn til at
begrunde afskedigelserne pa grund af mangel pa arbejde pd henholdsvis det overordnede
plan og pa det individuelle plan. Moderniseringsstyrelsen (2009) skriver:

Afskedigelser skal altid vaere sagligt begrundet. Nedskaring af bevillingerne, op-
gaveomlaegninger og tilsvarende er en saglig begrundelse for afskedigelse (men
skal suppleres af en individuel begrundelse til den enkelte ansatte...). Ledelsen kan i
saddanne situationer foretage de ngdvendige afskedigelser, forudsat at de gaeldende
regler om procedurer, varsler mv. overholdes.

| sager om afskedigelser har arbejdsgiver pligt til at gennemfgre en partshering savel med
hensyn til arsager til arbejdsmangel som med hensyn til den individuelle begrundelse, jf.
Moderniseringsstyrelsen (2009):

I sager om afskedigelse pa grund af arbejdsmangel skal der partshgres om arsagen
til arbejdsmanglen, f.eks. besparelser, og om hvori arbejdsmanglen/besparelserne
bestar. Der skal ogsa redeggares for de kriterier, der er fulgt ved afggrelsen af, hvil-
ke medarbejdere, der skal afskediges.

Arbejdsgiver sender som en del af partshgringen, en sindetskrivelse til bade medlemmet og
BUPL fagforening om, at man patenker at afskedige medlemmet samt kriterierne herfor. Det
er disse kriterier, som medlemmet forholder sig til i partshgringsperioden, hvor fagforenin-
gen kommer ind over i forhold til at vurdere kriteriernes saglighed mv.

Og inden arbejdsgiver iverksatter afskedigelser, skal det undersgges, om der er alterna-
tive lgnbesparelser i form af: naturlig afgang, senior- og frivillige fratreedelsesordninger, del-
tidsbeskeftigelse, reduktion af over- og merarbejde, revurdering af personalesammensatnin-
gen ved evt. nyansettelser med henblik pa at undga overkvalificeret — og dermed dyrere —
arbejdskraft samt genplacering/omplacering.

Blandt de elementer, der indgar i de ansattes kvalifikationsvurdering, er: faglige kvalifi-
kationer, opgavevaretagelsen og personlige kvalifikationer.
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I denne partshgring vedrgrende afskedigelser pa grund af arbejdsmangel, vurderes begrun-
delserne for afskedigelser ud fra fglgende kriterier:

= Holder argumentationen for, at der skal spares, og er der alternative muligheder
for lgnbesparelser, dvs. blandt andre faggrupper?

= Er afskedigelserne pa grund af arbejdsmangel blevet behandlet i MED-systemet*?

= Er der formuleret overordnede kriterier for, hvilke faglige grupper/faglige profi-
ler, der mangler arbejde til?

= Er der en klar argumentation fra overordnede kriterier til de enkeltpersoner, man
gnsker at afskedige?

BUPL fagforening gar séledes ind i afskedigelsesprocessen og forhandler mange af afskedi-
gelserne, jf. BUPL (2012a). Malet er at "forhindre, afbgde og/eller mildne vilkarene for den
enkelte padagog”. Men i de fleste afskedigelsessager pa grund af mangel pa arbejde er ud-
gangen pa sagen afskedigelse.

4.2 Samarbejds- og MED-udvalg

Allerede under ledelsens planlegning af besparelser skal Samarbejdsudvalg eller MED-ud-
valget inddrages. MED-udvalget er tiltenkt en central rolle, som eksempelvis fremgar af den-
ne beskrivelse af udvalgets opgaver og procedurer ved personalereduktion i en tilfeldigt valgt
kommune, som har formuleret sin politik p4 kommunens hjemmeside, nemlig Esbjerg Kom-
mune, der ikke er en af de kommuner, der indgar i undersggelsens kvalitative del:

Generelt:

De relevante MED-udvalg udarbejder retningslinjer om kriterier for afskedigelse af
personale ved reduktion i personaleantallet/lsnsummen. Kriterierne skal vere kla-
re og objektive.

Procedure:
Inden tre uger efter endelig beslutning er truffet, udarbejder ledelsen et opleeg om
gennemfgrelse af personalereduktionen.

Oplaegget behandles i det relevante MED-udvalg med henblik pa at klare reduktio-
nen ved:

a. naturlig afgang inden for overskuelig fremtid — herunder efterlgn eller pension
b. frivillig nedgang i timetal, herunder overgang til seniorordning eller delpension,
i det omfang det er foreneligt med arbejdets tilretteleeggelse.

4 Med-systemet indebarer, at der nedsattes en reekke udvalg i kommunerne og regionerne. Her skal ledelse og medar-

bejderrepraesentanter drgfte forskellige spgrgsmal med relevans for medarbejderne — sdsom budgettets konsekvenser
for arbejdspladsen, personalepolitikken, omorganiseringer, arbejdsmiljg mv., jf. KREVI (2010).
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Hvis det efter behandlingen i det relevante MED-udvalg ikke lykkes at gennemfgre
reduktionen i det pageldende omrade, gar sagen videre til direktgren, som under-
sgger muligheden for omplacering til andre relevante omrader i sektoren eller hele
direktgromradet.

Hvis det ikke lykkes at finde omplaceringsmulighed inden for direktgromradet,
sender direktgren for forvaltningen sagen videre til HR, Personale & Udvikling, der
er ansvarlig for at koordinere undersggelsen af mulighederne for omplacering i he-
le Esbjerg Kommune. Ved ensidig omplacering til andet arbejde internt ved kom-
munen fastfryses hidtidig lgn, indtil lannen matcher niveauet for stillingstypen.

Er det efter gennemfgrelsen af denne procedure ngdvendigt at afskedige medarbej-
dere, orienterer ledelsen den pagaldende medarbejder og BUPL tillidsrepraesen-
tanten om gennemfgrelse af reduktionen.

Formel afskedigelsesprocedure indledes med samtidig orientering om jobbank.

Efter proceduren er afsluttet, orienteres det relevante MED-udvalg pa det farst-
kommende ordinzere mgde.

Det er vigtigt her at understrege, at der mellem kommunerne kan der vare forskelle i hvor-
dan MED-udvalgene arbejder. Men p& mgderne skal konsekvenserne af besparelsen drgftes,
herunder mulige alternativer som omplacering, frivillig fratreeden, naturlig afgang mv. og
forlgbet frem til afskedigelserne, jf. ovenstaende citat.

Ifalge de adspurgte afskedigede medlemmer er det kun 24 %, der har kendskab til, at de-
res afskedigelse — som en del af en samlet medarbejderreduktion — er blevet behandlet i sam-
arbejdsudvalg eller i MED-udvalget. Dette understgttes af interview, hvor flere medlemmer
forklarer, at de ikke kender til MED-udvalgets eksistens og/eller funktion. Det har dog i nogle
kommuner, ifglge afskedigede medlemmer af BUPL, vaeret muligt at tilkendegive sin mening
med hensyn til fastholdelsestiltag pa afholdte stormgder.

Hensynet til at undgad ungdvendige bekymringer hos de ansatte paedagoger kan vere en
arsag til, at lederne ikke orienterer om SU/MED-udvalget. Hos nogle ledere med denne op-
fattelse anses det for en ledelsesopgave at gennemfare besparelser, og det vil ifglge dem ikke
tjene til peedagogernes bedste at have viden om drgftelserne i udvalget. Denne holdning kan
dog ifelge interviewede medfare spekulation, da medarbejderne ikke far kendskab til forlgbet
for afskedigelser, herunder overvejelser om fastholdelsestiltag.

I udvalgene sidder, ud over reprasentanter for ledere, ogsd medarbejdernes BUPL til-
lidsrepraesentant og sikkerhedsrepraesentant. Informanter fra BUPL fagforening ser sidst-
naevnte personer som fagforeningens repraesentanter og som katalysatorer for inddragelse af
fagforeningens gnsker i SU/MED-udvalgets drgftelser. BUPL fagforening kan, via BUPL til-
lidsrepraesentanten, veere med til at sikre, at alle fastholdelsestiltag er forsggt og have indfly-
delse pa udfaldet af en besparelse ved at papege alternative muligheder til afskedigelse. Dette
kreever kvalificerede BUPL tillidsrepreesentanter, der er bekendte med muligheder for fast-
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holdelse, men som ogsa kender til peedagogernes holdning til eksempelvis en kollektiv time-
reduktion, omplacering mv. Fra bade interviewede medlemmer og repraesentanter for BUPL
fagforening, er der et gnske om en generel opkvalificering af BUPL tillidsreprasentanter, sa
de i hgjere grad kan varetage padagogernes interesser i forbindelse med afskedigelser pa
grund af arbejdsmangel og standse konflikter pa arbejdspladsen, inden de udvikler sig.

Det ma vurderes, at der ligger et stort potentiale i at gge kommunikationen mellem fag-
foreningen og BUPL tillidsreprasentanten, saledes at BUPL fagforening tidligere i processen
bliver informeret om patenkte besparelser. BUPL fagforening har derved mulighed for at
indga som en aktiv part i forhandlingerne med kommunen. Det betyder ogsa, at BUPL fagfor-
eningen tidligere i forlgbet frem mod afskedigelse kan tage kontakt til medlemmer med hen-
blik pa at yde stgtte frem for den nuvaerende situation, hvor det ser ud til, at BUPL fagfor-
ening oftest farst bliver informeret om afskedigelser ved modtagelse af sindetskrivelse, eller
nar medlemmets henvender sig. Medlemmerne giver generelt udtryk for, at de gerne ser fag-
foreningen veere til stede tidligere i processen. | "Medarbejdernes indflydelse skal styrkes” af
Caraker, Jgrgensen & Madsen (2012), ses blandt medlemmerne af FTF, herunder BUPL, et
generelt udbredt gnske om, at medlemmernes inddragelse styrkes pa arbejdspladserne. Sam-
let peger dette pa, at der i forbindelse med afskedigelser pa grund af arbejdsmangel, kan vaere
behov for: tidligere inddragelse, bedre kvalificering af tillidsrepreesentanten og information
til medlemmer, bl.a. om MED’s eksistens og rolle.

4.3 Kriterier for afskedigelse

Vi skal her se nermere pa, i hvilket omfang der udarbejdes overordnede kriterier for afskedi-
gelser og i givet fald pa, hvilken sammenhang der er mellem disse kriterier og de enkeltper-
soner, der varsles afskediget.

De overordnede kriterier for afskedigelse

Nar en institution star over for nedskeringer og forsgg pa alternative besparelser, ikke har
kunnet modvirke afskedigelse af personale, er naste fase at udarbejde de overordnede krite-
rier for, hvilke faglige grupper eller profiler, der mangler arbejde til. Kriterierne kan ga pa
fleksibilitet, fagligt niveau, institutionsdrift mv. MED-udvalget skal inddrages og vere med
til at treeffe beslutninger herom, hvilket giver bade BUPL fagforening og paedagogerne indi-
rekte indflydelse herpa via BUPL tillidsrepreesentanten. Som tidligere naevnt er der mod for-
ventning ingen af vore interviewpersoner, der har haft kendskab til processen om afskedigel-
sessager pa grund af arbejdsmangel i MED-udvalget, og derfor foreligger ingen udsagn om
dette i undersggelsen.

| sidste ende er kriterierne og afskedigelserne en beslutning pa ledelses- eller bestyrel-
sesniveau. Paedagoger har oplevet, at de overordnede saglige kriterier, der skal laegges til
grund for afskedigelserne, spender fra meget bredt definerede og kan veere "ingen og alle” til
snaevert definerede, hvor senere afskedigede padagoger ikke har veret i tvivl om, at de stod
overfor en fyring.
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Der er eksempler pa, at kriterierne for udvelgelse offentligggres sent i forlgbet, eksem-
pelvis umiddelbart inden afskedigelsen eller ved sindetskrivelsen. Dette heenger sammen med
ledernes sene udmelding om afskedigelser, der kan ligge blot en uge eller tettere pa den
egentlige udvealgelse. Nogle ledere beretter i den forbindelse, at de ikke gnsker en lengere
periode med utryghed og darligt arbejdsmiljg og derfor venter med at offentligggre deres be-
slutning om, at der skal ske nedskaringer, og hvem der i den forbindelse skal afskediges.

Sammenhangen mellem de overordnede kriterier og dem, der varsles afskediget

Ved en patenkt afskedigelse skal arbejdsgiver sende en sindetskrivelse til den enkelte med-
arbejder, hvori der redegares for baggrunden for den patankte afskedigelse. Den ansatte gives
herefter en frist til at kommentere den patenkte afsked, hvilket foregar ved partshering.

BUPL fagforening gnsker — ifglge interview — selv at sikre, at der er en klar argumentati-
on fra overordnede kriterier til de enkeltpersoner, man gnsker at afskedige, men beretter
samtidig om manglende individuelle begrundelser for afskedigelser. Institutionerne/arbejds-
giver henholder sig ifglge interviewpersoner fra BUPL fagforening undertiden til domsprak-
sis, hvoraf det fremgar, at der ikke skal gives en personlig individuel begrundelse i forhold til
udveelgelse af en medarbejder til afskedigelse. Ifglge interview med BUPL fagforening oplyser
ledelsen den patenkte afskedigede medarbejder, hvilke fastlagte, faglige kompetencer, der
fokuseres pa, men ikke hvordan de er anvendt i forhold til den enkelte. Dette bekreftes af
medlemmerne, der ofte kun modtager en saglig begrundelse. En personlig individuel be-
grundelse kan eventuelt modtages ved begaring, men som tidligere navnt, er det ikke et
krav, der er pligt til at imgdekomme ifglge reglerne. I den gennemfgrte spgrgeskemaunder-
sggelse har to tredjedele af de afskedigede dog modtaget, hvad de opfatter som en individuel
begrundelse. Denne uoverensstemmelse kan hange sammen med, at der er forskellige opfat-
telser af, hvad en individuel begrundelse omfatter. For nogle er det et spgrgsmal om klare ob-
jektive kriterier, jf. ovenfor. For andre er det et spgrgsmal om, hvorvidt afskedigelsen be-
grundes i specifikke personlige forhold og ikke ud fra objektive kriterier.

Nar medlemmerne bliver spurgt om, hvorvidt de mener, at afskedigelsen har vaeret sag-
ligt begrundet, er der over 50 %, der finder, at den slet ikke har veeret det eller kun i ringe
grad, jf. figur 4.1. Cirka hver tredje finder, at den i hgj grad eller i nogen grad har veeret det.
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Figur 4.1 Har afskedigelsen efter din vurdering veeret sagligt begrundet? (n=630)

Ja, i hgj grad 11
Ja, inogen grad 22
Kun i ringe grad 24
Nej, slet ikke 31
Andet 12
0 5 10 15 20 25 30 35

Procent

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Anm.: ”n” angiver, hvor mange respondenter figuren er baseret pa. Denne anmeerkning geelder ogsa for
de fglgende figurer.

Hvorvidt det er hensigtsmassigt at tilbyde medarbejderne en uddybende samtale med hen-
blik pa en afklaring af udvelgelsen, er der delte meninger om. En positiv effekt af en uddy-
bende samtale omkring processen af afskedigelsesforlgbet kan veaere at undga spekulationer
hos den afskedigede om, hvorvidt der har veaeret andre grunde til fyringer som eksempelvis
uoverensstemmelser med lederen, sygdom mv. | figur 4.2 fremgar andelen af medlemmer,
der angiver, at der i forbindelse med deres afskedigelse har veaeret andre arsager end arbejds-
mangel. Det mener knap halvdelen, at der har veeret.

Tabel 4.2 Andel, der angiver, at de tror, at der har veeret andre arsager ud over ar-
bejdsmangel til, at de er blevet afskediget, (n = 659)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.
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Ifglge interview giver flere udtryk for, at et krav til ledelsen om at fastleegge og tydeliggare
baggrunden og de overordnede kriterier for afskedigelser p& grund af arbejdsmangel, kan
mindske risikoen for, at afskedigelser pa grund af arbejdsmangel, farst og fremmest rammer
medarbejdere, som ledelsen ud fra personlige traek gnsker at skille sig af med.

| figur 4.3 vises, i hvilket omfang de afskedigede medlemmer mener, at der har veeret an-
dre arsager til afskedigelsen end mangel pa arbejdskraft. Hele 19 % af dem, der mener, at der
har veeret andre arsager, mener selv, at sygdom har spillet en rolle. Dette peger pd, at medar-
bejdere med mere eller mindre sygefraveer eller nedsat funktionsevne bliver afskediget med
henvisning til mangel pa arbejde. | FTF (2012b) peges der pa, at netop pa grund af risikoen
for at blive ledig, kan der vaeere en sammenhang mellem denne og psykisk sygdom.

Hele 55 % har angivet "anden arsag”. Der er her stor spredning i, hvilke andre arsager re-
spondenterne har angivet, men det kan navnes, at "alder”, "leder brgd sig ikke om mig” og
"darlig ledelse” er nogle af dem, der forekommer flere gange.

4.3 Andel, der, ud over arbejdsmangel, tror, der har veeret andre arsager til af-
skedigelsen (n=309)

Sygdom 19

Problemer med foraeldre <1

Problemer med ledelsen 35
Problemer med kollegaer 7
Mobning 7
Anden arsag 55
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procent

Anm.: Respondenten har kunnet saette flere kryds. Derfor summer tallene til mere end 100 %.

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

En mulig grund til, at ledere gerne holder sig til den saglige begrundelse som fx "faldende
bgrnetal” er en opfattelse af, at en uddybende samtale kan skade den afskedigede yderligere.
En individuel begrundelse kan skabe fokus omkring negative aspekter hos den afskedigede,
som har medfert, at pageldende blev udpeget. Lederne papeger, at de afskedigede medlem-
mer kan benytte HR-medarbejderne i kommunen til at bearbejde et eventuel chok ved en af-
skedigelse, og lederne kan i hgjere grad benytte MUS-samtaler til at forklare den enkelte om
dennes styrker og svagheder. | hvilket omfang HR-afdelingen bruges i forbindelse med af-
skedigelser vides ikke, da de adspurgte medlemmer i undersggelsen ikke navner at have erfa-
ring med dette tiltag. Det er sdledes ikke alle afskedigede, der far dette tilbud.
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4.4 Begrundelse for besparelser og undersggelse af alternative

lganbesparelser

Arbejdsgiver er som sagt pligtig til at undersgge alternative lgnbesparelser, inden skridtet ta-
ges om afskedigelse. Men ifglge de afskedigede medlemmer selv, sker det yderst sjeldent. Det
er saledes kun 27 % af de adspurgte afskedigede medlemmer, der er bekendt med, at arbejdsgi-
ver har undersggt mulighederne for naturlig afgang, senior- og frivillige fratreedelsesordninger,
deltidsbeskeeftigelse, reduktion af over- og merarbejde mv., jf. figur 4.4. 25 % giver udtryk for,
at BUPL fagforening bidrog til at undersgge alternative muligheder for lgnbesparelser.

Figur 4.4 Blev alternative muligheder for lgnbesparelse undersggt? (n=551-607)
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Kilde:  Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pd grund af arbejdsmangel i 2010

eller 2011.

Blandt dem, der siger, at arbejdsgiver har undersggt disse alternativer, er det omplacering og
naturlig afgang, der er de mest udbredte jf. figur 4.5.

Figur 4.5 Hvilke muligheder blev afprgvet af arbejdsgiver? (n=177, dvs., dem der ved,

at noget blev afprogvet)
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Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
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At medlemmet ikke er bekendt med, at der eventuelt er foretaget overvejelser om alternati-
ver, kan veere begrundet i, at disse processer foregar pa et overordnet plan og er en del af det
formaliserede forhandlingssystem, som det enkelte medlem ikke ngdvendigvis er bekendt
med. Blandt andet ogsa fordi sddanne processer i givet fald — hvis de finder sted — gar forud
for afskedigelsen af den enkelte. Den enkelte vil sdledes ofte vaere i den situation, at eventuel-
le undersggelser af alternativer til afskedigelse er gennemfart far BUPL-medlemmet modta-
ger besked om, at vedkommende planlaegges fyret.

Men i disse forudgdende faser, hvor alternativer i givet fald skal undersgges, kunne det
forventes, at BUPL fagforening blev involveret via BUPL tillidsreprasentanten. Safremt en
given arbejdsplads eller kommune star over for at ville afskedige BUPL-medlemmer pa grund
af arbejdsmangel, vil BUPL fagforening i mange tilfeelde veere motiveret for at orientere deres
medlemmer om den planlagte personalereduktion for herigennem at f& medlemmernes aktive
medvirken, herunder til at pege pa alternative muligheder for lgnbesparelser. Det er derfor i
spagrgeskemaundersggelsen til afskedigede medlemmer sggt belyst, i hvilket omfang mel-
lemmerne har viden om, at BUPL fagforening undersggte alternative muligheder for lgnbe-
sparelser, hvilket kun hvert fjerde af medlemmerne som sagt angiver, jf. figur 4.4. Hvilke al-
ternative muligheder for lgnbesparelser fagforeningen har undersggt efter medlemmernes
opfattelse fremgar af figur 4.6.

Figur 4.6 Hvilke muligheder blev afprgvet af BUPL? (n=166, dvs., dem der ved, at noget
blev afprgvet)

Seniorordning

Naturlig afgang

Reduktion af over- merarbejde
Deltidsbeskaeftigelse M Blev afprgvet

Frivillig fratraedelsesordning W Blev ikke afprgvet
Omplacering Ved ikke/ikke markeret

Andet

0 20 40 60 80 100

Procent

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Ogsa her drejer det sig ferst og fremmest om omplacering (61 %) og frivillig fratreedelsesord-
ning (26 %).

Ogsa nar vi ser pad, om BUPL fagforening har undersggt alternative lgnbesparelser, ser vi
altsa, at kun f& medlemmer er bekendt med, at det er undersggt. @vrige medlemmer ma an-
tages at have den opfattelse, at de alternative muligheder til lgnbesparelser ikke er undersggt
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af fagforeningen. Det ser saledes ikke ud til, at BUPL fagforening i forbindelse med reduktio-
ner af medarbejderstaben gennem medlemmernes aktive involvering forsgger at pege pa al-
ternative besparelser. Forholder det sig pa denne made, kan der vaere en tendens til, at afske-
digelser pa grund af arbejdsmangel bliver oplevet som udtryk for individuelle utilstraekke-
ligheder frem for et resultat af strukturelle endringer pa det padagogiske arbejdsmarked.
Konsekvensen kan eventuelt vaere psykiske lidelser, jf. FTF (2012b) og manglende tro pa egne
evner i forhold til at kunne opna nyt job. I projekt "Psykosocialt arbejdsmiljg, psykisk helbred
og arbejdsevne” (Rugulies m.fl. 2011) pavises ligeledes, at usikkerhed om jobbet pavirker
helbredet, szrlig for personer, der tidligere har veeret ledige, se Rugulies m.fl. (2010).

Hvordan ser arbejdsgiverne pa de alternative lgnbesparelser?

For alle tre interviewede omradeledere — arbejdsgiverne — er nedskaringer som falge af gko-
nomiske udfordringer en realitet, de har beskaftiget sig med. Besparelserne forsgges sa vidt
muligt imgdegaet, uden at det far konsekvenser i form af afskedigelser. Lederne bruger den
administrative frihed, de har til radighed, og afskedigelser kan fx undgas eller reduceres ved
at indskrive flere bgrn i institutionen efter godkendelse fra kommunen. Det fremgar saledes
pa tveers og uafhaengigt i de tre lederinterview, at de ser omstruktureringerne som en klar
fordel i relation til at undga afskedigelser som falge af budgetbesparelser. Det kan derimod
vaere vanskeligt at imgdegéd afskedigelser ved faldende bgrnetal i kommunen som helhed.
Dette er saledes aktuelt i kommuner med mangel pa institutionspladser, hvor antallet af bgrn
ikke overstiger det anbefalede. Den forholdsvis nye struktur, hvor institutionerne er placeret i
klynger/omrader, betyder, at omradelederne disponerer over et stgrre antal medarbejdere.
Den enkelte medarbejder er ansat i en klynge/omrade og ikke i en isoleret enhed. Ved mangel
pa arbejdskraft, fx ved akut opstaet sygdom, kan lederen undga udgifter til vikarer og i stedet
benytte en medarbejder fra en anden institution i klyngen.

Hvordan ser BUPL fagforening pa de alternative Ignbesparelser?

Ifglge interview er der forskelle mellem kommunerne med hensyn til, i hvilket omfang ar-
bejdsgiverne inddrager BUPL fagforening inden varslingen af den enkelte medarbejder. Det
ser saledes langt fra ud til, at fagforeningen generelt inddrages i de forudgaende overvejelser
om afskedigelser pa grund af arbejdsmangel. Men hvis de muligheder for alternative lgnbe-
sparelser, har veeret oppe i MED-udvalget, vil BUPL tillidsrepreesentanten have varet ind-
draget. I hvilket omfang denne orienterer BUPL fagforening, har vi dog ikke opnéaet informa-
tion om. Det ma vurderes, at mulighederne for alternativer til lgnbesparelser, dermed mind-
skes. Spgrgsmalet er her, om BUPL tillidsrepraesentanten har de forngdne kompetencer/er i
en position, hvor de kan stille sig kritisk over for en omradeleder. Kan de ikke det, kunne de,
ifglge interview med afskedigede, i stedet fungere som den instans, der kunne henlede fagfor-
eningens opmarksomhed pa forestaende afskedigelser.

Det mé& vurderes, at BUPL fagforening — indirekte eller direkte — langt fra altid bliver
inddraget i de generelle overvejelser om, hvordan man bedst realiserer givne besparelser. Det
ser saledes ikke ud til, at de formelle samarbejdsstrukturer fungerer lige optimalt overalt i
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landet. Der synes derfor behov for, at fagforeningen, hvor det ikke allerede er tilfeldet, seetter
malrettet ind for at bruge de formelle samarbejdsmuligheder.

4.5 Afskedigelsesprocessen

Vi ser i dette afsnit nermere pa arbejdsgiver, BUPL tillidsreprasentants og BUPL fagfor-
enings handtering af afskedigelsen frem til endelig afskedigelse.

Arbejdsgivers handtering af perioden frem til sindetskrivelse

Perioden fra de patenkte besparelser til afskedigelse af personale er karakteriseret ved meget
forskellige forlgb, hvad angar standardisering, varighed, gennemsigtighed og inddragelse af
relevante parter. I nogle kommuner er der lavet retningslinjer for lederens handtering af re-
duktion af medarbejderstaben, hvor fastholdelses/jobkonsulenter, HR-medarbejdere, coa-
ches og psykologer stilles til rddighed for medarbejderne i perioden.

| institutioner med mange afskedigelser beretter lederne om en fast procedure for forlg-
bet. Her gennemfarer den samme person eksempelvis samtaler med de patenkte afskedigede
og fagforeningen inddrages i nogle tilfeelde med henblik pad at gennemfgre besparelser-
ne/afskedigelsessagerne s& korrekt som muligt. Hensigten er at skabe de bedste rammer for
de implicerede medarbejdere, men det kan ogsa tenkes, at det skyldes gnsket om at handle i
overensstemmelse med reglerne for afskedigelser og dermed undga sagsanlag.

For medlemmer, der har afskedigelsesforlgb, som ikke fglger en fast procedure, opleves
perioden meget negativ. Information om péataenkte fyringer eller dato for afskedigelser kan
komme pludselig, hvilket skaber uklarhed over situationen. Nogle medlemmer kender til be-
sparelser, men far fgrst oplysninger om patenkte afskedigelser kort tid inden de effektueres.
Varslingen kommer i nogle tilfelde dagen fgr afskedigelse, hvilket har betydning for med-
lemmernes undersggelse af alternative jobmuligheder/uddannelse, og deres involvering af
BUPL.

Gruppen, der har oplevet et uklart forlgb udtrykker i hgjere grad en manglende forstéelse
for egen afskedigelse og opfatter den saglige begrundelse som et paskud for at afskedige pa
baggrund af sygdom eller konflikter med ledere. Omkring to tredjedele af de afskedigede giver
da ogsa udtryk for, at arbejdsgivernes indsats har veeret meget darlig eller darlig, jf. figur 4.7.
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Figur 4.7 Vurdering af arbejdsgivers indsats fgr og efter varsling af afskedigelse (n=661)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Interview med BUPL fagforening pépeger, at der skal veere dbenhed og synlighed omkring
besparelser. Det kan bl.a. forega ved fremlaeggelse af budget og beretninger om beslutnings-
processen. | den del kommuner er der i Hoved-MED-udvalget lavet falles retningslinjer for
nedskeringsproceduren, og hvad der kan ske efterfglgende, eksempelvis samtaler med HR
eller coaching. Fagforeningen eller BUPL tillidsreprasentant kan i den forbindelse gennemse
retningslinjerne med henblik pa at undersgge, hvorvidt de bliver overholdt.

Handtering af perioden frem til afskedigelse hos BUPL fagforening og BUPL til-
lidsrepreesentant

I beslutninger omkring besparelser og ved afskedigelser pa baggrund heraf, indgar BUPL til-
lidsrepreesentanten som aktgr og har dermed indflydelse pa overvejelser om alternativer til
Ignbesparelser, overordnede kriterier for afskedigelser, inddragelse i og kommunikation om
processen til medarbejdere og fagforening samt deltagelse i partshgringer.

Som tidligere nevnt kender medarbejderne ikke til det arbejde, som BUPL tillidsrepra-
sentanterne, qua deres plads i SU-/MED-udvalget, udgver. Det peger pa, at kommunikatio-
nen kan forbedres med hensyn til orientering om den Igbende proces og involvering af med-
arbejdere og BUPL fagforening i forbindelse med Igsninger i besparelsesgjemed. Hvis BUPL
fagforening bliver informeret om de pataenkte besparelser, har de mulighed for at tage kon-
takt til de bergrte medlemmer tidligere i processen for at skabe forstaelse for situationen og
fokus pa den enkeltes muligheder.

Hvis en kommune har opsat retningslinjer for en medarbejderreduktion som fglge af be-
sparelser, kan fagforeningen eller BUPL tillidsrepraesentanten undersgge, hvorvidt procedu-
ren er overholdt. Generelt er der fra de interviewede BUPL-medlemmer et gnske om, at fag-
foreningen kommer tidligere ind i processen med afskedigelser pad baggrund af arbejdsman-
gel: "Der skal veere lidt mere vagthund over det”. Hermed menes, at fagforeningen skal for-
holde sig kritisk til afskedigelser og undersgge, om fastholdelsestiltag er forsggt. | flere til-
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feelde far medlemmer oplysninger om drgftelserne af alternativer til lgnbesparelser via sin-
detskrivelsen og tvivler derfor p3, at alternativer er forsggt: “papir er taknemmeligt”.

Nar medlemmerne bliver bedt om at vurdere BUPL fagforening's og BUPL tillidsrepree-
sentants indsats frem til afskedigelsen, er der en tendens til en mere postiv vurdering af fag-
foreningens indsats, jf. figur 4.8. Men det &ndrer ikke pa, at 44 % mener, at indsatsen fra
fagforeningen har veeret darlig eller meget darlig. 38 % giver udtryk for, at den har vaeret god
eller meget god. Der ser saledes ud til at veere en polarisering af vurderingen af indsatsen, jf.
figur 4.8. De tilsvarende tal for BUPL tillidsrepraesentantens indsats er 46 og 34 %.

Figur 4.8 Vurdering af BUPL’s (n=651) og BUBL tillidsrepraesentants (n=663) indsats
frem til afskedigelse
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

At det enkelte medlem ikke bliver inddraget i de forhandlinger, der foregdr om reduktion af
medarbejderstaben i den fase, hvor det endnu ikke vedragrer enkeltmedarbejdere, kan ud fra
en raekke betragtninger veere hensigtsmaessigt — fx for at undgd unedige bekymringer — mens
det ud fra andre betragtninger er uheldigt, jf. ovenfor. Men ved overgangen fra overordnet
plan til den enkelte medarbejder, ma det klart forventes, at der sker et skift med hensyn til
samspillet mellem de ansatte og arbejdsgiver og mellem BUPL-medlemmet og BUPL fagfor-
ening. Vi skal derfor i naste afsnit se naermere pd, hvilken hjalp og vejledning medlemmet
har modtaget i forbindelse med afskedigelsen og pé&, hvor tilfreds medlemmet har veeret med
arbejdsgivers, BUPL fagforening’s og BUPL tillidsrepraesentantens indsats frem til afskedi-
gelsen.

4.6 Hjeelp og vejledning i forbindelse med afskedigelsen

Ikke alle afskedigede oplever, at de har modtaget hjelp og vejledning i forbindelse med af-
skedigelsen, jf. figur 4.9. Men hvor medlemmet har modtaget vejledning, kommer denne
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farst og fremmest fra BUPL fagforening. Saledes giver hele 54 % udtryk for, at de har modta-
get vejledning fra denne.

Figur 4.9 Andel af afskedigede, der har modtaget vejledning om rettigheder i forbindelse
med afskedigelsen fra BUPL fagforening og fra BUPL tillidsrepraesentant (n=633)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Anm.: Summer til 100 %, da kun ét svar har kunnet afgives.

16 % har ingen vejledning modtaget — ifglge dem selv. Overraskende er det, at kun 7 % ople-
ver, at de er blevet vejledt af deres BUPL tillidsrepraesentant. Det rejser igen spgrgsmalet om
BUPL tillidsrepraesentantens rolle i forbindelse med afskedigelsessager, og dermed hvordan
denne kan/skal endres i samspillet med BUPL fagforening. | de foretagne interview forteller
medlemmerne, at de typisk selv kontakter fagforeningen med henblik pa at fa statte i forbin-
delse med afskedigelsen. Der er desuden eksempler pa BUPL tillidsrepraesentanter, der ikke
ser sig selv som kompetente til at kunne vejlede i mere komplicerede sager. Nogle henviser pa
den baggrund medlemmet til fagforeningen. Den manglende kompetence kan betyde, at med-
lemmerne i mindre grad benytter BUPL tillidsrepraesentanten. Der kan derfor vaere grund til
at overveje, om BUPL tillidsrepraesentantens kompetencer pd omradet skal styrkes, eller om
det farst og fremmest drejer sig om at sikre, at BUPL tillidsrepraesentanten i alle afskedigel-
sessager henviser det bergrte medlem til BUPL fagforening. For det sidste taler det forhold,
at BUPL tillidsrepraesentanten af mange medlemmer ikke opleves at vere ensidigt pa med-
lemmets side i afskedigelsessager.

Medlemmerne er ligeledes som en samlet vurdering blevet bedt om at give udtryk for, om
der er parter i sagen, der kunne have handlet anderledes og/eller have vaeret mere behjalpe-
lige, jf. figur 4.10.
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Figur 4.10 Er der parter i sagen, der kunne have handlet anderledes og/eller veeret mere
behjeelpelige (n=678)
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Anm.: Respondenten har kunnet seette flere kryds. Derfor summer tallene til mere end 100 %.

Kilde:  Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pd grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Det er fgrst og fremmest arbejdsgiverne, der mener, at de kunne have handlet anderledes i
den proces, de har veeret igennem. Det giver godt hver anden udtryk for. Men ogséa BUPL til-
lidsrepraesentanten star for skud, idet godt 40 % mener, at han eller hun kunne have handlet
anderledes i forlgbet eller vaeret mere behjelpelig. P4 tredjepladsen kommer BUPL fagfor-
ening, som 37 % mener, kunne have spillet en mere aktiv rolle.

Et tilsvarende billede i forhold til arbejdsgiver tegner sig, nar vi ser pa, hvad der kunne
have bidraget til at undga afskedigelsen, jf. figur 4.11, hvor sterre velvilje fra arbejdsgiver er
den helt dominerende faktor. Men knap hver fjerde giver udtryk for, at bedre stgtte fra fag-
foreningen ogsa kunne have vaeret med at undga afskedigelse. Og sé& peges der pa, at deltids-
beskaftigelse, naturlig afgang og seniorordninger kunne have veret brugt for at undga afske-
digelsen.

Godt en tredjedel har angivet "andet”. Der er her ikke noget dominerende bud p&, hvad
der skulle have veeret gjort for at undga afskedigelse, men "bedre ledelse”, "omplacering af
medarbejdere” og "mindre besparelser” forekommer flere gange som forslag.

38



Figur 4.11 Hvordan kunne afskedigelsen have veeret undgdet? (n=375, dvs. dem, der
mener, at afskedigelsen kunne have veaeret undgaet)
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Anm.: Respondenten har kunnet seette flere kryds. Derfor summer tallene til mere end 100 %.

Kilde:  Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pd grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Néar et medlem efter arbejdsgivers beslutning star over for afskedigelse, skal der som sagt
fremsendes sindetskrivelse til BUPL fagforening. Denne procedure kendes ogsa i andre fag-
foreninger. Den har bl.a. til formal at sikre, at fagforeningen far en chance for at treede stot-
tende og vejledende til over for det enkelte medlem, inden medlemmet modtager afskedigel-
sesbrev. Det ma derfor formodes, at alle eller nasten alle medlemmer fra denne fase i afske-
digelsessagen, oplever en vejledende og stattende indsats fra deres fagforening. Lad os se pa,
hvilket billede der tegner sig ud fra de gennemfgrte interview.

BUPL fagforening kan yde vejledning og stgtte gennem BUPL tillidsrepraesentanten eller
via sagsbehandlere i fagforeningen, men de interviewede medlemmer benytter i hgjere grad
sagsbehandlerne i fagforeningen ved afskedigelsessager. Det skyldes bl.a. organiseringen
med klyngestruktur, hvor der er tilknyttet én fallestillidsmand til flere institutioner. Den
manglende daglige kontakt med de medarbejdere, der er placeret i andre institutioner kan
bevirke, at fallestillidsmanden opfattes som "langt veek” og deraf ikke er en aktgr, der sgges
hjelp hos. En informant bemaerker, at denne gerne ser en BUPL tillidsreprasentant pa hver
institution.

BUPL tillidsrepreesentanten har i kraft af sit arbejde ofte en teet kontakt til ledere pa in-
stitutionerne, og dette viser sig i nogle tilfelde at have betydning for medlemmernes vurde-
ring af BUPL tillidsrepraesentantens loyalitet. Denne betegnes i interviewene som “ledelsens
mand”, og at "BUPL tillidsrepraesentanten sidder pa lederens skrivebord”. Hjalpen fra BUPL
tillidsrepraesentanten hanger i visse tilfelde sammen med den personlige relation til denne.
En afskediget informant fortzeller sédledes om, at fallestillidsmanden pa eget initiativ havde
taget kontakt med henblik pa at fa eendret opsigelsespapirerne og hjelpe informanten til at fa
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et nyt job. Det er med den indfgrte klyngestruktur, jf. afsnit 2.1, her relevant at sondre mel-
lem omradeleder og daglig leder — det vil typisk veere omradelederen, som afskediger.

Medlemmerne gnsker ifglge interview med medlemmer, at BUPL fagforening stiller krav
til BUPL tillidsreprasentanternes kompetencer, men understreger samtidig eget ansvar:

Det handler jo ogsd om os selv. Vil jeg skrive under pd, at du skal veere min BUPL
tillidsrepraesentant i vores institution? Hvis ikke jeg vil, sa skal jeg jo ikke skrive
under. Vi er ogsa bare ngdt til at starte ved os selv, fordi vi er en del af fagforenin-
gen.

Ifglge interview ma det vurderes, at BUPL tillidsreprasentantens ry som medarbejdernes re-
praesentant skal styrkes, hvis denne skal bruges i afskedigelsessammenhang. Undersggelsen
viser, at BUPL fagforening i hgjere grad involveres i afskedigelsessager pa grund af arbejds-
mangel end BUPL tillidsrepraesentant. Ifglge interview udfordres opfattelsen af, at fagfor-
eningen er medarbejdernes repraesentant dog af, at BUPL fagforening ligeledes er fagforening
for lederne, som er dem, der ifglge de interviewede medlemmer spiller en central rolle i for-
bindelse med afskedigelse pa grund af arbejdsmangel. Her kan det tenkes, at et tydeligere
skel i betjening i forhold til de to anszttelsesomrader ville kunne fremme medlemmernes op-
fattelse af fagforeningen som deres reprasentant.

Fagforeningen skal undersgge, hvorvidt fyringen har veret lovlig, bl.a. med hensyn til
forsgg pa alternativer til lganbesparelser, kriterier for fyring og opsigelsesvarsel og eventuelt
forhandle en opsigelsesaftale pa plads. I de tilfelde, hvor et afskedigelsesforlgb vurderes til
ikke at veere foregdet i overensstemmelse med reglerne, gnsker medlemmerne, at fagforenin-
gen indleder en sag. Det er et gennemgaende gnske fra de interviewede medlemmer, at BUPL
fagforening bliver involveret i afskedigelsessager tidligere end ved modtagelse af den patenk-
te afskedigelse i form af sindetskrivelsen. Ved at veere synlige tidligere i forlgbet kan de ek-
sempelvis vejlede om efteruddannelsesmuligheder, med henblik pa at medlemmet kan kvali-
ficere sig til at finde et andet job.
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5 Forlgbet efter afskedigelse

Efter i foregaende kapitel at have belyst processen og indsatsen frem til selve afskedigelsen,
skal vi i dette kapitel se neermere pa, hvilken indsats de afskedigede har modtaget, og hvor-
dan de vurderer den lovbestemte indsats fra jobcentret og BUPL-A efter afskedigelsen.

Selvom ogsa andre aktgrer kan spille en rolle — eksempelvis fagforening, personlige net-
verk osv., tager det valgte fokus afset i den lovmaessige afgrensning, idet jobcenter og a-
kasse ifglge lovgivningen har opfglgningspligten over for de ledige dagpengemodtagere.

De medlemmer af BUPL, som af arbejdsgiver er afskediget med henvisning til mangel pa
arbejde, star i princippet fuldt ud til rddighed pa arbejdsmarkedet. Men i en reekke kommu-
ner, er der etableret en praksis, hvor de ledige eksempelvis kan placeres i interne jobbanker
eller omplaceringspuljer. De er kommunalt oprettet med det formal at skabe et sikkerhedsnet
for de ledige, hvis deres afskedigelse er sket som fglge af nedskaringer.

Fra Esbjerg Kommune — der som sagt ikke er en af undersggelseskommunerne — hvor
jobbanken er et centralt element i kommunens samlede indsats for at skabe tryghed under
forandring, ses denne formulering af jobbankens formal og opgaver:

Esbjerg Kommune har en central jobbank. Den har til formal at give opsagte og af-
skedigede medarbejdere en fortrinsret til at sgge ledige stillinger, men er ikke en
garanti for genansattelse. Det forventes at optagne i jobbanken sgger ledige jobs i
kommunen. Personale, der er varslet afsked som fglge af personalereduktioner,
indgar efter eget gnske i kommunens jobbank.

Ved at vaere placeret i en sddan jobbank, har den ledige farsteret til ledige stillinger pa pada-
gogomradet, som de anses kvalificerede til. Lederne skal saledes forhgre sig her, hvis de har
ledige stillinger eller vikariater, der skal besattes. Der er forskellige krav til at kunne placeres
i jobbankerne, herunder fyringsgrundlaget og en narmere fastsat periode, der kan variere
mellem kommuner med sadanne aftaler.

Lad os starte med at se pd, hvor mange af de afskedigede, der gnsker at fa et nyt arbejde
som paedagog eller andet job og p4, fra hvem man har modtaget hvilken stgtte.

5.1 Stgtte til at finde nyt job

Hovedparten af de afskedigede gnsker at finde et nyt job som padagog, jf. figur 5.1. Kun 13 %
gnsker andet job.
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Figur 5.1 Har du efter afskedigelsen gnsket at fa et nyt job som padagog (n=657)
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Ja 87
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Kilde:  Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pd grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Som det fremgar, gnsker ca. hver 8. svarende til 13 % ikke at fa et nyt job som paedagog. Hele
87 % vil til gengald gerne have et nyt job som paedagog. Godt 30 % har set sig om efter en
anden type job (ikke vist). Nogle har sdledes bade set efter job som padagog og anden type
job. Det samme billede tegner sig for de interviewede medlemmer, hvor ogsa de medlemmer,
der har oplevet et ubehageligt afskedigelsesforlgb, stadig gnsker at veere i pseedagogfaget.

Ser vi pa, hvem der har ydet den ledige hjelp efter afskedigelsen, fremgar det af figur
5.2., at savel blandt dem, som sgger nyt job som padagog, og blandt dem, der sgger anden
type job, oplever mange, at de ingen hjalp har faet. Det gaelder mest udpraeget blandt dem,
der sgger anden type job, hvilket ma antages at heenge sammen med, at de i forhold til anden
type job har ferre i netvaerket at fa hjelp hos. Men netop blandt dem der sgger anden type
job, vurderes det, at jobcentret og a-kassen kunne vare centrale instanser for hjelp. Kun om-
kring hver femte (20 %) giver udtryk for, at de har faet hjelpen enten hos jobcentret, a-
kassen eller begge, med a-kassen som den, der betyder mindst. Blandt dem, der sgger job
som padagog, er den tilsvarende andel omkring hver tredje. Men ogsa her spiller a-kassen
den mindste rolle, hvilket bl.a. heenger sammen med rollefordelingen mellem a-kasse og job-
center, jf. afsnit 2.3. Til gengeeld spiller "andre” her en vasentlig rolle (30 %). Hos de inter-
viewede medlemmer er det ligeledes jobcentret, der har ydet stgrst stgtte i forbindelse med
jobsggningen. Af andre aktgrer naevnes fallestillidsmanden eller chefen for jobbanken, hvor
det personlige engagement har stor betydning for medlemmets chance for at fa et nyt job.
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Figur 5.2 Har du modtaget hjeelp til at fortsesette som peedagog? (n=537)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Ser vi pd, hvilken type hjelp de ledige BUPL-medlemmer modtog, jf. tabel 5.3, dominerer
hjeelp i jobcentret til jobsggning og aktiveringskursus blandt dem, der sgger job som pada-
gog. Kun fa, 7 %, har faet tilbud om at opkvalificere sig pa det paeedagogiske felt. Hjelp i form
af "andet” er den indsats, der fylder mest. Selvom der ikke er noget klart mgnster i, hvad
denne omfatter, ses jobbank, omplacering og mig selv/ingen hjalp som typer af hjelp, de af-
skedigede angiver at have modtaget med jobbanken som den vigtigste.

Figur 5.3 Hvilken form for hjeelp modtog du? (n=336, dvs. dem, der har modtaget hjeelp)

Hjeelp til jobspgning i jobcentret 23
Udlevering af konkrete jobannoncer 16
Aktiveringskursus (fx jobsggningskursus) 19
Virksomhedspraktik 15
Lgntilskud 7
Efter- videreuddannelse 7

Andet 48

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Procent

Anm.: Respondenten har kunnet saette flere kryds. Derfor summer tallene til mere end 100 %.

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.
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Ser vi pa gruppen af ledige BUPL-medlemmer, der har gnsket anden type job (192 personer),
er profilen med hensyn til, om man har modtaget hjelp, jf. figur 5.4 temmelig forskellig fra
den vi ser, nar det drejer sig om nyt job som paedagog, jf. figur 5.2.

Figur 5.4 Hvem har du modtaget hjeaelp fra til at fortseette i anden type job (n=192)
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Jobcentret 16
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

En meget stor gruppe har ingen hjelp faet og a-kassen spiller ingen rolle for dem der sgger an-
det job, dvs. sgger veek fra det paedagogiske arbejdsmarked. Set i lyset af den betydelige ledig-
hed blandt padagoger kan det undre, at a-kassen ikke i hgjere grad bedes om statte eller giver
hjeelp i denne proces, hvad enten den ledige sgger job som padagog eller sgger andet arbejde.

Figur 5.5 Hvilken form for hjeelp modtog du til at finde en anden type job? (n=69)

Hjeelp til jobsggning i jobcentret 19
Udlevering af konkrete jobannoncer 17
Aktiveringskursus (fx jobsggningskursus) 17
Virksomhedspraktik 38
Lgntilskud 6
Efter- videreuddannelse 9

Andet 39

Procent

Anm.: Respondenten har kunnet saette flere kryds. Derfor summer tallene til mere end 100 %.

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.
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Sammenlignet med den hjelp, som de, der sgger job som padagog, har faet, er det markant,
at de, der sgger anden type job, i langt hgjere grad har faet hjelp i forbindelse med virksom-
hedspraktik, jf. figur 5.5. 39 % har markeret anden form for hjalp, men kun meget fa har an-
givet hvilken, og det er derfor ikke relevant at navne, hvilke det drejer sig om.

For de medlemmer, der har haft kontakt til jobcentret, er det karakteristisk, at de har
veeret tilfredse med den indsats, de har faet, men at der er mulighed for at fa yderligere
hjeelp, hvis de i hgjere grad selv tager kontakt. | de tilfelde, hvor medlemmerne har spgrgs-
mal, er jobcentrene ifglge de interviewede medlemmer imgdekommende og yder den ekstra
indsats, der efterlyses.

5.2 Samarbejde mellem jobcenter og BUPL-A

Samarbejde mellem BUPL-A og jobcentret kan vare afggrende for en succesfuld indsats over
for de ledige BUPL-medlemmer. En BUPL-A-medarbejder formulerer det saledes:

A-kassen vejleder den ledige i reglerne for ledige. Da den ledige ogséa far informati-
oner fra jobcentret, vil der veere grobund for et samarbejde, s& den ledige ikke bli-
ver forvirret, far dobbeltinformation. De to aktgrer (jobcenter, a-kasse) kommer
med hver deres agenda, og for at samarbejdet skal kunne lykkes, skal disse agen-
daer blive til en helhed og blive den samme. De har alle malet at fa den ledige i job
og dermed blive selvforsgrgende, men metoder og opfattelser af hvordan er for-
skellige.

Vi har derfor i spgrgeskemaundersggelsen spurgt, om det er de lediges opfattelse, at der har
veeret et sddant samarbejde, jf. figur 5.6.

Figur 5.6 Andel, der angiver, i hvilken grad BUPL-A og jobcentret har samarbejdet om
din ledighed efter afskedigelsen (n=635)

Ja, i hgj grad 4
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.
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Som det fremgar, er det forholdsvis fa medlemmer, der vurderer, at der har varet et samar-
bejde mellem BUPL-A og jobcentret i forhold til indsatsen over for den ledige. Medlemmerne
forklarer, at de to instansers samarbejde kan vare svert gennemskueligt, og at der forekom-
mer dobbeltinformation. Regelgrundlaget forklarer en del af dobbeltinformationen: Som le-
dig dagpengemodtager har man pligt til bdde at mede i jobcentret og i a-kassen hver tredje
maned. Dette er et lovkrav i forhold til rddighedsvurderingen. Begge enheder skal bl.a. job-
formidle. Der er formelt ingen koordinering imellem jobcenter og a-kasse pa dette punkt, idet
det er tale om to helt uafhaengige enheder bade organisatorisk og juridisk.® For den ledige er
det sikkert uklart, at jobcenter og a-kasse har hver deres pligter, og dette er formentlig arsa-
gen til, at den ledige kan opleve det som uforstaeligt og som "meningslgs" mangel pa koordi-
nering. Der ser ud til at vaere behov for, at de ledige bliver malrettet orienteret om rolleforde-
ling og samarbejdsrelationer mellem BUPL-A og jobcenter.

Blandt de fa (130), der har viden om og har oplevet et samarbejde mellem BUPL-A og
jobcentret, viser figur 5.7. pa hvilke omrader de opfatter, der har vaeret samarbejdet.

Figur 5.7 P& hvilke omrader oplever du, at du har haft udbytte af samarbejdet mellem
BUPL-A og jobcentret i din kommune? (n=130)

Finde nyt job som paedagog 33
Finde anden type job 7
Fa tilbud om AMU-kurser 6
Fa tilbud om videreuddannelse inden for... 17
Fa tilbudt helt ny uddannelse 2
Andet 46
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Anm.: Respondenten har kunnet saette flere kryds. Derfor summer tallene til mere end 100 %.

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Som det kunne forventes har samarbejdet farst og fremmest drejet sig om det helt basale,
nemlig at finde et nyt job. Og her er det jo et job som padagog, de fleste af de ledige med-
lemmer sgger efter. Men en del vurderer ogsa, at deres udbytte af samarbejdet mellem BUPL-
A og kommunens jobcenter har medvirket til, at de har faet tilbud om videreuddannelse in-
den for peedagogomradet. Det er dog pa andre omrader, 46 %, at flest angiver, at der har vee-
ret udbytte af samarbejdet. Men nar der ses nermere pd, hvad respondenterne har angivet

Se naermere: http://www.ftf-a.dk/a-kasse-regler/dagpenge/pligter-som-ledig/
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under "andet”, er det mest markante "ingen” udbytte. Det ser saledes ikke ud til, at ret mange
afskedigede medlemmer oplever udbytte af et eventuelt samarbejde.

5.3 Huvilke tiloud har medlemmet faet, og hvordan vurderes de?

I dette afsnit skal vi se nermere pd, hvilken indsats medlemmet har faet efter afskedigelsen
fra BUPL-A, jf. figur 5.8, og hvordan indsatsen vurderes, jf. figur 5.9.

Figur 5.8 Hvilken indsats fra BUPL-A har du efter din afskedigelse veeret mest tilfreds
med (N=609)

Radgivning og vejledning om dagpenge 42
Jobformidling 3
Radighedssamtaler 13
Andet 41

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45
Procent

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Som det fremgér, er det radgivning og vejledning, der er helt dominerende, nér vi ser pa,
hvilke indsatser medlemmerne har vaeret mest tilfreds med efter afskedigelsen sammenlignet
med jobformidling og radighedssamtaler. P& et stramt arbejdsmarked, som det padagogiske
er i dag, er det heller ikke forventeligt, at jobformidling ville veere det, der dominerede, nar
det drejer sig om BUPL-A’s indsats.

Mange, 41 %, angiver "andet”. | de fleste tilfeelde er denne svarkategori blot anvendt
uden naermere angivelse, og det er derfor ikke relevant at neevne eksempler blandt de fa angi-
velser, der er.

De ledige medlemmer er blevet spurgt om, hvilken indsats de kunne have gnsket sig efter
afskedigelsen, og her giver hovedparten udtryk for, at bade radgivning og vejledning og kon-
kret jobformidling samt "andet” er vigtige.

Lad og se pa, hvordan medlemmerne alt i alt vurderer BUPL-A’s indsats efter afskedigel-
sen, jf. figur 5.9.
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Figur 5.9 Hvordan vurderer du alt i alt BUPL-A’s indsats efter din afskedigelse? (n=357)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Over en tredjedel ved ikke, hvad de skal mene om BUPL-A’s indsats efter afskedigelsen (ikke
vist). Blandt dem, der har en vurdering af BUPL-A’s indsats efter afskedigelsen, viser figur
5.9, at mere end hver tredje, 36 %, giver udtryk for, at den har vaeret meget god, 8 %, eller
god, 28 %. Godt hver tredje finder den meget darlig, 16 %, eller darlig, 19 %. Samlet peger det
pa, at indsatsen ikke har veret sarlig synlig og ikke har haft nevnevardig betydning for de
lediges situation.

5.4 Samlet vurdering af den stagtte, medlemmet har faet

I dette afsnit ses pd medlemmernes samlede vurdering af den statte, de har faet for og efter
afskedigelsen, jf. figur 5.10.
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Figur 5.10 Hvor tilfreds har du veeret med den stgtte, du har faet af fglgende parter?
(n=638-582)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

Som det fremgar, er der markante forskelle pa, hvor tilfredse medlemmerne er, med hensyn
til hvilken stgtte de har faet under og efter afskedigelsen. Godt 96 % giver udtryk for, at ven-
ner og familie er dem, der har betydet mest. Og 67 % er meget tilfredse eller tilfredse med
den stgtte, de har faet fra kollegaer. Herefter kommer stgtten, de har faet fra BUPL fagfor-
ening med 61 %, der er meget tilfredse eller tilfredse. Og det er markant hgjere end den statte
de oplever at have faet af deres BUPL tillidsrepraesentant, hvor kun 31 % er tilfredse eller me-
get tilfredse. Dette peger pa, at BUPL tillidsrepraesentanten sjeldent opleves som en central
samarbejdspartner i situationer, hvor der er tale om alvorlige konflikter som fx en afskedigel-
se. Spgrgsmalet er, om der er brug for en neutral instans/en opmand i sddanne konfliktsitua-
tioner?

51 % giver udtryk for at veere meget tilfredse eller tilfredse med den indsats, de har faet
fra BUPL-A.

Som det kunne forventes, giver mere end to tredjedele udtryk for utilfredshed med ar-
bejdsgivers statte eller for arbejdsgivers mangel pa stotte, eller for at den afskedigede ikke
har gnsket/forventet stgtte fra vedkommende. Men mod forventning ligger det tilsvarende tal
for sagsbehandler/jobcentret pa godt 60 %, og det pa trods af, at det netop er her, den ledige
matte forventes at kunne opna professionel hjalp. | den forstand udtrykker de ledige BUPL-
medlemmer en ganske markant kritik af de offentlige myndigheders indsats.
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Nar medlemmerne bliver bedt om at svare pa, hvem der kunne have handlet anderledes
og/eller have vaeret mere behjelpelig undervejs i afskedigelsesforlgbet, er det markant, at
godt halvdelen, jf. figur 5.11 giver udtryk for, at det kunne arbejdsgiver. Men ogsa BUPL til-
lidsreprasentanten kunne have handlet anderledes efter de ledige BUPL-medlemmers opfat-
telse. Det mener over godt 40 %. Og knap 40 % mener det samme om BUPL fagforening.

Figur 5.11 Er der parter i sagen, der kunne have handlet anderledes og/eller veeret mere
behjeelpelige (n=678)
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Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

En helt central forudsaetning for kollektiv handling i forhold til afskedigelser pa grund af ar-
bejdsmangel er, at kriterierne for den planlagte personalereduktion meldes ud. Med ud-
gangspunkt i en saddan udmelding, ville medarbejderne have mulighed for i fellesskab at
overveje, om de kunne se alternativer til afskedigelserne i form af fx naturlig afgang, senior-
ordninger, frivillige fratreedelsesordninger, deltidsbeskaftigelse, reduktion af over- og mer-
arbejde. Denne mulighed viser sig ifglge interview i mange sammenhange ikke at foreligge,
da ledelsen uden forudgadende udmelding af kriterier for personalereduktion tager skridtet
direkte til afskedigelse af enkeltpersoner.

Kun omkring hver syvende mener, at a-kasse og sagsbehandler/jobcenter kunne have
handlet anderledes, hvilket kan undre, set i lyset af, at det er dem, der er de nermeste til at
bringe den ledige i arbejde igen.

Omkring hver femte mener godt, at kollegaer kunne have handlet anderledes. Derimod
synes nasten alle, at venner og familie har gjort, hvad de kunne.
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5.5 Hvad kom der ud af det: Beskaeftigelsessituation efter afskedi-
gelse?

Om den indsats, der har veaeret sat i vaerk frem til den endelige afskedigelse, har virket efter
hensigten for nogle medlemmer af BUPL, undersgges ikke her. Vi ser alene pd, hvordan det
er gaet medlemmer af BUPL efter afskedigelsen pa grund af arbejdsmangel. Det er dog oplyst
af BUPL, at kun f& af dem, der har fet en sindetskrivelse®, ender med ikke at blive afskedi-
get. Afskedigelsen har fundet sted i perioden 2010 til 2011. Nar vi her skal se pa, hvad der er
kommet ud af indsatsen, drejer det sig séledes alene om, hvor de afskedigede medlemmer er
henne i forhold til arbejdsmarkedet efter at veere blevet afskediget. Om de pa undersggelses-
tidspunktet — i oktober/november 2012 — er i beskaftigelse, kan heenge sammen med proces-
sen frem til afskedigelse og umiddelbart efter.

Figur 5.12 Nuveerende tilknytning til arbejdsmarkedet efter afskedigelsesar (n=648)

| arbejde som paedagog...

| andet arbejde (geelder ogsa...
Ledig
Sygemeldt
Pensionist/fgrtidspensionist

Efterlgn H Afskediget i 2011 (n=305)

. m Afskediget i 2010 (n=328)
Fleksjob
Revalidering

Under uddannelse

Andet

0 10 20 30 40 50
Procent

Kilde: Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pa grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.

BUPL far, forinden afskedigelsen finder sted, meddelelse om den pataenkte afskedigelse ved et brev fra arbejdsgiveren
til forbundet — den sékaldte "sindet-skrivelse". Om afskedigelsessagen behandles af den lokale fagforening eller af for-
bundet og den lokale fagforening i feellesskab, afhenger af sagens karakter. Der vil tilgd medlemmet et brev fra for-
bundet om, hvem der behandler sagen, men som udgangspunkt vil det veere en sagsbehandler i den lokale fagforening,
der er medlemmets "kontaktperson", som medlemmet skal radfere sig med.

Se http://www.bupl.dk/loen__og__ vilkaar/ansaettelse_og_afsked/afsked/huskeregler?opendocument
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Som det fremgar af figur 5.12, er knap halvdelen i arbejde, hovedparten som padagog. Knap 20 %
er ledige, mens knap 10 % er gaet pa efterlen. Kun omkring 4 % er sygemeldt, hvilket indikerer, at
kun fa af de afskedigede har vaeret personer, som helbredsmaessigt har staet svagt. Det ser sdledes
ikke ud til, at de, der er blevet afskediget pa grund af arbejdsmangel, i seerlig stor udstraekning er
personer med forgget sygdomsrisiko, jf. afsnit 4.3, hvor knap 10 % af alle respondenter angiver, at
de oplever, at deres afskedigelse pa grund af arbejdsmangel, ogsa haenger sammen med sygdom.
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6 Praeferencer blandt afskedigede pa grund af arbejds-

mangel

I dette kapitel praesenteres resultaterne fra praferenceundersggelsen, der har til formal at
identificere BUPL’s medlemmers efterspgrgsel efter konkrete indsatser fra BUPL’ som hel-
hed, der kan hjelpe medlemmer, der er blevet afskediget. Kapitlet er struktureret som fglger:
Forst praesenteres den anvendte praeferencemetode, og hvordan den konkret er blevet an-
vendt. Dernest fglger selve resultaterne.

6.1 Metode — preeferencer for BUPL’s fremtidige indsats

Choice Experiments-metoden er en gkonomisk veerdisatning, som bruges til at finde ud af,
hvilken efterspgrgsel folk har efter konkrete varer, eller som i indeveerende problemstilling de
enkelte ydelser, BUPL varetager pa vegne af deres medlemmer (Louviere & Woodworth 1983;
Adamowicz, Louviere & Williams 1994). Metoden fungerer ved at bede folk om at veelge mel-
lem forskellige varer/ydelser, hvor hver vare/ydelse er kendetegnet ved forskellige egenskaber
(derunder fx en pris for varen/ydelsen). Pa baggrund af folks valg kan efterspgrgslen for den
enkelte egenskab ved varen/ydelsen estimeres. For en detaljeret gennemgang af teorien bag
metoden og den anvendte statistiske model, henvises der til bilag B. Desuden henvises til Dub-
gaard og Ladenburg (2007), Kristensen (2010) og Ladenburg m.fl. (2012) for en ngermere be-
skrivelse og anvendelse af metoden.

Praeferencemetodens abenlyse styrke er, at man direkte kan estimere praferencerne for
de forskellige ydelser og sammenligne dem pa tveers af ydelserne og pa tvers af respondenter.
Svagheden er, at det er svaerere for respondenterne at svare pa praferencespgrgsmalene
sammenlignet med eksempelvis at afgive sin holdning til ydelserne enkeltvis pa eksempelvis
en fempunktsskala.

For at gare det mere overskueligt og lettere for respondenterne at svare og for at fa en
retvisende indikation af medlemmernes efterspgrgsel skal respondenterne have en mulighed
for pa en realistisk made at forestille sig varens/ydelsens karakter og reglerne for dets frem-
bringelse, tilgeengelighed og eventuel betalingsmade®. | denne praferenceundersggelse blev
respondenterne praesenteret for et scenarium, hvor BUPL kunne @ndre den tid, de bruger pa
tre omrader, der har betydning for at hjelpe afskedigede medlemmer. De tre omrader er:

= Deltidsansettelser pa arbejdspladsen
= Jobrotation mellem personer i arbejde og ledige

= Efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede medarbejdere.

I dette kapitel refererer BUPL ikke blot til BUPL'’s centrale niveau men til BUPL i sin helhed, herunder ogsa de lokale
fagforeninger og a-kasser.

I mange studier er fokus pa, hvor meget folk er villige til at betale for en given service. Hvis det er formalet med under-
sggelsen, inkluderes der ogs& omkostnings-/betalingsegenskab. Det er ikke tilfeldet i indevarende studie.
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De konkrete omrader er fundet gennem sparring med BUPL, ved litteraturstudier og fra re-
sultaterne af de gennemfarte fokusgruppeinterview, saledes at omraderne havde den stgrst
mulige relevans for badde BUPL og de afskedigede medlemmer.

De tre omrader og den beskrivelse respondenterne fik, er vist i tekstboksen nedenfor.

Deltidsanseettelser:

Ved en deltidsanseettelse bevares kontakten til arbejdsmarkedet, men arbejdet er ikke pa fuld tid.

Jobrotation:

Personer i arbejde tilbydes et relevant kursus i eksempelvis seks uger. Der anseettes en vikar i den
pageeldende periode. Efter de seks uger kommer personen tilbage, og vikaren tilbydes et tilsvaren-
de kursusforlgb.

Efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede medlemmer:

Efteruddannelse af afskedigede personer vil kunne gge antallet og typerne af job, som den afskedi-

gede kan sgge.

De valgte omrader afspejler forskellige typer af indsatser, som vil kunne hjalpe afskedigede
BUPL-medlemmer. Men indsatserne afspejler ogsa forskellige grader af solidaritet mellem
medlemmerne. Eksempelvis pavirker bade deltidsansettelser og jobrotation arbejdsstruktu-
ren for personer, der er i arbejde og kraever en stagrre eller mindre grad fleksibilitet i deres
ansattelsesforhold. Hvis der eksempelvis skal etableres flere deltidsstillinger, vil det alt an-
det lige reducere antallet af fuldtidsstillinger. Men indsatserne kan ogsa have en positiv ind-
virkning pa kollegaernes arbejdshold i den forstand, at kollegaer kan komme pa kursus i for-
bindelse med jobrotation. Efteruddannelse/opkvalificering har derimod ingen direkte ind-
virkning pa kollegaers arbejde. Dette er vigtigt at have for gje i forhold til fortolkning af pree-
ferencerne.

| forbindelse med beskrivelsen af de tre omrader fik respondenterne at vide, at BUPL i
fremtiden kunne &ndre deres arbejde for at forbedre vilkdrene pd omréaderne. Respondenter-
ne skulle saledes forestille sig, at BUPL kunne bruge mindre tid (angivet med symbolet ”+"),
det samme/nuvearende tidsforbrug (angivet med symbolet ”-") eller mere tid (angivet med
symbolet ”+”) p& de enkelte omrader®. Respondenterne blev efterfglgende bedt om at afgive
deres praferencer for BUPL’s fremtidige arbejde pa de tre omrader ved at vaelge imellem to
forskellige muligheder for BUPL's arbejde. For at gge forstaelsen af denne "valgopgave”, var
der i spgrgeskemaet et grundigt eksempel pa en sadan valgsituation. Efter eksemplet blev
hver respondent bedt om at veelge den indsats fra BUPL, som de foretrak i hver af tre valgseet.
Et sddant valgset er vist i tekstboksen nedenfor.

Til at beskrive a&ndringerne i BUPL'’s indsats pa de forskellige omrader, har vi bevidst anvendt ordvalget "tid”, da vi
mente, at det ville vare lettere for respondenterne at forholde sig til sammenlignet med eksempelvis bredere begreber
sdsom "indsats” eller "ressourcer”.
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Hvilken mulighed fortreekker du?

Mulighed A Mulighed B
Deltidsanseettelser - +
Jobrotation + -
Efteruddannelse/opkvalificering - =
Jeg foretraekker L[] [1]

6.2 Resultater fra preeferenceundersggelsen

Inden selve resultaterne fra preeferenceundersggelsen praesenteres, skal det det kort naevnes,
at sma 10 % af respondenterne ikke har svaret pa preferencespgrgsmalene, mens nasten
90 % har svaret pa et, to eller alle tre spgrgsmal. Der er en smule selektion i forhold til nogle
af respondenternes baggrundskarakteristika i forhold til, hvorvidt de har svaret paA minimum
et spgrgsmal eller ej. Men da vi kontrollerer for relevante variable i preferenceanalyserne,
anses det ikke som et problem.

Gar vi videre til selve preferenceanalyserne kan de statistiske resultater rekvireres hos
forfatterne, hvor den teknisk interesserede laeser, kan finde baggrundsmodellerne for de re-
sultater, som praesenteres i de ngste afsnit. | den forbindelse skal det naevnes, at der er gen-
nemfart test af forskelle i praeferencer i mellem respondenter med forskellige baggrundska-
rakteristika. Disse test er ikke vist, men er tilgengelige for eventuelt interesserede. Hvis ikke
andet er navnt, er de praesenterede resultater signifikante p& et 90 % konfidensintervalsni-
veau.

6.2.1 Gennemsnitlige preeferencer

I undersggelsen blev respondenterne som navnt bedt om at afgive deres praferencer for, at
BUPL i fremtiden skulle bruge mindre, den samme eller mere tid i forhold til at deltidsord-

ninger, jobrotation mellem personer i job og ledige og efteruddannelse/opkvalificering af le-
dige. Praeferencer for disse omrader er prasenteret nedenfor sammen med et estimat for, hvor
mange af respondenterne, der har den pagaldende praference'®. Hvis ikke andet er navnt, har
det ikke veeret muligt at komme med et statistiks sikkert estimat for, hvor mange respondenter,
der har den pagaldende preference.

Deltidsansattelser

Resultaterne peger pa, at mere end 60 % af respondenterne efterspgrger, at der bruges mere
tid pa deltidsomradet. Men resultaterne indikerer (dog ikke tilstraekkeligt sikkert statistisk)
0gsé, at respondenterne gennemsnitlig er villige til, at der skal bruges mindre tid pd omradet
i forhold til, at de kan bruge mere tid péa efteruddannelse og opkvalificering af afskedigede

10 Det er antaget, at preeferencerne fglger en normalfordeling og er kun afrapporteret, hvor estimatet for preeferencefor-

deling har en tilstreekkelig god forklaringskratft, det vil sige er signfikant pa et 90 % konfidenintervalsniveau.
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medlemmer. Det er ikke muligt at komme med et kvalificeret bud pé& andelen af responden-
ter, som eftersparger, at der skal bruges mindre tid pa omradet.

Jobrotation

Respondenterne eftersparger, at BUPL bruger mere tid pa jobrotationsomradet, men resulta-
terne peger ogsa pa, at respondenten ogsa helst vil undga, at BUPL bruger mindre tid pd om-
radet. Det er ikke muligt at komme med et kvalificeret bud pa andelen af respondenter, der
eftersparger, at BUPL skal bruge mindre eller mere tid pa omradet.

Efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede medlemmer

Respondenternes har praferencer for at undgé, at BUPL bruger mindre tid pa at arbejde med
efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede medlemmer. Det er ikke muligt at komme
med et kvalificeret bud pd andelen af respondenter, der efterspgrger, at BUPL skal bruge
mindre tid pd omradet. Det er der til gengeeld i forhold til efterspergslen efter, at BUPL skal
bruge mere tid p&d omrédet. Resultaterne peger sdledes pa, at mere end 80 % af responden-
terne har positive praferencer for, at BUPL skal bruge mere tid.

Preeferencer pa tveers af omraderne

Overordnet viser respondenternes praferencer, at de gerne ser, at BUPL bruger mere tid pa
de tre omréader, men ogsa at de ser det som noget negativt, hvis BUPL vealger at bruge mindre
tid pa nogle af omréderne. I figur 6.1 er det vist, hvilke ydelser respondenterne har steerkest
praeferencer for/efterspgrger mest, som BUPL skal gennemfgre. | figuren er positive tal et
udtryk for en positiv preference og omvendt. Jo stgrre tallet er (positivt som negativt), desto
sterkere er praeferencerne.

Figur 6.1 Preeferencestyrke pa tveaers af omraderne malt i forhold til, at BUPL ikke

gendrer deres indsats p4 omraderne

BUPL bruger mere tid pa

efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede... 1.307

Undga at BUPL bruger mindre tid pa

efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede... 0.474

BUPL bruger mere tid pa jobrotation 0,517

Undgéa at BUPL bruger mindre tid pa jobrotation 0,303

BUPL bruger mere tid p& deltidsansaettelser 0,94

Undgéa at BUPL bruger mindre tid p
deltidsanseettelser

Kilde:  Survey gennemfgrt blandt BUPL-medlemmer, som er afskediget pd grund af arbejdsmangel i 2010
eller 2011.
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Sammenlignes preferencerne pa tveers af de tre omrader, har respondenterne de sterkeste
preferencer for, at BUPL bruger mere tid pa efteruddannelse/opkvalificeringsomradet. De
har den neststgrste efterspgrgsel efter, at BUPL bruger mere tid pa arbejde for deltidsansaet-
telser. Der er tredjestgrst efterspgrgsel efter, at BUPL skal bruge mere tid pa jobrotation og
undga henholdsvis, at BUPL bruger mindre tid pa efteruddannelse og jobrotationsomraderne.

Resultaterne peger altsd pa, at BUPL kan tilfredsstille deres medlemmers preferencer
ved at gge indsatsen pa de navnte omrader. En sddan indsats er naturligvis ikke gratis. Men
preferenceresultaterne viser ogsa, at BUPL kan gge deres tidsforbrug pa et eller flere omra-
der, reducere tidsforbruget p& andre omrader og samtidig fa mere tilfredse medlemmer. Re-
sultaterne indikerer eksempelvis, at hvis BUPL reducerer tiden pé et af de tre omrader; del-
tid, jobrotation og efteruddannelse/opkvalificering, sa vil respondenterne i gennemsnit vere
bedre stillet, hvis nedgangen i den brugte tid modsvares af, at BUPL gger tiden pa enten del-
tidsomradet (dette kan man naturligvis ikke, hvis man velger at reducere den tid, man bru-
ger pa deltidsomradet) eller efteruddannelse/opkvalificeringsomradet (dette kan man natur-
ligvis ikke, hvis man veaelger at reducere den tid, man bruger pa efteruddannelse).

Resultaterne giver saledes information om, hvordan BUPL kan sammensatte forskellige
typer af "indsatspakker”, hvor de kan reducere deres indsats pa nogle omrader og bruge de
sparede ressourcer pa at gge indsatsen pa andre omrader.

De praesenterede praeferencer er baseret pa et gennemsnit af de respondenter, som har
svaret pa preeferencespgrgsmalene. | det naeste afsnit ses der naermere pd, hvordan praeferen-
cer mellem respondenter varierer.

6.2.2 Forskelle i praeferencer

Pa baggrund af den estimerede praferencemodel (se bilag B) er det muligt at udtreekke preaefe-
renceparametre for hver enkelt respondent. Baseret pa disse individuelle praeferenceparametre
praesenteres resultaterne fra analyser* af, hvilke respondentkarakteristika, der kan forklare
forskelle i praeferencer for de tre omréader.

I samrdd med BUPL er preferencerne analyseret i forhold til respondenternes ken, alder,
uddannelsesar og uddannelsestype, hvilken type institution respondenten arbejde i inden af-
skedigelse, hvor mange ar respondenten har haft den stilling, han/hun blev afskediget fra,
hvor mange timer respondenten arbejdede om ugen, respondentens nuvarende beskaftigel-
se, om respondenten i dag gnsker at arbejde som padagog, samt om respondenten har veret
tilfredse med den stgtte han/hun har faet fra BUPL og BUPL-A i forbindelse med afskedigel-
sen. Antallet af karakteristika og valg deraf skal ses som en analytisk prioritering i forhold til
det data, som undersggelsen har frembragt. | den forbindelse er det vigtigt at forklare, at de
praesenterede praeferenceforskellene er et udtryk for, at praeferencerne a&ndres som funktion
af eksempelvis alder, eller at to grupper af respondenter (sasom padagoger i forhold ikke ud-
dannede padagoger) har forskellige preeferencer. Dette gar praesentationen af resultaterne en
smule kompliceret. For at give et sa klart billede af forskellene som muligt, gennemgas de
forskellige karakteristika enkeltvis i forhold til, om respondenterne har sterkere praferencer

1 . . .
Der er anvendt en standard lineer regressionsanalyse med robuste fejlled.
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for, at BUPL skal arbejde mindre/mere i forhold til de tre omrader: deltidsansettelser, jobro-
tation og efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede personer. Kun forskelle i praeferen-
cer pa et 90 % konfidensintervalsniveau praesenteres. Der er ikke fundet signifikante forskelle
i preeferencerne pa tveers af alder, uddannelsesar og uddannelsestype.

Kgn

Resultaterne viser, at mand, som udggr 12 % af respondenterne i undersggelsen, i hgjere
grad eftersperger, at BUPL bruger mere tid pa deltidsomradet i forhold til kvindelige respon-
denter. Kvinderne derimod har staerkere praferencer for, at BUPL bruger mere tid pa jobro-
tationsomradet.

Stillingsar

Der er ogsad praferenceforskelle i forhold til, hvor leenge respondenterne havde haft deres
stilling. Jo kortere tid respondenten havde veret ansat i stillingen, desto starkere er deres
preeferencer for, at BUPL skal arbejde mindre med deltidsansettelser. Til gengaeld efterspgr-
ger de i hgjere grad, at BUPL bruger mere tid pa jobrotationsomradet. Eller sagt med andre
ord, jo kortere tid respondenterne have haft deres job, desto mere synes de, at BUPL skal re-
ducere deres tid pa deltidsomradet og i stedet bruge tiden pa jobrotationsomradet. Resulta-
terne viser ogsd, at jo kortere tid respondenterne havde haft deres stilling, desto mindre ef-
terspgrger de, at BUPL skal bruge mere tid pa efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede
medlemmer.

Arbejdstid

Antallet af timer, som respondenterne arbejdede, har en signifikant betydning pa praferen-
cerne. Respondenter, der arbejdede 37 timer/uge (41 % af respondenterne i undersggelsen)
efterspgrger, at BUPL arbejder mindre med deltid, men til gengeeld bruger mere tid pa jobro-

tationsomradet. Eller sagt med andre ord, sa synes respondenter, der arbejdede 37 ti-
mer/uge, at BUPL skal reducere den tid, de bruger pa deltidsansattelser og i stedet bruge
mere tid pa at arbejde pa jobrotationsomradet. Omvendt eftersparger respondenter, som ar-
bejdede mindre end 30 timer om ugen (13 % af respondenterner i undersggelsen), at BUPL
bruger mindre tid pa efteruddannelse/opkvalificering og i stedet bruger mere tid pa deltids-

omrade. | dette perspektiv afspejler praeferencerne for BUPL's arbejde med deltidsomradet i
hgj grad, hvor mange timer respondenterne arbejdede (og maske hvilke praferencer de har
for deltid kontra fuldtid).

Arbejdssted

Respondenter, som arbejdede i en vuggestue (7 % af respondenterne i undersggelsen) har en
stgrre efterspgrgsel efter, at BUPL bruger mindre tid pa efteruddannelse/opkvalificerings-
omradet og i stedet bruger mere tid pa deltidsansettelser. Respondenter, der arbejdede i en
bgrnehave udgar 34 % af respondenterne i undersggelsen og efterspgrger, at der bruges mere
tid pa jobrotationsomradet.
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Nuveerende beskaftigelse

Respondenter uden for arbejdsmarkedet udger 14 % af respondenterne i undersggelser og
har sterkere preeferencer for, at BUPL skal bruge mindre tid pa jobrotationsomradet, nar de
sammenlignes med respondenter, der er ledige. Sygemeldte respondenter (4 % af responden-
terne) har til gengeeld steerkere praeferencer for, at BUPL skal bruge mere tid pa deltidsansat-
telser, nar de sammenlignes med respondenter, der i dag har et arbejde.

Sidstnaevnte kan tolkes som, at sygemeldte respondenter ser en gget mulighed for del-
tidsansaettelser som deres mulighed for at komme tilbage til arbejdsmarkedet.

@nske om at arbejde som padagog

Respondenter, der ikke leengere gnsker at arbejde som padagog udger 16 % af respondenter-
ne i undersggelsen. Disse respondenter eftersparger, at BUPL bruger mindre tid pa deltids-
omradet.

Tilfredshed med BUPL og BUPL-A

Jo mere utilfredse respondenterne har veret med den stgtte, de har faet af BUPL, desto ster-
kere praferencer har de for, at BUPL skal arbejde mere pa efteruddannelses/opkvalifice-
ringsomradet. Til gengaeld medfarer en gget tilfredshed med BUPL-A en efterspgrgsel efter,
at BUPL bruger mindre tid pé jobrotationsomradet.

6.2.3 Sammenfatning af preeferenceanalyse

Analysen af praferencerne giver klart et billede af, at respondenterne gennemsnitlig har de
steerkeste preeferencer for, at BUPL skal bruge mere tid pa deltidsansettelser og efteruddan-
nelse/opkvalificering af ledige. Men praferencerne viser ogsa, at det er muligt for BUPL at
flytte ressourcer fra et omrade til et andet og samtidig age tilfredsstillelsen af medlemmernes
preferencer.

En helt gennemgaende tendens i resultaterne er dog ogsa, at der er store forskelle i pree-
ferencerne respondenterne imellem, og at nogle respondentgrupper har direkte modsatrette-
de praeferencer. Eksempler pa dette er antallet af ar, respondenterne havde haft deres stilling,
og antallet af timer de arbejdede om ugen. Respondenter, som havde haft deres stilling i fa
ar, eller som arbejdede 37 timer om ugen, har praferencer for, at BUPL bruger mindre tid pa
deltidsomradet og i stedet bruger mere tid pa jobrotationsomradet. Respondenter, som havde
haft deres stilling i leengere tid, eller som arbejdede pa deltid, har relativt set de modsatte
preferencer.

Dette illustrerer ogsa den problemstilling, som BUPL star med, hvis de gerne vil tilgode-
se bestemte grupper af deres medlemmer. Bruges der ressourcer til at tilfredsstille en grup-
pes preferencer, kan det medfgre, at der er andre grupper, som har en anden efterspgrgsel,
som ikke kan tilgodeses i samme grad eller ligefrem modarbejdes. | den sammenhang er det
naturligvis ogsa vigtigt at have for gje, hvor store de enkelte grupper i deres medlemsskare er,
og om det fagpolitisk er et mal at tilgodese bestemte grupper.
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Bilag A: Spgrgeskema: Paedagogers afskedigelse pa

grund af arbejdsmangel
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>>Indsat lobenr.<<

Spgrgeskema 1. november 2012
J.nr.: 5242/TPJ/kd

Padagogers afskedigelse pa grund af arbejdsmangel

Kontaktpersoner:

Torben Pilegaard Jensen: 4333 3470/e-mail: toje@kora.dk
Helle Bendix Kleif: 3158 7794/e-mail: hekl@kora.dk
Jacob Ladenburg: 4249 3610/e-mail: jala@kora.dk

Kebmagergade 22 E-mail:  kora@kora.dk

Det Nationale Institut for
1150 Kgbenhavn K Telefon: 444 555 00

Kommuners og Regioners Analyse og Forskning



Velkommen til vores spergeskema om BUPLs medlemmers afskedigelse pa grund af arbejdsmangel.

KORA, Det Nationale Institut for Kommuners og Regioners Analyse og Forskning har faet til op-
gave at undersoge forlgbet omkring paedagogers afskedigelse pa grund af arbejdsman-
gel/nedskaringer. I den forbindelse har vi brug for din hjelp, ved at du besvarer dette spargeske-
ma. Det tager ca. 15 minutter at udfylde. Dine svar er anonyme og vil blive behandlet fortroligt.

Har du spergsmal til spgrgeskemaet, kan du kontakte:
Torben Pilegaard Jensen: 4333 3470/e-mail: toje@kora.dk
Helle Bendix Kleif: 3158 7794/e-mail: hekl@kora.dk

Jacob Ladenburg: 4249 3610/e-mail: jala@kora.dk

God forngjelse og pa forhand mange tak for hjelpen!

Baggrundsinformation

Her folger en raekke spergsmal, der omhandler dig og den institution, du er blevet
afskediget fra i 2010 eller 2011.

1 Hvornar er du fodt?

Angiv arstal:

2 Erdu...
) RVINAE? oo, O
[ o) IR 4 F: 1 s Uc -SSR O

3 Hvilken uddannelse har du? (szt gerne flere kryds)

a) Ingen uddannelSe..........cccceieeiiiiiiiiieeee e 0  —Gdatil spergsmél 7
D) PadAgOZ .evveieieiiieieiieee ettt et e e e O
() I oY F=1 § oz a B T - ORI O
d) Anden UddannelSe..........ouuueeeeiiiiiiiiiiiiee et eeees |

Hvis anden, angiv:

4 Hyvis anden uddannelse, var det da en... (Szt kun ét kryds)

a)  eTRVEIVSTAZIIZ? cooineiiiiieiee et e e e e e et e et e e e e e e e tbr e e e e e e e e e anaaraeaaaaeeeannnnes U
b) kort videregdende uddannelse (2-3 Ar)? ....cccceeeceiiiieeeeeeeeiiriereee e e e e e e O
c¢) mellemlang videregdende uddannelse (3-4 Ar)? ...cccovvreeeeiiiieiiiiiieeeee e e e e e e e e O
d) lang videregiende uddannelSe (5-6 Ar)? ........ccceeeieeeiiiiiiieeeeeeieeciirieeeeeeeeeerrreeeeeeeeeeeenns |
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5 Uddannelsesar for paedagoguddannelsen?
Angiv arstal:
6 Var paedagoguddannelsen en del af et revalideringsforigb?
) J @ittt e et ettt e ettt ta b ———————ttttttaa————————ttttrtan——————tttttrrrr——_os O
[0 I [ U OO OO PPRIUPPPRIN O
7 Hyvilken stilling havde du ved afskedigelsen? (szt kun ét kryds)
a) PaedagogmednjalPer.....cccciiciiiiieiiee e e s s e s e ae e e s raee e e ennrnes O
b) Paedagog/stattePaAAZOZ .. .uvveereeieeriiiiiiieeeieee ettt et e e e e s s e e e e e e e s e arrreeees ]
L) TR U= 1<) PO PRTRTRRRRRRN O
d) Souschef/afdelingsleder/stedfOrtrader .......ccccccviirriiiiieeriiirirriiieeee e eerireeee e e e e e ]
8 Havde du en af fglgende funktioner? (s=t gerne flere kryds)
Ja Nej
1 2
a)  TillidSrepraEsSentant ......cccveeieccieeeeeiiieeeerreeesrree e eereeeesrreeeeesareeesesarneesennrnaeeas O O
b) Sikkerhedsrepraesentant/arbejdsmiljorepraesentant .........cccccceeeeeeeinnvieneennnnnn. Ul Ul
9 Hvilken kommune blev du afskediget fra?
Angiv:
10 Hvilken type institution var du ansat i? (sz=t eventuelt flere kryds)
A)  VUZZESTUR ..uvviieiieeeccciiteee e e eeeecccttt e e e e e e e e ctareeeee e e e e assaaaeaeeeeesnssssasaesaesssansssansaaeeesnnnnes ]
[ o) I 277) w1 1<) o - o YRR O
C)  Integrerel INSHTUTION. ...uiiiiiiiiiiiieeee ettt e e e e esbre e e e e e s s esaabraeeesesensannnes O
d)  FritidShem....ccii ittt ettt e s e e s O
€) ST O ittt ettt ———————e ettt ua———————ttettttr———————ttttnn————tttttttrrr———————_ot O
I)  BOIMERAVEKIASSE.....cccoovviiiiiieeeeeeeeeeeeee e e e e e et eeeeeeereearaaaeeeeeeessesaraeseeesnnns O
Z)  KIUD ettt e st e s et e e e e s bt e e e e bt e e e e naaeeeeans O
o) N 4 U (<, A ORPPTRTRRRRRRTRN O

Hvis andet, angiv:

Det Nationale Institut for
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11 Hvor mange timer pr. uge var du ansat? (s=t kun ét kryds)

) IR Yo I 4 1 1 1) U U U P U PP PP U PP RPN O
Q) 20720 HIITIET ceeeeeiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e O
o) T o Tto T 3 61 11 ]
L) I 1o X 011 <) U U U PP U PP PP PP PRSP O

Opsigelsens forlgb

Her folger en rakke spergsmal til det forleb du har vaeret igennem frem til din af-
skedigelse pa grund af arbejdsmangel. Der er bade faktuelle spgrgsmal og en raekke
sporgsmal, hvor du skal vardere omstaendighederne omkring forlgbet, samt den
hjaelp du har modtaget undervejs.

12 Hvor lang tid var du ansat inden opsigelsen?

o

Angiv: ar, méneder

13 Hvor lang tid gik der, fra du hgrte om din opsigelse, til du stoppede
med at arbejde? (Angiv cirka antal dage)

Angiv: dage

14 Har afskedigelsen efter din vurdering veaeret sagligt begrundet? (szt
kun ét kryds)

) I F: W U U2 ) X 4 - o DSOS PUUPROE U
D) Ja, I NOZEN ZTAd .eeiiiiiiiiiiiiie ettt ettt e ettt e ettt e et e e s et e e e e enreee e e O
€)  KUnirTinge Srad.....ccccceveieiiiiiiieieiieeeeiecieeeeecreeeeereteeeseseareeesssssneesessseeesessssassssssseeessnssees O
A)  NEJ, SIEE TRKE .eeiiiiiiiiiiiiee ettt e e e eeectre e e e e e e et eareeeeeeeesassraaeeeeesennssssassaeaeessnnnnes |
€) VA IR ieeeeeeieeeeee ettt ettt ettt e e e e e et ettt e e s e e e ettt e e eeee et ttaanateeettaaaa—aaaaes O
) TN 4 e (<1 SRR O

Hvis andet, skriv hvad:

15 Har du viden om, at der i forbindelse med din afskedigelse blev gen-
nemfgrt en partshgring, hvor BUPL blev inddraget?

Det Nationale Institut for 4
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16 Modtog du en individuel begrundelse for afskedigelsen fra din

arbejdsgiver?
) J ittt ——————e ettt ettt ——————tttttta————————tttttta—————————tttttan—————————ttttrrrn————_. O
[0 T [ PPN O

17 Ud over arbejdsmangel, tror du, at der har veeret andre arsager til, at
du er blevet afskediget?

) Tttt ettt e ettt ——————tetttta———————ttttran———_ O
D) N eriuiititeteeteeet ettt ettt ettt ettt ettt ettt ae et ensens O — Gd til sporgsmal 18

) I 714 (o] 1 WSO OO PO SO PPRPRPPTRRP O
b) Problemer med fOraldre ........ovvvuiuiiieieiiiiiiiiiee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeareeeeeeeereeaanes O
€) Problemer Med IEAEISEI . ... iiiueeiiiiiciieiee e et eeaas |
d) Problemer med KOIEZAET ........coiiimiiiiiiiiiiieee ettt e O
L) I 0] 03 011 o U= OO PUP O
1 IV 06 1<) o B § T2 V-SSP U

Hvis anden arsag, angiv:

18 Ved du, om din tidligere arbejdsgiver undersggte, om der var alterna-
tive muligheder for lgnbesparelser (naturlig afgang, senior- og frivilli-
ge fratraedelsesordninger, deltidsbeskaftigelse, reduktion af over- og
merarbejde mv.)?

) Tttt ettt ettt ttaaa——————ttttrra————— |

D) N ettt ettt ettt sttt e b ae e 0 — G til sporgsmal 19

18a Hyvis ja, hvilke af folgende muligheder blev undersggt/afprovet?

Ja Nej Ved
tkke
I 2 3
8)  OMPIACETING ...eeiiiicrreeeiiiieeeeriieeeecesireeeestreeeesraeesessareeesssssseesssssseesennns Ul O O
b) Frivillig fratraedelseSordning..........cccveeeeeeeeeiciiieeieeee e e Ul U Ll
c) Deltidsbeskaftigelse.....ccueiiriiiiiiiiiiiiieiiiee ettt O O O
d) Reduktion af over- og merarbejde........ccccveeieviieeinriieeeeiniieeeerieeeenns Ul O O
€) Naturlig afgang........ccoovveieeiieeiiiiiiieeeee et e e e e e e e arreeeas Ul U Ll
1 JINTS) 1 DU W) W e 110 o L= SRR Ol O O
o) BN U 1= R UPPRRRRPPPRR Ul O O
Hvis andet, angiv hvad:
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19 Blev du oplyst om, at din afskedigelse blev behandlet i sam-
arbejdsudvalg/MED-udvalg?

) J ittt ——————e ettt ettt ——————tttttta————————tttttta—————————tttttan—————————ttttrrrn————_. O
[0 T [ PPN O

20 Hvordan vil du alt i alt vurdere arbejdsgivers indsats fgr og efter vars-
ling af din afskedigelse? (st ét kryds)

) Y (=01 B = Yo F SR UUUPROt U
o) I € o Yc RN O
Lo R € 1 B2 I TR = Y U O
Lo ) T D -1 J =SS PP UUURROt U
L) I Y=< da : ¥R O
1 I =T B 13T O

21 Undersggte BUPL i forbindelse med din afskedigelse, om der var alter-
native muligheder for Ignbesparelser? (s=t gerne flere kryds)

Ja Nej Ved
ikke

1 2 3

Y I 0) 40Y0) F:Tel<) u § o V- UPUR Ul U Ll
b) Frivillig fratreedelsesordning...........occceeeeiieieeiiiieenniieee e Ol O O
c) DeltidsbeskaftigelSe.....courriirrriiriieiiieeieiiieee e serre e eere e e e aeee e enes Ul O O
d) Reduktion af over- og merarbejde.........ccceerrviiiiiinniiieiiniiiieeeieee e ] O O
€)  Naturlig afgang........cccoccviveeiiiiiee et e e erre e e esvree e sevaeeeeenes Ol O O
) SenIOrOTANING ...cccccveeiieiiiereeiieeeeeisreeeeesreeeeesreeeeesareeeeessrsnessssseessnnns Ul O O
Z) ANAEL ittt et e e e ] O ]

Hvis andet, angiv hvad:

22 Hvem har vejledt dig om dine rettigheder i forbindelse med afskedi-
gelsen? (St kun ét kryds)

Q) BUPL oot e et e e e ee et e et e et e et e e e e e e s e et s et e et e e e s eeeneeean O

D) TillidSTEPTaESENTANL ....veiiicurreeeeiiieeeeiiteeeeestreeeesreeeessrreesesssreessssssneesssssreesessssaesssssenesanns O

¢) Jeghar modtaget vejledning af dem begge ......ccooovviiiiiiiii, U

d) Jeghar ikke modtaget vejledning.........cccveeieeiiiiiiniiiiiiiiiiee e O

L) -V s U b < T TRRTRTRRRTN O
Hvis andre, angiv hvem:

Det Nationale Institut for 6

Kommuners og Regioners Analyse og Forskning



23 Hvordan synes du alt i alt, at BUPLs indsats frem til din afskedigelse

har vaeret? (st ét kryds)

) Y (=X d o Y PP UUPPPRE
D) GO ittt ettt e et e st e e e bt e e bt e e bt e e s bt e eaaeenns
€)  KNAP SA GO ..ueiiiiiiiiiiiitieeetee ettt e et e s st e e e e e e e e e s be e e e e areas
Lo ) T D - 1 - SRR PUPPPRE
€) MGt AATIIZ .eveeeeeieeiiiiee e e ettt e e e e ettt e e e e e e e taarrraeee e e e e s abbraaeeeaeeennrarraaaaaaeeaannnes
T)  VBA TKKE...eviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeetttteteeteeeeeaaeeraaeesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsnnnes

oooogao

24 Hvordan synes du alt i alt, at din tillidsrepraesentants indsats frem til

din afskedigelse har vaeret? (s=t ét kryds)

) Y (== A o Y PP UPPPPRE
D) GO ittt et et et e st e e bt e e bt e e bae e s ateeenaeeas
o) I G0 § IR 4o Y USSR UUUPROE
Lo ) T D - 1 - UPRPRE
€) MGt AATIIZ veveereiiiiiiiiiiiet ettt e ettt e e e e e ettt e et e e e s s esabbaaaeeeseensaartbbaaaaeeeesnnnnes
T)  VBA TKKE...eviiiiiiiiiiieiieiiieeeeeeeeeetttttetertereeeeaeesaaeesseasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnnes

ooooogao

De folgende sporgsmal drejer sig om, hvad du efter din afskedigelse pa grund af ar-
bejdsmangel selv har gjort, og hvilken stotte du eventuelt har fiet fra din A-kasse og

jobcentret.

25 Har du efter afskedigelsen gnsket at fa et nyt job som padagog?

25a Hvem har du modtaget hjzelp fra til dette? (Saet kun ét kryds)

a)  JODCENITEL cooveiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e
o) I = YT <) o WS
€) BB i,
Lo ) T 651 o EO PO PPRRPRN
€) ANAIC..cciiiiiiiiiiiiieiee e,

Hvis andre, angiv hvem:

O

Ooo0oao

— Ga til spergsmdl 26

— Ga til spergsmdl 26
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25b Hvilken form for hjzlp modtog du? (St gerne flere kryds)

a) Hjeelp til jobsggning i JObCENtret .....ccoovvveeieriiiereriiieeeerieeee e,

b) Udlevering af konkrete jobannoncer........cccccoeeeeuvvreeeeeeienssennnnenen. Ol
¢) Aktiveringskursus (fx jobsggningskursus) ......cccccceeeeiiiiiiiiinnnnnn.n. Ul
d) Virksomhedspraktik........cccooeoieiiiniiiiiiiniiiiienieeeeee e O
€) LoantilSKUd ....coovviiiiiiieiiiieeeeee e e ]
f)  Efter- videreuddannelSe.......ccocoovvueiiiiiiiiiiiiiiiiiiieceeeieeeeevieeeeens [l
o) BN U 1) USSR O

Hvis andet, angiv hvilken:

26 Har du efter afskedigelsen gnsket en anden type job?

D) N ittt [0  —Gdtilsporgsmal 27

26a Hvem har du modtaget hjeelp fra til dette? (Szt kun ét kryds)

L) S L] 0113 018 4 <1 U |
o) - & 1T« W O
C)  BZEE et etaa e e e erra e e eaes O
Q) INEEI ettt ettt ettt ettt et re et aeereeneas [0  —Gdtlsporgsmal 27
LY - N s U § o <D TPRTR |

Hvis andre, angiv hvem:

26b Hvilken form for hjzlp modtog du? (St gerne flere kryds)

a) Hjeelp til jobs@gning i JODCENTITEL.....cccviiuiiiiiiiieieieeee ettt et e e O
b) Udlevering af konkrete jJODannONCer........c..cciiiiiiiiiiiiiiieietee et e O
¢) Aktiveringskursus (fx jobsggningskursus) ......cccceeiiiiiiiiiiiiiiiic e, U
d)  VirksomhedSpraktik ........coooeiiiiiiiiieiiiiiee ettt O
€)  LONTIISKUA coieiiiiiiiee ettt e e e e e et e e e eeeereraabaeeeeesaasareeeaaaens O
f)  Efter- videreuddanielSe........ueiiiiiuuiiiiiiiiiiiiiieeiie et e e e naaas |
L2 BN 1 U 1< OO PP TP POROPPPPRRURPPPRRN O

Hvis andet, angiv hvilken

27 Har du gnsket at opkvalificere dig pa det padagogiske felt
efter din afskedigelse, fx gennem moduler inden for de padagogiske

diplomuddannelser?
) B - U UUPUURUURUUNt O
D) N€Jeooereoeeeeee oo eee oo O —Gdtil sporgsmal 28
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27a Hyvilke tilbud om opkvalificering har du modtaget pa jobcentret?

Ja Nej

1 2

Q) ADMU-KUTISET eeeiteeeeeeeeeeeeetteeeeeeeeettteaeeeeeeeeeetttassaaeessesssesnnnnessssseesssannnnnansesnes O O
b) Andre typer efteruddannelSESKUTISET ........ccvviiircieeeeriiieeeeereeeeereeeeeereeeeeeeees O O
a) VidereuddannelSeSKUTISET ..........ccccvvviiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, O O
b) En helt ny uddannelse.........cooooiiiiiiiiiiiniee e O O

28 Hvilken af fglgende indsatser fra BUPL frem til din afskedigelse, har
du veeret mest tilfreds med (szt kun ét kryds)

a) Forhandlingen af din afsSKedSSag........covvveuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee e eeereee e e e O
b) Vejledning om dine rettigheder 0g PIGLEr .......cceeiiiiiiiiiieeeeeccc e U
L) TN s U <] PR PRTRTRRRRRTRN O

Hvis andet, angiv hvilken:

28a Hvilken af folgende indsatser fra din tillidsreprasentant frem til din afskedigel-
se, har du varet mest tilfreds med (Szt kun ét kryds)

a) Forhandlingen af din afskedsSsag......cc.occveeiiriiiiiiiiiiiiiii e O
b) Vejledning om dine rettigheder 0g PLLET .......ccueeiiiiiiiiiiiieiieie e O
L) - N s U <] P PRTRTRRRRT O

Hvis andet, angiv hvilken:

29 I hvilken grad har fglgende parter stgttet dig i dit afskedigelsesforigb?

Thoj  Inogen Imin- Slet Ved
grad grad dre ikke ikke
grad
1 2 3 4 5

a) Fagforening (BUPL) ......ccceevviciiiiiieeeeeecciireeeee e, O O O O
b) Tillidsreprasentant ......ccoccceeeeerveieereniieeeeensieeennnne ] O ] ] O
C)  A-KassSe (BUPL-A) ..ooiiviiiiiiieeeeeeeeeeeeiieeeeeeeeeeeeannns O O | O |
d) Arbejdsgiver/leder .......cccccoeeeeiiiiieeeeeeeeceeirreeee e, Ul U Ll Ul Ul
L) I o) (=TT SR Ol O O Ol O
f) Sikkerheds-/arbejdsmiljorepraesentant ................ ] [ O l O
g) Venner/familie.........ccoovvveeiieeeeiiciiiiieeee e, Ul U Ll Ul Ul
h) Sagsbehandler/jobcentret.........cccoeeiiiiiiiiiiennnnnnne. Ol O O Ol O
1) I 7453 o 7 ISR Ul O O l O
J) HoSpitalSVaeSen ........cceevvieeieriiieineiiiee et ] O ] ] O
k) Psykolog eller lignende..........ccocveeeecvreeeecrreeeeennnnn. Ol O O Ol O
| N 4 U § < TR O O | O |
Hvis andre, angiv hvem:
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30 Er der parter i sagen, der kunne have handlet anderledes og/eller

vaeret mere behjalpelige? (s=t gerne flere kryds)

a) Fagforening (BUPL) ......ccciiiiiiciiiiieeeeeeeeiiciiitteeeeeeessatreeeeseesssssssnsssseessssssssssssesesssssssasnns
D) TillidSTrepraesentant ......cccccuuiiieeeriiiriiiiiieiteee e e e errireeeeeeeessatrrrreeeeessssssssraaeeesssssssnssssenees
€)  A-KASSE (BUPL-A) oo
d)  ArbejdSgIVer/1eder ..ccooumiiiiiiiieeee et e
€)  KOIIEZACT oo
f)  Sikkerheds-/arbejdsmilj@reprasentant ...........cccceeerviieirriiieeeiniiiee et
€)  Venner/familie .......iiieccciiiieiii et e e e e e e s et e e e e e e e e nanaaaeaaaeeeeas
h) Sagsbehandler/JODCENTET ........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieierrrrrrerr e
1) EZEN LR weeiieiiiiiiitiee ettt ettt e sttt e s ettt e s s et e e e atee e e e bbaeesenbaeeeeans
7)) HOSPITAlSVEESEIN ceviiiiiiiiiiiiiiieeieieiiitittee e e s ettt e e e e e s saaatbbeeeeeessessssbbaeaeeessesssnsnrraaaaeeeens
k) Psykolog eller lignende...........uuviiiiiiiiiiiiieiieiiieiiiiieeeierieeeeeeeeeeeeeeeeereeereseeeeee....
D) DAg SV ittt et e st e e et e e sttt e e e b e e e e e abaeeeenbaeeeeans
1000 TN (o § o <D RPN

Hvis andre, angiv hvilke:

oo oooooooongd

31 Hvilken indsats fra BUPL-A, har du efter din afskedigelse varet mest

tilffreds med? (sz=t kun ét kryds)

a) RAAGIVNING 0 VEJIEANING ..ceuuiiiiiiiiiiiieiiiee ettt ettt e e s e e s
o) I £) 0] {03 11 e | 154 7SO OO OO PP PP PPPRRRSPPR
€)  RAAIhedSSAMEALET.......cciiiiiiiiiiiiiieee et e et e e e e e ee e e etbreeee e e e s e aasraeeeeaeseennnnns
L& TN 1 Vo U<] RPN

Hvis andet, angiv hvad:

O 0o

32 Hvilke indsatser fra din fagforening kunne du have gnsket dig efter

din afskedigelse? (s=t gerne flere kryds)

a) RAAgIVNING 0 VEJIEANING ....ccceeiiiiiieeieeeiiteee e eeeccrteee e e e e e e rrrreeeeeee e e e arraaseeeeeennnnns
b) Konkret jobformidling........ccooeiiiiiiiiiiiiee et
() =N 1 (o U< RPN

Hvis andet, angiv hvad:

Det Nationale Institut for
Kommuners og Regioners Analyse og Forskning

10



33 Er det dit indtryk, at BUPL-A og jobcentret har samarbejdet om din

ledighed, efter afskedigelse? (szt kun ét kryds)

a) Ja,1h@f grad....ccoooiiiiiiiii e O
b)  Ja, i n0Zen Srad ......cccoveeieiuieeieiiieeeereireeeerireeeesiree e e earee e e seavnes O
€) Kuniringe grad.......cccooveeiimiiiiiiniiiiieniieee et O
d)  Nej, SIELIKKE...veiiieiiiee ettt e O  —Gatil spergsmél 34
LY I V=16 L TR 0  —Gdatil spergsmdl 34

33a Pa hvilke omréader oplever du, at du har haft udbytte af samarbejdet mellem
BUPL-A og jobcentret i din kommune? (Sat gerne flere kryds)

a) Finde nyt job sOmM PaRAAZOZ..cccciiiiiiiiiiiiiiii U
b) Finde anden tyPe JOD ...ccoo ittt ettt et e e e e O
C)  FAtiDUA O AMU-KUISET ..uuuueeeiiiieiiiiiiieeeeeeereiiieeeeeeeeereattsieeeeeesssrssneeeeeessssssssmnneeeesseses O
d) Fatilbud om videreuddannelse inden for paedagogomradet......c...ccceeeeereieerrnieeennnnnee. O
e) TFatilbud helt ny uddannelse........c.eeeieiiiiiiiiiiii e O
1 TN o e (=1 TR |

Hvis andet, angiv hvad:

34 BUPL-A har haft en raekke muligheder for at stotte dig i din jobsgg-
ning efter afskedigelsen. Hvordan vurderer du alt i alt BUPL-As ind-

sats efter din afskedigelse? (sat kun ét kryds)

) I (Y1 d - PP O
D) GO ettt sttt sttt e bt e s at e e ea e e st e et e e be e st e sateeanean O
[ R 6 1 B2} IR TR = Y R RR O
Lo ) D T =PRSS O
€)  MEEEE AATTIZ ..eeeeieiiieieeeeeeee ettt ettt e e e s s be e e e O
1 I =T B 13- TR PPTRRRRRRRRRN O
Det Nationale Institut for
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35 Hvor tilfreds har du vaeret med den stgtte, du har faet af fglgende

parter?
Meget  Tilfreds  Util-  Meget Jeghar  Ved
tilfreds freds util- ikke tkke
freds féet
stotte
1 2 3 4 5 5
a) Fagforening (BUPL) .....c.ccccevvvveevrinreeennnnns | O O O O
b) Tillidsrepraesentant..........cccceeeeeeeeeennnnnnnn, Ul Ul U Ul Ul Ul
¢)  A-kasse (BUPL-A) ..coovvvveeiieeiiieeeeeeeeeeeennnn, O O O O O O
d) Arbejdsgiver/leder ......cccccvrvvieiiniireeennnnns O O O O O O
€) Kollegaer .....cccceeeeeeuvriieeeeeeeccciieeeee e, Ul Ul U Ul Ul Ul
f)  Sikkerheds-/arbejdsmiljorepraesentant.... [ O O Il O O
g) Venner/familie.......cccccoevvveeiricvieeenncnnnennnn, O O O O O O
h) Sagsbehandler/jobcentret.........cccccuueeenn.e. O Il O O O O
1) Egenldge .ccocvveeicicieeecieeeeeeieee e, O O O O O O
j)  HospitalSvaesen ........ccceevveeeernveeeescnnnnennnn, O O O O O O
k) Psykolog eller lignende..........cceeeeueereurennnne O Il O O O O
D ADAIe. i O O O O O O

Hvis andre, anfor hvilke:

36 Hvis du skal vurdere afskedigelsesforlgbet, vil du s3 mene, at afskedi-
gelsen kunne veere undgdet?

D) N ittt [0  —Gatilsporgsmdl 37

36a Hvis ja, hvordan kunne afskedigelsen have vaeret undgaet?

(Szet gerne flere kryds)

a) Bedre stotte fra fagforening (BUPL) .....ccccuiiteeiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeniireeeeseeessiineeeeeeesssssnnnns O
D) NatUrlig afZang......cceiiiiieiiiiiiieiei e et e e e eeercrreee e e e e e e e e trreaeeeeeeesnnssraaeesaeeeessnnssenees U
C)  SENIOTOTAIINGET ...uvveeeeeirreeeeirieeeesieteeeeseetreeesesreeeasssssesesssssseeesssssessnssseessssseseesssesessnsees O
d) Frivillige fratreedelSesOrdninger.....ccciiiirrciiiiieiiiirniiiiitteeeeeeeriiireeeeeeeessiirreeeeesesnsnnnns O
€)  DeltidSheSKEItIZEISE. ..uuuviieiiieeirieiee e e ceeccccittee e e e e eeerrre e e e e e e e eabreaeeeeeeeeassaaeeeeaeeannnnnes U
f) Reduktion af over- og merarbejde..........ccueiiiiiiiiiiiiiiiii e O
g) Storre velvilje fra arbejdSgivers SIAe .......cc.ceeieiiieiiiiiiiiieiee e e O
) ANAEE.oiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeee ettt —r—r—a——————————————————————————————————————————————————————————————————_ O
Hvis andet, angiv hvad:
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Hvordan kan BUPL forbedre sit arbejde med at gore vilkidrene bedre for medlem-
merne, der afskediges pa grund af arbejdsmangel?

BUPL vil gerne arbejde for at forbedre vilkirene for medlemmer, der afskediges pa grund af ar-
bejdsmangel. Vi vil derfor gerne i de folgende spargsmal sperge dig, om dine ensker til BUPLs
fremtidige arbejde.

Forestil dig, at BUPL endrer sit arbejde for at forbedre vilkdrene pa folgende omrader:

Deltidsansattelser:

Ved en deltidsansattelse bevares kontakten til arbejdsmarkedet, men arbejdet er ikke pa fuld tid.

Jobrotation:

Personer i arbejde tilbydes et relevant kursus i eksempelvis seks uger. Der ansattes en vikar i den
pagaldende periode. Efter de seks uger kommer personen tilbage, og vikaren tilbydes et tilsvaren-
de kursusforlgb.

Efteruddannelse/opkvalificering af afskedigede medlemmer:

Efteruddannelse af afskedigede personer vil kunne gge antallet og typerne af job, som den afske-
digede kan soge.

Forestil dig, at BUPL kan &ndre, hvor meget de vil arbejde med de tre omréder pa folgende méder:

= Bruge mere tid pd omradet, vist med +

= Bruge den nuvearende tid pd omradet, vist med -

* Bruge mindre tid p4 omrédet, vist med ~+
Du har nu mulighed for at veelge mellem, hvordan du synes, at BUPL skal arbejde pé de tre omréa-
der. Dine valg mellem indsatserne vil forega ved, at du ferst prasenteres for to muligheder for,

hvordan BUPL kan bruge deres tid pa de tre omrader. Du skal dernzst vaelge den mulighed, som
du synes er den bedste. Dette er illustreret og forklaret nedenfor.

Eksempel pd BUPLs muligheder for at prioritere deres arbejde

Mulighed A Mulighed B
Deltidsansaettelser + =
Jobrotation - +
Efteruddannelse/opkvalificering = +
Jeg foretraekker [1 [1]

Hvis du i eksemplet foretreekker Mulighed A frem for Mulighed B, vil BUPL bruge mere tid p4 at
forbedre mulighederne for deltidsansattelser, men bruge mindre tid pa at jobrotation. I Mulighed
B forbedrer BUPL til gengeld indsatsen i forhold til jobrotation og efteruddannelse/opkvali-
ficering, men bruger mindre tid pa at arbejde med deltidsansettelser. Idéen er, at du skal valge,
om du foretraekker, at BUPL gennemforer Mulighed A eller Mulighed B.

Det Nationale Institut for 13
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Nu er det din tur til at vaelge!

Der er ingen “rigtige” eller "forkerte” svar — du skal blot valge den mulighed, som du foretrakker,

ogsd selvom du maske ikke kan lide nogen af dem.

Selvom mulighederne er opdigtede, vil vi gerne, at du betragter dem som virkelige muligheder,
som BUPL kan satte i vaerk. Det er derfor vigtigt, at du tager betydningen af dit valg serigst. Over-

vej derfor ngje, hvilken mulighed du foretraekker.

Vi vil gerne have dine valg for tre folgende muligheder for, hvordan BUPL skal arbejde. Det er
vigtigt, at du besvarer alle tre spargsmal ved at sette et kryds nederst ud for den mulighed, du

foretraekker.

37 Hvilken mulighed fortraekker du?

Mulighed A Mulighed B
Deltidsansaettelser + -
Jobrotation - =
Efteruddannelse/opkvalificering - +
Jeg foretraekker [] []
38 Hvilken mulighed fortraekker du?

Mulighed A Mulighed B
Deltidsanseettelser + =
Jobrotation - +
Efteruddannelse/opkvalificering = +
Jeg foretraekker [1 []
39 Hvilken mulighed fortraekker du?

Mulighed A Mulighed B

Deltidsansczettelser
Jobrotation

Efteruddannelse/opkvalificering

Jeg foretraekker

[]

Det Nationale Institut for
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Din nuveaerende tilknytning til arbejdsmarkedet

40 Hvad er din nuvarende tilknytning til arbejdsmarkedet?
(Seet kun ét kryds)

a) TIarbejde som padagog (galder ogsd genansattelse pd samme arbejdsplads) ............. O
b) Iandet arbejde (gelder ogsad omplacering pad samme arbejdsplads).....ccccccceeeeeeeeeennnee [
o) N 0= - OO OO PPROPRUPRR O
Lo ) 7455 44 1<) U | R SRR O
e) Pensionist/fartidSPEnSIONISt.....ccicieeiieeiiiiiiieeeeeeeeeeeciiireeeeeeeeriirrreeeeeeeeeeeesssarseeeeessnnnns U
I % 4 €34 12 o RO PR PPPPPPPPPPPPPPPPRt O
Z)  FLEKRSJOD ..ttt ettt e ettt e e st e e s naee e e O
o) B 2 721 16 (S5 0 =SSR PEPT U
1) Under UAANDEISE ........cuvvviiviiiieieieeieeeeerertrrrterrrtrereeeerereereereessrrrrrrrr—.—.—.——.——.——.———.... ... O
B I < N 1 U 1= OO RRPPPPRRN O
Hvis andet, angiv hvilken:

41 Har du et gnske om at arbejde som paadagog fremover?

) J ittt e ettt ettt ———————tttttta———————tttttta————————ttttttnn—————————ttttrrrn———__. O
D) N ettt ettt ettt et e et et e e e bt e e ene e e s bae e eateeeabeeenareeean U

42 Har du uddybende kommentarer til opsigelsesforigbet, er du velkom-

men til at anfore dem her:

Mange tak for din hjzelp!

Det Nationale Institut for
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Bilag B: Model og gkonometri

Analyse af preeferencedata baseret pa valg mellem i dette tilfeelde @ndringer i BUPL's arbej-
de, hvor hvert valg er en diskret begivenhed (enten valges eller der veelges ikke), kraver en
model, der kan handtere denne lidt specielle form for data. Sddanne modeller kaldes diskrete
eller kvalitative gkonometriske modeller (Ben-Akiva & Lerman 1985; Maddala 1983). | det
nedenstaende afsnit praesenteres teorien bag diskrete modeller kort, hvorefter det teoretiske
grundlag for den diskrete model anvendt i indeveaerende rapport Mixed Logit gennemgas.

Praeferenceanalyse gennem observation af valg mellem forskellige alternativer tager ud-
gangspunkt i den centrale og ngdvendige antagelse om, at respondenterne velger den &n-
dring i BUPL's arbejde, som de har starst glaede af. Det vil sige, at respondenten kun vealger
BUPL-alternativ A, hvis dette alternativ giver respondenten en hgjere nytte end BUPL-
alternativ B, for ellers ville de jo have valgt anderledes. Dette er udtrykt i (1).

Ui(X4, Z)> Ui (X3, Z)) 1)

Hvor U er et udtryk for respondent i's indirekte nyttefunktion, som indeholder alternativer-
nes egenskaber (a&ndringen i BUPL's arbejde) udtrykt ved XA og XB og de individuelle re-
spondentkarakteristika, Zi Som vi vil se senere i rapporten, kan Z have stor betydning for,
hvilke praeferencer respondenterne har.

En almindelig antagelse er, at nyttefunktionen er lineart additiv, hvilket betyder, at den sam-
lede nytte ved en bestemt pakke af &ndringer i BUPL's arbejde er lig summen af nytten af de
enkeltvise endringer. Selvom man i analyserne af diskrete valgdata kan have en meget detal-
jeret information om respondenternes karakteristika og derigennem kan forklare en stor del
af variationen i praeferencerne bag de observerede valg, er det kun respondenten selv, som
har det perfekte kendskab til valgets opstden og derved den sande nytteinformation. For at
tage hgjde for den ukomplette information vedrgrende den sande nyttefunktion, inkluderes
der et fejlled i nyttemodellen, som kan forklare de valg, som ifglge modellen virker tilfeldige,
deraf navnet Random Utility (McFadden 1974). (1) &endres derfor til

Vi(XAZ) + ef>Vi(X5,Z) + €f ()

Hvor Vi er den observerbare del af nytten, som respondent i tilknytter alternativerne, og (A, B
e J) er det alternativ og individspecifikke fejlled.

Alt afhaengig af, hvilken fordeling fejlleddet antages at have, kan der opstilles forskellige dis-
krete valgmodeller, se eksempelvis (Train 2003). | indevaerende artikel praesenteres Mixed
Logit-modellen (ML), som har en raekke fordele i forhold til mere simple modeller. For det
farste tillader modellen, at man kan tage hgjde for, at man typisk har flere valg pr. individ i
dataseettet. | vores datasat har vi tre. | nogle andre modeller, antages det, at alle valg er uaf-
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haengige. En anden attraktiv egenskab ved modellen er, at den tillader en specificering og
estimering af bestemte fordelinger for de enkelte variable i modellen. Det vil sige, at model-
len kan bruges til at estimere eventuelt ikkeobserveret varians i praeferencer mellem respon-
denterne. Den endelige specifikation af fordelingen afhanger af, hvilke forventninger der ha-
ves til den sande fordeling i den adspurgte del af befolkningen. Hvis der eksempelvis er en
sterk indikation af, at en bestemt variable i modellen pavirker valget af alternativ pa enten
en positiv eller negativ made blandt alle respondenter, kan denne variabel specificeres til at
vere lognormal-fordelt. Omvendt, hvis man tror, at variablen i population for nogle kan have
en negativ pavirkning af valget, mens den for andre har en positiv pavirkning, s kan variab-
len eksempelvis specificeres som vaerende normalt eller uniform fordelt. Feelles for modeller-
ne er, at der estimeres bade en middelveerdi for den estimerede fordeling og en parameter for
fordelingens estimerede varians.

Givet en antaget fordeling pa praferencerne, er den estimerede spredning et udtryk for,
hvor stor variation der er i preeferencerne for den enkelte attribut. Denne variation vil vi ana-
lysere efterfglgende ved at estimere en individuel parameter for praeferencen for den enkelte
attribut og efterfglgende pa tveers af alle respondenterne gennemfgre regressionsanalyser af
de individuelle praeferencer i forhold til respondenternes sociodemografiske karakteristika og
variable, der koder for bestemte typer af erfaringer i forbindelse med deres afskedigelser.

Den gkonometriske specifikation

Hensigten med denne rapport er ikke at give en detaljeret gennemgang af ML-modellerne,
men deres sandsynlighedsfunktion vil kort blive beskrevet og kommenteret. ML-modellen ta-
ger udgangspunkt i en mere simpel model, hvor sandsynligheden for, at respondent i veelger
alternativ A frem for alternativ B beskrives med fglgende udtryk:

eVia(®)
PAi ~ eVia(®) 4 eVis(B (3)

Hvor V er den observerede del af den indirekte nyttefunktion. Som det fremgar, er modellen
relativ simpel, da sandsynligheden for at valge alternativ A er et veegtet gennemsnit af den
observerede nytte ved alternativ A i forhold til den samlede observerede nytte af de to alter-
nativer i valgsattet. Vel vidende, at Via, 0g Vig er repraesenteret ved en vektor af alternativer-
nes egenskaber og individets karakteristika (se (2)), kan deres relative betydning for sand-
synligheden for at vealge alternativ A og derved deres nytteverdi estimeres ved maximum
likelihood-metoden, jf. Train (2003). ML-modellen udbygger denne model, ved at der i sand-
synlighedsfunktionen integreres over (3) med hensyn til en teethedsfunktion f(§) for de vari-
able, B, der er specificeret til at fglge en bestemt fordeling i samplet. En standard ML-
sandsynlighedsfunktion er vist nedenfor.

elA[3

= | e fB)A(B) (4)

Da sandsynlighedsfunktionen indeholder et integrale og derfor ikke er lukket af, estimeres
modellen ved brug af den simulerede maximum likelihood-metode, hvor forskellige veaerdier
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for B treekkes fra den specificerede fordeling for variablene. Der findes mange mader at traek-
ke disse vaerdier pa, se Train (2003), men i indevaerende analyse er der brugt 1.000 Halton
Draws, som traekkes fra en standard normalfordeling. En lognormalfordeling har ogsa vaeret
afpravet, men modellen kunne ikke konvergere.

Estimering af individspecifikke parameter og regressionsanalyser deraf

Som det er redegjort i de forrige afsnit, kan der estimeres en fordeling for hver af de variable,
der indgar i modellen. Det vil sige, at man for hver af praeferencevariablene kan estimere,
hvordan preaferencer fordeler sig i forhold til, at BUPL skal bruge mindre eller mere tid pa de
relevante omrader. Dette udnyttes i projektet til efterfalgende at estimere en individspecifik

praeferenceparameter og gennemfgre linegere regressioner af, hvilke baggrundskarakteristika
ved respondenterne, der har en signifikant betydning for preferencerne. (Train 2003).

Fortolkning af de estimerede praferenceparametre

Som det fremgar af rapporten, har respondenterne afgivet deres praferencer i forhold til, at
BUPL kan bruge mindre, den samme tid som i dag, eller mere tid pa at arbejde inden for de
undersggte omrader. For at tage hgjde for, at preferencerne ikke ngdvendigvis er lineare,
dvs. at preferencerne for, at BUPL skal bruge mere tid relativt til det nuvaerende tidsforbrug,
er lige sa godt, som at BUPL bruger den samme tid relativt til en nedgang i tidsforbruget,
estimeres praeferencerne ved brug af dummyvariable. Med det menes, at der estimeres to va-
riable, hvor den ende maler respondenternes praferencer for en ggning i tid relativt til det
nuvaerende forbrug, og den anden maler praeferencerne for en reduktion i tiden relativt til det
nuvarende forbrug. Eller sagt med andre ord, sa maler vi preferencer for &ndringer i forhold
til BUPL’s nuveaerende tidsforbrug inden for det enkelte omrade.

I forhold til de estimerede parametre skal et negativt fortegn tolkes som, at respondenterne
har en negativ nytte ved @&ndringen i forhold til det nuvaerende tidsforbrug og derfor efter-
spgrger, at &ndringen ikke sker. Omvendt skal en positiv praeferenceparameter tolkes som, at
respondenterne efterspgrger den konkrete @ndring i forhold til det nuveaerende tidsforbrug.
Det betyder, at estimeres der en negativ praeferenceparameter for eksempelvis en nedgang i
det tidsforbrug, som BUPL bruger pa at arbejde med at have fokus pa den fgrste sygemelding,
sa betyder det, at respondenter har praeferencer for, at BUPL ikke reducerer deres tidsforbrug
pa omradet og omvendt.
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English Summary

Torben Pilegaard Jensen, Helle Bendix Kleif, Jacob Ladenburg and Lene Sgnderup Olesen

Dismissal of Social Educators due to Shortage of Work

When determining the causes of dismissals of members of the Danish Union of Early Child-
hood and Youth Educators (BUPL), illness and shortage of work are the two dominant rea-
sons. The number of dismissals due to illness has been relatively stable in recent years, at ap-
proximately 800 dismissals. However, dismissals due to shortage of work have risen from
approximately 200 in 2008 to approximately 700 in 2012.

Recent years' changes in the number of dismissals due to illness and shortage of work are
caused by several factors. First of all, there have been cutbacks in a long line of personnel
groups in the public sector, including employees working in social education. Secondly, due
to changes in demography several municipalities have experienced a drop in number of chil-
dren. A third reason is that, from 2008 and onwards, there have been significant organisa-
tional changes in the area of social education, for instance transition to area and cluster man-
agement.

Based on these factors, BUPL has asked KORA to research into the dismissals due to ill-
ness and shortage of work. The aim of this study is to clarify which of the efforts, or changes
in efforts, that may contribute to fewer dismissals and to a situation where more employees
experience that they receive useful support during the course of their dismissal, for instance
initiatives to increase their future possibilities of staying in the labour market.

The results of the study in perspective

Based on the study's results, below we will point out a number of efforts and changes in ef-
forts regarding the members dismissal due to shortage of work, which the BUPL union and
the BUPL unemployment fund may consider, if the purpose is fewer dismissals and obtaining
a situation where more members experience that they go through the course of their dismis-
sal in a way, which may help them in getting a new job.

= |t should be considered how the communication between the union and the BUPL
union representative may be improved, so that the BUPL union is informed about
intended cutbacks earlier in the process. Thus, the members will be aware that
possible alternative measures are being looked into in cooperation with the Coop-
eration/MED committee and that the union is being informed of dismissals before
receiving a letter of consult or before the member contacts the union.

= That the employees are not involved in the dismissal process during the prelimi-
nary stages, where no specific individuals are in consideration, may be appropri-
ate, based on several aspects — for instance to avoid unnecessary worries — while
based on other aspects it may be unfortunate. Thus, an important precondition for
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unified action in connection to dismissal due to shortage of work is that the basis
of and the criteria for the planned staff reduction are being announced. The em-
ployees would thereby together be able to consider alternatives to the dismissals,
for instance by natural wastage, senior settlements, voluntary retirement schemes,
part-time employment, reduction of overtime work and extra hours. It seems that
there is a need for: early involvement of the BUPL union, better qualifications of
the BUPL union representative and information to the members about the exist-
ence and role of the MED committee.

= The members often contact the BUPL union themselves, possibly after referral
from the BUPL union representative, to receive support in connection with their
dismissal. And there are examples of BUPL union representatives, who do not
consider themselves being competent to guide and support in dismissal cases.
Therefore, the question is if the BUPL union representative's qualifications in the
area must be strengthened or if first and foremost it is a matter of ensuring that
the BUPL union representative in all dismissal cases refers the member to the
BUPL union. For the latter it is the case that many of the members do no regard
the BUPL union representative as being caught in a double bind between the
management and the member.

= As the representative of the ordinary workers, the BUPL union is challenged by
the fact that it is also the management's union. Here it may be considered whether
or not a more marked distinction of the two roles, possibly by more and less sepa-
rated divisions, could further the ordinary members' perception of the union as
their representative.

= Relatively few members consider that there has been collaboration between the
BUPL unemployment fund and the job centre with regard to the effort aimed at
the unemployed. The members explain that the collaboration between the two or-
ganisations can be hard to figure out, and that double information occurs. The law
foundation explains some part of the double information. But there seems to be a
need for targeted information towards the unemployed about distribution of roles
and collaboration relations between the BUPL unemployment fund, the BUPL un-
ion and the job centre.

In general, BUPL is in a dilemma regarding the prioritisation of the future effort. Even
though BUPL will be able to meet many of the members' needs by enhancing its focus on
part-time employment and further training/qualifying of the unemployed, there are still
some members, who would rather see another prioritisation. Resources spent on meeting the
needs of one group, may cause that other groups’ interests are not met to the same extent or
even worked against. In this case it is important to keep in view how large the individual
groups of the membership are, and if politically it is the objective to meet the needs of certain
groups.
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