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Arbejdstidsaftaler pa det kommunale omrade
Sammenfatning

Sammenfatning

Gennem de senere ar har analyser og lgbende opgerelser peget pa en
stigende mangel pa arbejdskraft inden for en lang raekke omrader. Seer-
ligt flere af de store offentlige serviceomrader i kommunerne har i pe-
rioder haft vanskeligt ved at rekruttere tilstreekkelig arbejdskraft.

Pa trods af den nuvaerende konjunktursituation forventes en stigende
mangel pa arbejdskraft fortsat at gare sig geeldende i de kommende ar
som fglge af den demografiske udfordring i, at mange offentligt ansat-
te neermer sig pensionsalderen, samtidig med at faerre unge traeder ind i
arbejdsstyrken. KTO, Sundhedskartellet og KL har i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne i de foregaende ar indgaet flere aftaler
om regulering af arbejdstid i kommunerne. Aftalerne giver blandt an-
det mulighed for lokalt at @ge arbejdsudbuddet.

Formal

Formalet med projektet er at afdaekke kendskabet, anvendelsen, formal
og barrierer relateret til brugen af de geldende og relevante arbejds-
tidsaftaler med henblik pa at give mulighed for lokalt at gge arbejds-
udbuddet og sikre en mere hensigtsmaessig tilretteleeggelse af arbejdet.

Evalueringen omhandler falgende aftaler og bestemmelser, der omfat-
ter bade KTO-aftaler og enkelte tveergdende bestemmelser, der indgar
i organisationsoverenskomster:

¢ Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder organisa-
tionsaftaler, der giver mulighed for at indga lokale arbejdstidsafta-
ler.

e Aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal.
e Bestemmelsen om plustid.

e Bestemmelserne om afregning af over- og merarbejde.
¢ Aftalen om konvertering af ulempetillaeg.

e Rammeaftalen om virksomhedsoverenskomster.

Metodiske konklusioner

Sammenfattende kan det konkluderes, at undersggelsen alt i alt baseres
pa et ganske omfattende bade kvalitativt og kvantitativt datamateriale.
Saledes har 11 kommuner deltaget i surveyen og 4 kommuner i den
kvalitative del af undersggelsen. Pa sektorniveau er der fokuseret pa
repraesentation inden for falgende kommunale sektorer: administrati-
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on, skoler, dagtiloudsomradet, &ldrepleje, dggninstitutioner, teknik og
renggring/kekken/service. Det skal dog bemaerkes at undervisnings-
omradet ikke er omfattet af undersagelsen.

Sektorerne er repraesenteret gennem tre typer af dataindsamling: per-
sonlige interviews med ledere og tillidsrepraesentanter, fokusgrupper
med tillidsrepraesentanter og medarbejdere, survey blandt ledere og
tillidsrepraesentanter og spgrgeskemaer blandt medarbejdere.

I alt har 660 tillidsrepreesentanter besvaret surveyen hvilket giver en
svarprocent pa 59. Blandt lederne har 1.729 ledere besvaret surveyen,
hvilket giver en svarprocent pa 73.

I forbindelse med den kvalitative del af undersggelsen er der gennem-
fart fokusgrupper med medarbejdere inden for hver af de 6 sektorer.
Pa ledelsesniveau er der gennemfart i alt 13 interviews, saledes at alle
sektorer har vaeret daekket ind. Interviewene er afholdt pa forskellige
ledelsesniveauer med decentrale institutionsledere, centrale overord-
nede chefer og personalechefer. Med tillidsrepraesentanter er der gen-
nemfart 4 fokusgrupper med mellem 8 og 15 deltagere pa tveers af
faggrupper og sektorer i den enkelte kommune. I alt har 36 tillidsre-
preesentanter deltaget i fokusgrupperne. Pa medarbejderniveau er der
gennemfart 9 sektoropdelte fokusgrupper med mellem10 og 15 delta-
gere. | alt har 120 medarbejdere deltaget i fokusgrupperne.

Det skal dog bemeerkes, at der har veeret nogle metodiske udfordrin-
ger, som giver en reekke begrensninger, man skal veere opmaerksom pa
i forbindelse med tolkning og forstaelse af resultaterne. Surveyen er
ikke helt repraesentativ i forhold til de enkelte faglige organisationers
starrelse. Antallet af tillidsrepreesentantbesvarelser er endvidere be-
greenset pa enkelte sektoromrader (skoler, sociale institutioner samt
teknik og miljg). Det betyder, at s&rlige trends inden for disse sektor-
omrader er behaftet med starre usikkerhed.

Endelig har der i forbindelse med besvarelsen af spgrgsmal, der vedrg-
rer rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder lokale
arbejdstidsaftaler, vaeret eksempler pd, at respondenternes definition
0g subjektive opfattelse af aftalens indhold i nogle tilfelde afviger fra
den faktiske definition. Dette kan saledes betyde en metodisk usikker-
hed i forhold til besvarelser om kendskab til og anvendelse af aftalen i
bade den kvantitative og kvalitative del af undersggelsen. Overordnet
er det imidlertid Deloittes vurdering, at undersggelsen er valid og pali-
delig.

Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler

De veesentligste hovedpointer er falgende:
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Der er generelt et bredt kendskab til muligheden for at indga lokale
arbejdstidsaftaler. Kendskabet er starst pa sldreomradet og i de so-
ciale institutioner, mens det er mindst pa teknik- og miljgomradet
og indenfor administrationen.

Halvdelen af bade ledere og tillidsrepraesentanter har angivet, at de
har indgéet en lokal arbejdstidsaftale. Aftalen anvendes mest pa
eldreomradet, i sociale institutioner og pa dagtilbudsomradet. Ser-
ligt ledere og tillidsrepraesentanter inden for disse sektorer mener at
have taget initiativ til at age kendskabet til muligheden for at indga
lokale arbejdstidsaftaler.

Formalet med aftalerne er typisk at skabe balance mellem arbejds-
og privatliv samt et bedre arbejdsmiljg, og aftalerne er ofte initieret
af medarbejderne.

Der er et stort potentiale for anvendelse af lokale arbejdstidsaftaler.
Saledes har 28 procent af alle ledere svaret, at de har teenkt sig at
tage initiativ til at indga en lokal arbejdstidsaftale, mens 47 procent
udtrykker, at det pa leengere sigt godt kunne vere interessant. Le-
dere i flere sektorer forventer, at det pa leengere sigt vil veere ngd-
vendigt at indga flere lokale arbejdstidsaftaler som konsekvens af
den stigende mangel pa arbejdskraft.

Pa trods af det hgje kendskab til aftalen neevnes manglende kend-
skab alligevel som en af de vaesentligste barrierer. En forklaring pa
dette kan ifglge de kvalitative interview veere, at der eksisterer et
kendskab til rammeaftalen, men at der mangler et tilstraekkeligt
kendskab og viden til ogsa at operationalisere og omsatte ramme-
aftalen i lokale aftaler, herunder serligt, hvornar der er behov for at
fravige centrale regler.

Bade tillidsrepraesentanter og ledere fremhaver i surveyen, at en af
de veesentligste barrierer for en yderligere anvendelse af aftalen er,
at de centrale aftaler er tilstreekkelige.

Derudover belyser det kvalitative materiale, at den lokale kultur og
ledelse searligt i mindre institutioner skaber praference for skuffe-
aftaler, det vil sige uformelle aftaler, der ikke er indgaet med de
faglige organisationer.

| det kvalitative materiale har sarligt lederne pa det decentrale in-
stitutionsniveau fremhavet, at der efterspgrges mere information
fra centrale HR-funktioner i kommunerne om mulighederne for an-
vendelse af aftalen.

Samlet peger undersggelsen pa, at det primert er det operationelle
perspektiv for anvendelse af aftalen, der er fremherskende pa alle
niveauer i kommunen, det vil sige fleksibel opgavelgsning og godt
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arbejdsmiljg. Aftalen anvendes saledes kun i begreenset omfang
strategisk fra ledelsens side med henblik pé at @ge udbuddet af ar-
bejdskraft.

Aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal

o Der er generelt stort kendskab til aftalen blandt lederne og tillidsre-
prasentanterne, hvor mere en to tredjedele svarer i hgj eller nogen
grad at have kendskab til aftalen. Dog tilkendegiver et stort mindre-
tal (28 procent af lederne og 33 procent af tillidsrepraesentanterne),
at de slet ikke eller i mindre grad har kendskab til aftalen. Blandt
medarbejderne er kendskabet relativt lille.

e Generelt vurderer respondenterne, at bade tillidsrepraesentanter og
ledere tager initiativ til at gge kendskabet til aftalen. 37 procent af
tillidsrepraesentanterne og 39 procent af lederne vurderer, at ledel-
sen lokalt i hgj eller nogen grad har taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal. 52
procent af tillidsrepraesentanterne vurderer, at de i nogen eller hgj
grad har taget initiativ til at gge kendskabet, mens 30 procent af le-
derne har vurderet det samme.

e Udbuddet af ledige timer foregar oftest uformelt. Lederne, tillids-
repraesentanterne og medarbejderne giver i den kvalitative del af
undersggelsen udtryk for, at de foretreekker dette, hvilket ogsa kan
vaere den valgte fremgangsmade i forhold til udbuddet af ledige ti-
mer. Der er endvidere meget fa ansggninger ved opslag af timer.
De kvalitative interview peger pa, at det ofte er nemmere at besatte
ledige timer pa mindre arbejdspladser fx indenfor dagtiloudsomra-
det, frem for starre arbejdspladser fx indenfor &ldrepleje, hvor de
ledige timer ofte ligger pa skave tidspunkter.

e Der er en varierende opfattelse af, hvordan tjenestested er defineret.
De fleste ledere (30 procent) svarer, at tjenestestedet er den enkelte
institution/afdeling mens 23 procent svarer hele kommunen. Det er
desuden veerd at bemeerke, at 18 procent af lederne svarer, at de ik-
ke ved, hvordan tjenestested er defineret. | de kvalitative interview
er der dog givet udtryk for, at tjenestestedets definition i praksis ik-
ke har stor betydning for udbud og besettelse af ledige timer. Bade
ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det kun er i de tilfaelde,
hvor ledige timer kan placeres i samme fysiske afdeling, som den
deltidsansatte, at anvendelse af aftalen er relevant.

o De vasentligste barrierer for lederne er hensynet til arbejdstilrette-
leeggelsen, og at der ikke har vearet ansggere til de opslaede timer.
For tillidsrepraesentanterne er de sterste barrierer, dels at deltidsan-
satte af familiemaessige eller andre hensyn ikke gnsker at arbejde
mere, og dels hensynet til arbejdstilretteleeggelsen. Starstedelen af
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medarbejderne har svaret, at den vaesentligste barriere for indgaelse
af aftalen er manglende kendskab.

¢ Blandt flere respondenter i den kvalitative del af undersggelsen
fremhaeves, at den lokale kultur og ledelsesmaessige holdning er af-
gerende for, hvorvidt ledere og tillidsrepraesentanter ser muligheder
i at anvende aftalen. Ligeledes udtrykker nogle ledere, at kulturen i
den pageeldende sektor kan vare en barriere for at turde “teenke ud
af boksen” 0g gare op med traditionen om, at man har behov for
deltidsansatte for at kunne lgfte arbejdsopgaverne.

o Lederne har ikke altid et tilstraekkelig teet overblik over den fakti-
ske budgetmaessige situation. Lederne vurderes saledes ikke altid at
have et fuldt billede af, hvor mange ledige timer der helt praecis er
til radighed.

Bestemmelser om plustid

Det er fortsat kun et begreenset antal overenskomster der omfatter
plustid. Knap halvdelen af alle lederne og tillidsreprasentanterne
inden for administrationsomradet kender i hgj eller nogen grad til
bestemmelserne.

Der har veeret taget fa initiativer blandt tillidsrepraesentanterne og
lederne til at @ge kendskabet til plustid.

Der er generelt meget fa, der har indgaet lokale aftaler om plustid.
De lokale aftaler der er indgaet har dog ofte dannet baggrund for
indgaelse af individuelle aftaler.

Hovedparten af bade lederne og tillidsrepraesentanterne har svaret,
at hovedformalet med indgaede plustidsaftaler er at sikre fleksibili-
tet i opgavelgsningen. Derudover har en lige sa stor andel af tillids-
repreesentanterne svaret, at et andet formal er, at medarbejderne kan
fa mere indflydelse pa tilretteleeggelsen af deres arbejdstid. Medar-
bejderne peger pa muligheden for at sikre gget fleksibilitet i ar-
bejdstilretteleeggelsen som det vaesentligste formal. Bestemmelser-
ne anvendes saledes ikke strategisk fra ledelsens side med henblik
pa at gge arbejdsudbuddet, men overvejende pa foranledning af
medarbejderne selv.

e Bade ledere og medarbejdere peger pa, at de vasentligste barrierer
for anvendelse af bestemmelserne udover det manglende kendskab
til bestemmelserne ogsa er en manglende interesse blandt medar-
bejderne, begranset gkonomisk raderum, at de eksisterende aftaler
er deekkende samt at der ikke vurderes at vare et behov for indga-
else af plustidsaftaler. I de kvalitative interviews navnes flere gan-
ge, at de eksisterende regler anses som mere fleksible end individu-
elle plustidsaftaler.
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Bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde

Kendskabet til bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde
er generelt stort og sterst inden for &ldreomradet.

Der har i nogen grad veeret taget initiativ til at gge kendskabet til
bestemmelsen, dog flest blandt tillidsrepraesentanter inden for ald-
reomradet, selvom det er arbejdsgiverne, der beslutter, hvorvidt der
kan forekomme udbetaling pa den pageeldende arbejdsplads.

Bade ledere og tillidsrepraesentanter tilkendegiver, at starstedelen
af over- og merarbejde afspadseres. Dog anslar 8 procent af alle til-
lidsrepraesentanterne og 10 procent af alle lederne, at stgrstedelen
udbetales.

Udbetaling anvendes markant mere pa &ldreomradet end i andre
sektorer og kun i meget lav grad pa administrationsomradet og in-
den for dagtilbudsomradet.

Hovedformalet med indgaede aftaler er bade for tillidsrepraesentan-
terne og lederne at sikre, at arbejdet udfares, og at skabe starre
fleksibilitet i opgavelgsningen.

De veesentligste barrierer for anvendelse af bestemmelsen er gnsket
blandt medarbejderne om afspadsering frem for udbetaling, be-
greenset gkonomisk raderum samt en ledelsesmassig holdning om,
at over- og merarbejde skal afspadseres.

Bestemmelsen anvendes i mindre grad strategisk fra ledelsens side
med henblik pa at gge arbejdsudbuddet. Dette er primert i spidsbe-
lastningsperioder, hvor der er serlig travit. Inden for administratio-
nen for eksempel i forbindelse med kommunevalg.

Aftalen om konvertering af ulempetilleeg

Kendskabet til konvertering af ulempetillaeg er generelt begreaenset,
dog starst inden for dagtilbudsomradet og i de sociale institutioner.

Der har varet taget fa initiativer blandt tillidsrepraesentanter og le-
dere til at gge kendskabet til aftalen om konvertering af ulempetil-
leeg.

Aftalen anvendes kun i lav grad og mest pa dagspasningsomradet.

Hovedformalet med indgaede aftaler er gkonomiske fordele for
medarbejderne og administrative forenklingshensyn. Kvalitative in-
terviews peger dog pa, at flere ledere ikke vurderer, at konvertering
af ulempetilleeg er en administrativ fordel, idet tilleggene registre-
res automatisk i it-systemet. Derudover udtrykker hovedparten af
medarbejderne ligeledes i den kvalitative del af undersggelsen, at
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det gkonomiske incitament til at tage skeeve vagter og weekendar-
bejde bortfalder, safremt tilleggene konverteres.

Den vaesentligste barriere for anvendelse af aftalen er bade blandt
tillidsrepraesentanterne og lederne, at der ikke er tilstreekkeligt
kendskab til aftalen. Derudover har tillidsrepraesentanterne sarligt
vaegtet, at det er vanskeligt at udregne et arligt tillaeg til erstatning
for ulempeydelser for den enkelte, og at der ikke er behov for en
lokal aftale om konvertering af ulempetilleg. Lederne har som den
neeststarste barriere angivet manglende behov for en lokal aftale,
og at den lokale leder ikke har kompetence til selv at indga en lokal
aftale.

Aftalen om virksomhedsoverenskomster

Det vaesentligste formal med indgaelse af en aftale er at skabe en
mere attraktiv arbejdsplads.

Der er generelt et meget begreenset kendskab til aftalen om virk-
somhedsoverenskomster. Kun hver femte leder og tillidsrepreesen-
tant kender i hgj eller nogen grad til aftalen og over halvdelen af
bade tillidsrepraesentanterne og lederne har slet ikke kendskab til
aftalen.

Kendskabet til aftalen om virksomhedsoverenskomster varierer
ikke pa tveers af ledelsesniveauer. Knap 20 procent af lederne pa al-
le niveauer har kendskab til aftalen.

Aftalen om virksomhedsoverenskomster anvendes kun i meget be-
graenset omfang.

4 procent af lederne har teenkt sig at tage initiativ til at indga en
virksomhedsoverenskomst, mens 8 procent kunne vere interesseret
i pa sigt at indga en virksomhedsoverenskomst.

De afggrende barrierer er manglende kendskab til aftalen, at de
centrale overenskomstbestemmelser er tilstreekkelige samt mangel
pa tid og ressourcer til at udarbejde og implementere en virksom-
hedsoverenskomst.

Sammenfattende om undersggelsen

Sammenfattende viser undersggelsen, at der er stor variation i kend-
skab til aftalerne savel hos tillidsrepraesentanter som hos ledere. Til-
svarende er gaeldende i forhold til i anvendelsen af aftalerne. Det kan
saledes konstateres, at der er stort kendskab til Rammeaftalen om de-
centrale arbejdstidsregler, ligesom aftalen i vid udstreekning anvendes.
Omvendt for Rammeaftalen om virksomhedsoverenskomster, hvor der
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er et begranset kendskab, ligesom aftalen kun anvendes yderst be-
greenset.

Der er dog pa tveers af aftalerne et generelt tegn pa, at et stgrre kend-
skab til arbejdstidsaftalerne vil kunne bidrage til en stgrre anvendelse
af de lokale muligheder, herunder en starre anvendelse i forhold til et
gget udbud af arbejdskraft.

Der kan endvidere pa tveers af aftalerne, konstateres en stor forskel pa
hvilke barrierer, der gar sig geeldende i forhold til anvendelsen af den
enkelte aftale. Nogle barrierer er relateret til forhold pa arbejdspladsen,
eksempelvis arbejdstilretteleeggelse og skonomiske forhold. Andre
barrierer er relateret til mere individuelle forhold, eksempelvis priori-
tering i forhold til familie.

Endeligt er det udtalt i forhold til nogle af aftalerne, at lederne giver til
kende, at de fremadrettet gnsker at bruge de lokale muligheder mere.
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1. Indledning

Gennem de senere ar har analyser og lgbende opgarelser peget pa en
stigende mangel pa arbejdskraft inden for en lang raekke omrader. Seer-
ligt flere af de store offentlige serviceomrader i kommunerne har i pe-
rioder haft vanskeligt ved at rekruttere tilstreekkelig arbejdskraft.

Pa trods af den nuvaerende konjunktursituation forventes en stigende
mangel pa arbejdskraft fortsat at gare sig geeldende i de kommende ar
som fglge af den demografiske udfordring i, at mange offentligt ansat-
te neermer sig pensionsalderen, samtidig med at faerre unge traeder ind i
arbejdsstyrken. KTO, Sundhedskartellet og KL har i forbindelse med
overenskomstforhandlingerne i de foregdende ar indgaet flere aftaler
om regulering af arbejdstid i kommunerne. Aftalerne giver blandt an-
det mulighed for lokalt at @ge arbejdsudbuddet.

Parterne har pa denne baggrund gnsket en evaluering af arbejdstidsaf-
talerne. Evalueringen skal give en status over kendskabet til, anvendel-
sen af samt barrierer i forhold til en gget brug af aftalerne, som kan
berige den fortsatte dialog mellem parterne.

1.1 Projektets formal

Formalet med projektet er at afdaeekke kendskabet, anvendelsen, formal
og barrierer relateret til brugen af de geldende og relevante arbejds-
tidsaftaler med henblik pa at give mulighed for lokalt at gge arbejds-
udbuddet og sikre en mere hensigtsmaessig tilretteleeggelse af arbejdet.

Evalueringen omhandler falgende aftaler og bestemmelser, der omfat-
ter bade KTO-aftaler og enkelte tvaergaende bestemmelser, der indgar
i organisationsoverenskomster:

¢ Rammeaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder organisa-
tionsaftaler, der giver mulighed for at indga lokale arbejdstidsafta-
ler.

e Aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal.
e Bestemmelsen om plustid.

e Bestemmelserne om afregning af over- og merarbejde.
e Aftalen om konvertering af ulempetillaeg.

e Rammeaftalen om virksomhedsoverenskomster.
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Aftalerne analyseres gennem besvarelse af tre grundleeggende speargs-
mal:

=l Kendskab til aftalerne

o| hvilket omfang er arbejdstidsaftalerne kendte?

==l Anvendelse og formal med brugen af arbejdstidsaftalerne

eHvordan anvendes arbejdstidsaftalerne? Hvilke formal gnskes opnaet med
anvendelsen lokalt? | hvilket omfang er formalet at gge arbejdskraftudbud-
det?

=l Barrierer for anvendelse

oEr der barrierer i forhold til at anvende arbejdstidsaftalerne?

1.2 Rapportens opbygning

Denne rapport samler resultaterne af afdeekningen af kendskab, anven-
delse og formal samt barrierer i forhold til arbejdstidsaftalerne pa det
kommunale omrade. Rapporten er opbygget i falgende kapitler:

o Kapitel 2. Projektets rammer og metode: Her gennemgas projektets
fremgangsmade og de metodiske overvejelser i forbindelse med da-
taindsamlingen. Endvidere praesenteres bredden i repraesentationen
i dataindsamlingens kvantitative savel som kvalitative elementer.

e Kapitel 3-8. Gennemgang af de enkelte aftaler: Her gennemgas
hvert enkelt af de seks aftaleomrader. Gennemgangen af hver aftale
er endvidere underopdelt i forhold til kendskab, anvendelse og
formal samt barrierer.
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2. Projektets rammer og
metode

| dette kapitel beskrives projektets rammer samt serlige metodiske
problemstillinger, og hvordan Deloitte har handteret disse.

2.1 Aftalekomplekset i fokus

Projektet skal afdaekke kendskabet til og anvendelsen af de geeldende
og relevante arbejdstidsaftaler. De aftaler, der er i fokus, varierer bredt
i forhold til en reekke grundkarakteristika. Aftalerne daekker saledes
forskellige medarbejdergrupper, anvendes forskelligt pé tveers af sek-
toromrader og indgar i forskellige aftalehierarkier, hvor nogle aftaler
har en generel karakter og gelder alle, nogle aftaler er specifikke for
medarbejdergrupper/sektoromrader, og nogle aftaler indgas ogsa indi-
viduelt.

Nedenfor prasenteres de seks arbejdstidsaftaler, der er i fokus i analy-
sen. For hver af aftalerne beskrives aftalens overordnede formal, som
det fremgar isoleret af aftaleteksten, hvilket reguleringshierarki aftalen
indgar i, hvordan den udmentes samt endelig det konkrete indhold i
aftalen.

— Rammeaftale om decentralearbejdstidsaftaler —
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— Aftaleom deltidsansattes adgangtil et hgjeretimetal —

— Plustid — aftale om forhgjet ugentlig arbejdstid —
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Afregning afover-og merarbejde ——

Konvertering afulempetilleeg
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Virksomhedsoverenskomster

2.2 Projektets fremgangsmade

Arbejdstidsaftalerne er gennem dataindsamlingen blevet belyst pa
stgrstedelen af det kommunale omrade, hvilket har kraevet udveelgelse
af relevante respondenter, der har kunnet tilgodese en reprasentation
af omréadernes forskellige arbejdsvilkar og behov for gget arbejdsud-
bud.

2.2.1 Fordeling pa respondenter og sektorer

Overordnet er der fokuseret pa repraesentation inden for fglgende
kommunale sektorer:
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Figur 1 Ilustration af repraesentation inden for kommunale sektorer

Administration

Faggrupper: @konomi/personale/adm. (DJ@F, HK mv.), borgervendt
sagsbehandling (Socialrddg., socialformidlere, HK mv.)

Skoler Dagtilbud Zldrepleje Dganinst. Teknik
Adm., Faggrupper: Faggrupper: Faggrupper: Faggrupper:
rengaring, - BUPL - FOA (SOSU | |- sL - 3F
service m.v. mv.)
- FOA o - FOA - Metal
(dagplejere, -3 - DA
Leererne er paedagog-
ikke omfattet medhj.) - FOA
af analysen (betjente
mv.
- DM
. .

Faggrupper: 3F, FOA mv.

Undervisningsomradet er ikke medtaget i undersggelsen.
Sektorerne er repraesenteret gennem tre typer dataindsamling:
e Personlige interviews

o Fokusgrupper

e Survey og spgrgeskemaer.

Dataindsamlingen har fokuseret pa tre grupper respondenter:

e Ledere, herunder pa forskellige ledelsesniveauer: Har veret
inddraget dels i en bred survey, dels ved personlige enkeltinter-
views.

o Feallestillidsrepraesentanter/tillidsreprasentanter: Har vearet
inddraget dels i en bred survey, dels ved fokusgrupper pa tvers af
fag.

e Medarbejdere: Har veeret inddraget i en rekke stgrre fokusgrup-
per, hvor deltagerne ogsa er blevet bedt om at besvare et kortfattet
spargeskema.

Nedenfor er deltagere og fordelinger pa omrader, faggrupper mv. kon-
kret beskrevet.
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2.2.2 Sammenhang mellem kvantitative og kvalitative
data

I behandlingen og analysen af data fra henholdsvis den kvantitative og
kvalitative del af undersggelsen vil der blive taget udgangspunkt i de
kvantitative data, der giver en solid basis for mere generelle vurderin-
ger af kendskabsgraden i forhold til aftalerne, omfanget af anvendelse,
formalet med anvendelse og barriererne for anvendelse.

Det kvalitative materiale vil blive anvendt til at supplere, uddybe og
forklare surveyresultaterne. Herunder eksemplificeres og konkretiseres
anvendelse og barrierer med beskrivelse af eksempler, der er opsamlet
via den kvalitative dataindsamling.

Det kvalitative materiale vil ogsa blive anvendt til at validere resulta-
terne af surveyen. Safremt der er omrader, hvor der er uoverensstem-
melse mellem surveyresultaterne og de kvalitative data, vil dette blive
fremhaevet eksplicit i analysen.

2.2.3 Survey med ledere og tillidsrepraesentanter

Blandt ledere og tillidsrepraesentanter er gennemfgrt en survey til af-
daekning af kendskab, anvendelse formal og barrierer i forhold til ar-
bejdstidsaftalerne. Surveyen er gennemfart elektronisk i 11 kommu-

ner' via webspgrgeskema, der er tilsendt pr. e-mail direkte til respon-
denterne.

Spergeskemaet er udformet i teet samarbejde med de centrale parter i
styregruppen (KL og KTO). | tolkningen af surveyresultaterne skal der
derfor tages hgjde for, at de data, der formidles, er respondenternes
oplevelse og forstaelse af, hvad de enkelte aftaler indeholder og omfat-
ter. Denne oplevelse kan i nogle tilfeelde forventes at afvige fra de cen-
trale overenskomstparters definition, for eksempel i forhold til, hvad
der skal forstas som en lokal arbejdstidsaftale.

Spergeskemaet er opbygget saledes, at respondenterne for hver aftale
som det farste sparges om kendskabet til den pageeldende aftale. Re-
spondenter, der har svaret, at de slet ikke har kendskab til aftalen, har
ikke besvaret yderligere spgrgsmal om aftalen. Respondenter uden
kendskab til aftalen er fortsat medtaget i opgerelsen af resultaterne
omkring anvendelse, formal, barrierer mv., sa der kan gives et billede
af den faktiske anvendelse som andel af den samlede respondentgrup-

pe.

! Herudover har Holbak Kommune deltaget med 8 tillidsreprasentanter.
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Udveelgelsen af respondenter til surveyen for bade ledere og medar-
bejdere er foretaget i en proces, hvor KL har bistaet med den indle-
dende kontakt til de udvalgte kommuner med henblik pa at skabe til-
sagn om deltagelse samt sikre, at kommunerne har udpeget en kon-
taktperson. Herefter har Deloitte haft telefonisk kontakt med de enkel-
te kontaktpersoner i hver kommune.

Der er kontaktet i alt 22 kommuner, som er tilfeeldigt udvalgt inden for
en stratificering af kommunerne efter stgrrelse og geografisk belig-
genhed i henholdsvis @st- og Vestdanmark. Der er kontaktet et stort
antal kommuner, da det med mobiliseringsfasens relativt korte tidsho-
risont var forventeligt, at ikke alle kontaktede kommuner kunne delta-
ge. Af de 22 kommuner har 11 deltaget i surveyen, hvilket har givet
store populationer af bade ledere og tillidsreprasentanter pa det kom-
munale omrade, der vurderes at veere fuldt tilstreekkelige til belysning
af arbejdstidsaftalerne. Kommunerne er blevet bedt om at fremsende
totallister indeholdende alle tillidsrepraesentanter og ledere i kommu-
nen, saledes at der kunne laves en totalkortlaegning i de deltagende
kommuner. | de fleste kommuner har dette veaeret muligt, men i enkelte
kommuner har udtrek af totallister ikke veeret muligt. Seerligt pa til-
lidsrepreesentantsiden har der veeret udfordringer. | forhold til gennem-
farelse af surveyen har konsekvensen veeret, at nogle kommuner har
haft relativt fa respondenter blandt bade ledere og tillidsrepraesentan-
ter, mens andre kommuner af nasten tilsvarende starrelse er lykkedes
med at udtraekke en komplet liste over alle.

I respondentlisterne fra kommunerne har der endvidere ikke veeret til-
straekkelige baggrundsvariable til at gennemfare en egentlig frafalds-
analyse, da den samlede populations fordeling pa nggleparametre ikke
er kendt. Dette geelder for eksempel i forhold til fagligt tilhgrsforhold
for tillidsrepraesentanter og sektortilknytning for bade ledere og tillids-
repraesentanter.

Nedenfor falger oplysninger om den generelle svarprocent blandt del-
tagende tillidsrepraesentanter og ledere samt oplysninger om baggrund
og fordeling pa sektorer og faglige organisationer.

For at understgtte den hgjest mulige svarprocent har Deloitte udsendt
en reminder to dage for den oprindelige svarfrist, en rykker med for-
leengelse af svarfristen med tre dage ved den oprindelige frists udlgb
og endnu en rykker med yderligere to ekstra dage til besvarelse ved
den forlaengede svarfrists udlgb.

Deloitte vurderer generelt, at svarprocenterne er tilfredsstillende for
denne type undersggelse. For lederne er den gennemsnitlige svarpro-
cent 73 (jf. tabel 1), mens den for tillidsrepraesentanterne er pa 59 (jf.
tabel 2). Den lavere svarprocent blandt tillidsrepraesentanterne skyldes
blandt andet, at det har veeret vanskeligt for kommunerne at fremstille
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opdaterede respondentlister. Saledes har der veret en del foraeeldede
adresser eller respondenter, der ikke leengere var tillidsrepraesentanter,
og som det ikke har vaeret muligt at tage ud af populationen. Den reel-
le svarprocent er saledes med stor sandsynlighed noget hgjere end 59.
Denne type frafald kan dog antages at vere fordelt ligesom populatio-
nen og vil dermed ikke skavvride datamaterialet.

Tabel 1 Antal respondenter og svarprocenter for ledere i de deltagende
kommuner

Kommuner i surveyen Respondenter  Besvarelse Svarprocent
ialt
Allergd Kommune 35 29 83 %
Ballerup Kommune 326 226 69 %
Lemvig Kommune 57 44 77 %
Neestved Kommune 221 147 67 %
Odsherred Kommune 71 50 70 %
Roskilde Kommune 233 180 7%
Silkeborg Kommune 564 395 70 %
Sgnderborg Kommune 345 267 77 %
Tender Kommune 128 93 73 %
Aabenraa Kommune 62 49 79 %
Aalborg Kommune 320 249 78 %
| alt 2.362 1.729 73 %

Tabel 2 Antal respondenter og svarprocenter for tillidsrepraesentanter i
de deltagende kommuner

Kommuner i surveyen Respondenter  Besvarelse  Svarprocent

ialt
Allergd Kommune 60 31 52 %
Ballerup Kommune 56 38 68 %
Holbaek Kommune 10 8 80 %
Lemvig Kommune 41 24 59 %
Naestved Kommune 100 59 59 %
Odsherred Kommune 13 10 7%
Roskilde Kommune 195 125 64 %
Silkeborg Kommune 178 97 54 %
Sgnderborg Kommune 145 72 50 %
Tender Kommune 127 63 50 %
Aabenraa Kommune 102 69 68 %
Aalborg Kommune 93 64 69 %
I alt 1.120 660 59 %

Der er med dette besvarelsesmanster en tilstreekkelig geografisk
spredning i de samlede respondentgrupper og en god spredning pa sto-
re og mindre kommuner. Deloitte har i datamaterialet ikke kunnet fin-
de nogen systematiske skavvridninger pA kommuneniveau.
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| forhold til sammensatningen af besvarelser fordelt pa sektorer er det
ikke muligt at vurdere, om vaegtningen er i overensstemmelse med den
faktiske fordeling. | de fleste kommuner er der dog gennemfart total-
malinger, hvilket betyder, at det i vid udstreekning kan antages, at for-
delingen pa sektorer i tilstraeekkelig grad matcher den faktiske fordeling
i kommunerne.

Tabel 3 Ledernes besvarelser fordelt pa sektorer

Antal Procentvis fordeling
Administration 270 16 %
Dagtilbudsomradet 327 19 %
Skoler 394 23 %
Social institution 147 9%
Teknik og miljg (inkl. renggring) 119 7%
/Eldrepleje 148 9%
Andet 266 15%
Ikke angivet sektor 58 3%
I alt 1.729 100 %

Skolelederne fylder relativt meget i den samlede besvarelse pa leder-
niveau, nar det tages i betragtning, at lzererne ikke er medtaget i under-
sggelsen (jf. tabel 3). Det kan endvidere forventes, at skolelederne i
mange tilfeelde har besvaret spgrgeskemaet ud fra alle skolens ansatte
og ikke kun i relation til de personalegrupper, der faktisk er patenkt
omfattet af undersggelsen: rengering, administrativt personale mv. |
fortolkningen af data er der lagt veegt pa at teste, hvorvidt sarligt sko-
leomradet har besvaret anderledes. Generelt har skolerne ikke besvaret
markant og systematisk anderledes end de gvrige sektoromrader i un-
dersggelsen.

Tabel 4 Tillidsrepraesentanternes besvarelser fordelt pa sektorer

Antal Procentvis fordeling

Administration 92 14 %
Dagtilbudsomradet 112 17 %
Skoler 50 8 %
Social institution 65 10 %
Teknik og miljg (inkl. renggring) 58 9%
Aldrepleje 75 11%
Andet 139 21 %
Ikke besvaret 69 10 %
| alt 660 100 %

Som det fremgar af tabel 4, svarer fordelingen af tillidsrepreesentanter i
vid udstraekning til fordelingen blandt ledere — dog fylder skoleomra-
det planmassigt lidt mindre. Fordelt pa lederstillinger er der en stor
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spredning i datamaterialet pa bade centralforvaltningsniveau, instituti-
onsledere og afdelingsledere (jf. tabel 5).

Tabel 5 Hvilken type lederstilling besidder du?

Antal Procentvis fordeling

Afdelingsleder 364 21 %
Institutionsleder 649 38 %
Lederi en kommunal 247 14 %
forvaltning

Anden lederstilling 464 27 %
I alt 1.724 100 %

Fordelt pa starrelse er der et flertal af ledere med ansvar for op til 50
medarbejdere (jf. tabel 6).

Tabel 6 Hvor mange medarbejdere er du leder for?

Antal Procentvis fordeling

0-10 medarbejdere 448 26 %
11-20 medarbejdere 427 25 %
21-50 medarbejdere 485 28 %
51-100 medarbejdere 202 12%
101-500 medarbejdere 115 7%
Over 500 medarbejdere 22 1%
Ikke besvaret 30 2%
I alt 1.729 100 %

Fordelt pa tillidsrepreesentanternes faglige organisationer udger seerligt
de store forbund, BUPL, FOA og HK, en stor del af respondenterne
(jf. tabel 7). I alt er cirka halvdelen af KTO’s medlemsorganisationer
repraesenteret, og saledes er ogsa en raekke af de mindre forbund re-
praesenteret.

Besvarelsen vurderes ikke at veere helt repraesentativ for den faktiske
sammensatning af medarbejdere repraesenteret af FOA pa det kom-
munale omrade, idet FOA med 16,7 procent af besvarelserne er under-
repraesenteret i forhold til antallet af ansatte som FOA repraesenterer i
kommunerne. Forholdet mellem antallet af tillidsrepreesentanter og
medarbejdere inden for det enkelte organisationsomrade pa det kom-
munale omrade er dog ikke kendt, hvorfor der ikke kan gives en pree-
cis vurdering af repraesentativiteten i forhold til antallet af medarbejde-
re indenfor de enkelte organisationsomrader. Saledes reprasenteres
organisationer der fx har 10 medarbejdere pr. tillidsrepraesentant i un-
dersggelsen med samme vagt som organisationer der har 20 medar-
bejdere pr. tillidsrepreesentant.
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Tabel 7 Tillidsrepreaesentanternes fordeling pa faglige organisationer

Faglig organisation Antal Procentvis
besvarelser fordeling
Arkitektforbundet 2 0,3%
Bibliotekarforbundet 8 1,2%
Blik- og Rgrarbejderforbundet 3 0,5 %
BUPL 105 15,9 %
Dansk El-Forbund 2 0,3%
Dansk Formandsforening 2 0,3%
Dansk Metal 2 0,3%
Dansk Psykolog Forening 3 0,5 %
Dansk Socialradgiverforening 14 2,1%
Dansk Sygeplejerad 21 3,2%
Dansk Tandplejerforening 2 0,3%
Danske Fysioterapeuter 4 0,6 %
Danske Skov- og Landskabsingenigrer 1 0,2%
Den danske Landinspektgrforening 1 0,2 %
EgtLIZzggr;;L:rgilﬁdBeredskabspersona— 1 0.2%
DJDF 8 1,2%
Dansk Magisterforening 5 0,8 %
Ergoterapeutforeningen 7 11%
Fag og Arbejde (FOA) 110 16,7 %
Fagligt Feelles Forbund (3F) 19 29%
HK Kommunal 77 11,7 %
Ingenigrforeningen i Danmark 7 1,1%
Jordbrugsakademikerne (JA) 1 0,2 %
Konstruktgrforeningen 2 0,3%
Kost & Ernaeringsforbundet 9 1,4 %
Landsklubben for Deltidsansatte
Brandfolk 1 0,2 %
Leerernes Centralorganisation 28 4,2 %
Socialpadagogernes Landsforbund 49 74 %
Tandlaegernes Nye Landsforening 2 0,3%
Teknisk Landsforbund 8 1,2 %
Andre 20 3.0%
Reprasentant for flere organisationer 41 6,2 %
Ikke angivet organisation 95 14,4 %
I alt 660 100,0 %

2.2.4 Kuvalitative interviews og fokusgrupper

I forbindelse med den kvalitative del af undersggelsen har 4 kommu-
ner, som Deloitte har valgt ud pa forskellig starrelse og geografisk
placering, deltaget i undersggelsen: Roskilde, Naestved, Aalborg og
Aabenraa kommuner.

Pa ledelsesniveau er der gennemfert i alt 13 interviews, saledes at alle
sektorer har vaeret daekket ind. Interviewene er afholdt pa forskellige
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ledelsesniveauer med decentrale institutionsledere, centrale overord-
nede chefer og personalechefer. Ledelsesinterviewene fordeler sig pa
sektorer saledes:

e 3 overordnede personalechefer
e 2 inden for administration

e 2 pa dagtilbudsomradet

e 1isociale institutioner

e 3 pa aldreomradet

e 1 pd omradet rengaring/kakken/service

1 pa teknikomradet.

Med tillidsrepraesentanter er der gennemfart 4 fokusgrupper med mel-
lem 8 og 15 deltagere pa tveers af faggrupper og sektorer i den enkelte
kommune. | alt har 36 tillidsrepraesentanter deltaget i fokusgrupperne
fordelt pa BUPL, FOA, DI@F, HK, 3F, Metal, SL, Dansk Magister-
forening og IDA. Disse faggrupper deekker tilsammen langt starstede-
len af KTO’s medlemmer og har saledes sikret en god bredde i fokus-
grupperne.

I de 4 kommuner er der gennemfgrt fokusgrupper med medarbejdere
inden for hver af de 6 sektorer: administration, dagtilbudsomradet,
@ldrepleje, dagninstitution, teknik og rengering/kekken/service. Pa
medarbejderniveau er der gennemfgrt 9 sektoropdelte fokusgrupper
med mellem10 og 15 deltagere. | alt har 120 medarbejdere deltaget i
fokusgrupperne. Fokusgrupperne med medarbejdere fordeler sig pa
sektorer saledes:

e 2 inden for administration

e 2 pa dagtilbudsomradet

e 1 pa dggninstitutionsomradet
o 1ieldreplejen

e 2 pa omradet renggring/kakken/service

1 pa teknikomradet.

Udvalgelsen af respondenter til interviews og fokusgrupper med lede-
re og tillidsrepraesentanter er foretaget med udgangspunkt i respon-
dentlisten for surveyen. Dette har sikret, at Deloitte har kunnet styre
udvalgelsen saledes, at den er foretaget mest muligt tilfeeldigt og med
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den bredest mulige repraesentation af forskellige faggrupper blandt
tillidsrepraesentanterne. Udvaelgelsen af tillidsrepreesentanter er foreta-
get ved, at Deloitte pr. e-mail har kontaktet et starre antal tillidsreprae-
sentanter i kommunen med invitation til fokusgrupper. Herefter er fo-
kusgrupperne afholdt med de tillidsrepraesentanter, der har meldt tilba-

ge.

Med hensyn til ledelsesinterviewene har Deloitte kontaktet de relevan-
te ledere direkte med udgangspunkt i respondentlister fra surveyen.

I nogle fa tilfeelde har kommunens kontaktperson dog veeret behjalpe-
lig med at udpege og kontakte relevante ledere samt udpege tillidsre-
praesentanter. Dette er gjort, hvor der har veeret behov for at deekke
specifikke sektorer eller fagomrader.

| forbindelse med udveelgelsen af medarbejdere til fokusgrupper har
kontaktpersonerne i kommunerne bistaet med mobilisering af deltage-
re ud fra nogle pa forhand aftalte udspecificerede udvalgelseskriterier.
I udveelgelsen har der saledes veret lagt vaegt pa en bred repreaesentati-
on af alle relevante faggrupper, sektorer mv. samt en rimelig fordeling
mellem deltids- og fuldtidsansatte.

Det skal i relation hertil naevnes, at der i enkelte medarbejderfokus-
grupper har veeret tillidsrepraesentanter til stede, som grundet projek-
tets tema om arbejdstidsaftaler har veeret udvalgt af kommunens kon-
taktperson til deltagelse i undersggelsen. Disse fokusgrupper har dog
veeret faciliteret og anvendt i datamaterialet som rene medarbejder-
grupper, hvorfor deres synspunkter alt andet lige betragtes som med-
arbejdersynspunkter. Til stgtte herfor er anvendt en sarskilt interview-
guide for medarbejderfokusgrupperne.

2.2.5 Sammenfattende om undersggelsen

Sammenfattende kan det konkluderes, at undersggelsen alt i alt baseres
pa et ganske omfattende bade kvalitativt og kvantitativt datamateriale.
Det er saledes Deloittes vurdering, at undersggelsen er valid og palide-

lig.

Som det fremgar ovenfor, er der dog ogsa metodiske udfordringer,
som giver en reekke begransninger, der skal veere opmarksomhed
omkring i forbindelse med tolkning og forstaelse af resultaterne:

o lkke alle kommuner har kunnet levere totallister over ledere og til-
lidsrepraesentanter. Endvidere har Deloitte ikke haft mulighed for at
tjekke den faktiske kvalitet af de leverede respondentlister.

o Der kan ikke foretages frafaldsanalyse af de respondenter, der ikke
har besvaret spgrgeskemaet. Det kan derfor ikke konstateres, om
der er nogle serlige faggrupper eller ledelsesfunktioner, der ikke
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indgar i datamaterialet. Med en svarprocent teet pa to tredjedele er
der dog erfaringsmaessigt mindre behov for at foretage en egentlig
frafaldsanalyse.

Surveyen er ikke helt repraesentativ i forhold til de enkelte faglige
organisationers stgrrelse. FOA udggr sammen med HK og BUPL
en meget stor del af datamaterialet, hvorfor disse tre faglige organi-
sationer planmaessigt vil veje tungt i de samlede resultater.

Det er ikke muligt at vaegte det samlede resultat af surveyen op
mod for eksempel den faktiske starrelse af de forskellige sektorom-
rader. Sarligt skole- og dagtilbudsomradet fylder meget i ledernes
besvarelse og vil saledes have betydelig indflydelse pa det samlede
resultat.

Antallet af tillidsrepraesentantbesvarelser er begraenset pa enkelte

sektoromrader (skoler, sociale institutioner samt teknik og miljg).
Det betyder, at sarlige trends inden for disse sektoromrader er be-
haeftet med starre usikkerhed.

I forbindelse med besvarelsen af spgrgsmal, der vedrarer rammeaf-
talen om decentrale arbejdstidsaftaler, herunder lokale arbejdstids-
aftaler, har der vaeret eksempler pa, at respondenternes definition
og opfattelse af rammeaftalens indhold i nogle tilfelde afviger fra
de centrale parters definition. Dette forhold kan ogsa indga i vurde-
ringen af resultaterne.
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3. Rammeaftalen om de-
centrale arbejdstidsaf-
taler

I dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til lokale arbejdstidsaftaler.
Formalet med aftalen er at give mulighed for, at de enkelte arbejds-
pladser kan aftale lokale arbejdstider, der er tilpasset arbejdspladsens
og de ansattes behov og gnsker. Aftalen omfatter alle ansatte pa hele
det kommunale omrade.

3.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

e Der er generelt et bredt kendskab til muligheden for at indga lokale
arbejdstidsaftaler. Kendskabet er starst pa ldreomradet og i de so-
ciale institutioner, mens det er mindst pa teknik- og miljgomradet
og indenfor administrationen.

e Halvdelen af bade ledere og tillidsrepreesentanter har angivet, at de
har indgaet en lokal arbejdstidsaftale. Aftalen anvendes mest pa
aldreomradet, i sociale institutioner og pa dagtilbudsomradet. Saer-
ligt ledere og tillidsrepraesentanter inden for disse sektorer mener at
have taget initiativ til at gge kendskabet til muligheden for at indga
lokale arbejdstidsaftaler.

e Formalet med aftalerne er typisk at skabe balance mellem arbejds-
og privatliv samt et bedre arbejdsmiljg, og aftalerne er ofte initieret
af medarbejderne.

o Der er et stort potentiale for anvendelse af lokale arbejdstidsaftaler.
Saledes har 28 procent af alle ledere svaret, at de har teenkt sig at
tage initiativ til at indga en lokal arbejdstidsaftale, mens 47 procent
udtrykker, at det pa leengere sigt godt kunne vere interessant. Le-
dere i flere sektorer forventer, at det pa leengere sigt vil vere ngd-
vendigt at indga flere lokale arbejdstidsaftaler som konsekvens af
den stigende mangel pa arbejdskraft.

e Patrods af det hgje kendskab til aftalen naevnes manglende kend-
skab alligevel som en af de vaesentligste barrierer. En forklaring pa
dette kan ifglge de kvalitative interview veere, at der eksisterer et
kendskab til rammeaftalen, men at der mangler et tilstraekkeligt
kendskab og viden til ogsa at operationalisere og omsatte ramme-
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aftalen i lokale aftaler, herunder serligt, hvornar der er behov for at
fravige centrale regler.

e Bade tillidsrepraesentanter og ledere fremhaever i surveyen, at en af
de vaesentligste barrierer for en yderligere anvendelse af aftalen er,
at de centrale aftaler er tilstreekkelige.

o Derudover belyser det kvalitative materiale, at den lokale kultur og
ledelse seerligt i mindre institutioner skaber praference for skuffe-
aftaler, det vil sige uformelle aftaler, der ikke er indgaet med de
faglige organisationer.

e | det kvalitative materiale har serligt lederne pa det decentrale in-
stitutionsniveau fremhavet, at der efterspgrges mere information
fra centrale HR-funktioner i kommunerne om mulighederne for an-
vendelse af aftalen.

o Samlet peger undersggelsen pa, at det primeert er det operationelle
perspektiv for anvendelse af aftalen, der er fremherskende pa alle
niveauer i kKommunen, det vil sige fleksibel opgavelgsning og godt
arbejdsmiljg. Aftalen anvendes saledes kun i begraenset omfang
strategisk fra ledelsens side med henblik pa at gge udbuddet af ar-
bejdskraft.

3.2 Kendskab

| det felgende preesenteres kendskabet til lokale arbejdstidsaftaler pa
det kommunale omrade.

3.2.1 Generelt udbredt kendskab

Som det fremgar af tabel 8 kender de fleste tillidsrepraesentanter og
ledere til muligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler. Af de kva-
litative interviews er fremgaet, at tillidsrepraesentanterne generelt fgler
sig velinformeret om de eksisterende arbejdstidsaftaler af deres faglige
organisationer. Til gengeld efterspgrger lederne pa trods af et stort
kendskab mere information om muligheden for at indga lokale ar-
bejdstidsaftaler.

Kendskabsgraden pa sektorniveau er sterst pa eldreomradet og i socia-
le institutioner, mens den pa teknik- og miljgomradet samt i admini-
strationen er relativt lav. Det er karakteristisk for de sektorer, hvor der
er et stort kendskab til arbejdstidsaftalerne, at det er omrader, hvor
aftalerne allerede anvendes, og som er praget af skeeve arbejdstider,
stram arbejdstidstilretteleeggelse og i nogle tilfeelde et fysisk eller psy-
kisk hardere arbejdsmilje som for eksempel i sociale institutioner og
pa &ldreomradet. Serligt pa ldreomradet er kendskabet blandt bade
ledere og tillidsreprasentanter meget stort. 84 procent af lederne og 87
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procent af tillidsrepraesentanterne har i hgj eller nogen grad kendskab
til muligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler, hvilket skyldes, at
der generelt er en stor interesse for disse aftaler.

Tabel 8 Har du kendskab til muligheden for at indga lokale arbejdstids-
aftaler?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 30 % 27 %
I nogen grad 40 % 43 %
I mindre grad 22% 24 %
Slet ikke 8 % 6 %
Total 100 % 100 %
N 561 1.602

Ud fra nedenstaende tabel 9 og 10 ses det endvidere, at kendskabet il
muligheden for at indga lokale arbejdstidsaftaler er stort set det sam-
me, uanset hvilken type lederstilling i kommunen der ses pa. Kend-
skabet til lokale arbejdstidsaftaler er saledes det samme for bade cen-
trale og decentrale ledere. Derimod har ledelsesancienniteten en vis
betydning for kendskabet, da kendskabet til lokale arbejdstidsaftaler
generelt er starst blandt ledere med mere end 5 ars lederanciennitet og
mindst blandt ledere med 0-1 ars lederanciennitet i den offentlige sek-
tor.

Tabel 9 Har du kendskab til muligheden for at indga lokale arbejdstids-
aftaler? Hvilken type lederstilling besidder du?

lhgj Inogen I mindre | Sletikke Total

grad grad grad

Lederien

kommunal 0%  42% 22 % 6%  100% 231
forvaltning

I':dsg'rw“ons' 29%  43% 22 % 6%  100% 606
Afdelingsleder 24 % 46 % 26 % 5% 100 % 343
Anden 27%  41% 26 % 7%  100% 422
lederstilling

Total 27%  43% 24 % 6%  100%  1.602
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Tabel 10 Har du kendskab til muligheden for at indga lokale arbejds-
tidsaftaler? Hvor mange ar i alt har du vearet leder i den offentlige sek-
tor?

Over 5 Total
ar
| hgj grad 10% 16% 21% 23% 19% 26% 30% 27%
1 nogen 32% 36% 41% 48%  45% 44% @ 43% 43%
grad
I mindre 48% 36% 34% 22% 32% 21% 21% 24%
grad
Slet ikke 10% 13% 4% 7% 4% 8% 5% 6%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100 100% 100%
%

N 31 90 96 97 75 72 1.141 1.602

3.2.2 Stort initiativ til gget kendskab

Knap halvdelen af lederne og lidt faerre tillidsrepraesentanter mener, at
ledelsen lokalt i hgj eller nogen grad har forsegt at gge kendskabsgra-
den til aftalen. Dog vurderer ledelsen i hgjere grad selv, at den har ta-
get initiativ til at gge kendskabsgraden, end tillidsrepraesentanterne
vurderer.

Mere end halvdelen af tillidsrepraesentanterne har besvaret, at de selv
og/eller deres faglige organisationer lokalt i hgj eller nogen grad har
taget initiativ til at gge kendskabsgraden til aftalen om lokale arbejds-
tidsaftaler.

Generelt peger de kvalitative interviews pa, at kendskabet til de lokale
arbejdstidsaftaler blandt lederne typisk kommer fra HR-afdelingen,
mens kendskabet blandt tillidsrepraesentanterne stammer fra de faglige
organisationer. Hovedparten af tillidsrepraesentanterne giver i de kvali-
tative interviews udtryk for at have et godt og teet samarbejde med de-
res bagland, og de fleste faler sig velinformeret om aftalernes indhold
og muligheder gennem mader med de faglige organisationer. Derimod
peger lederne pa, at de ofte savner et hgjere informationsniveau fra
HR-afdelingens side, nar det kommer til at opna kendskab til anven-
delsesmuligheder med lokale arbejdstidsaftaler.
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Tabel 11 | hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om lokale arbejdstidsaftaler?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 11% 13%
I nogen grad 26% 34%
I mindre grad 26% 27%
Slet ikke 22% 12%
Ved ikke % 8%
Har "slet ikke" 8% 6%
kendskab til afta-

len

Total 100% 100%
N 558 1.572

Tabel 12 | hvilken grad har tillidsreprasentanterne/de faglige organisa-
tioner lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til aftalen om lokale ar-
bejdstidsaftaler?

Tillidsrepraesentanter

I hgj grad 19%
I nogen grad 36%
I mindre grad 22%
Slet ikke 10%
Ved ikke 5%
Har "slet ikke" 8%
kendskab til afta-

len

Total 100%
N 557

3.3 Anvendelse

| dette afsnit preesenteres resultaterne af afdeekningen af anvendelsen
af lokale arbejdstidsaftaler.

3.3.1 Generelt meget stor anvendelse

Ud fra tabel 13 kan det generelt konstateres, at der er meget stor an-
vendelse af lokale arbejdstidsaftaler, hvilket betyder, at cirka hver an-
den leder og tillidsrepraesentant har medarbejdere, der er omfattet af en
lokal arbejdstidsaftale.

Pa sektorniveau er anvendelsen searligt markant inden for @ldreplejen,
de sociale institutioner samt indenfor dagtilbudsomradet, mens aftaler-
ne anvendes mindst i administrationen og pa teknik- og miljgomradet.
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Tabel 13 Er der indgaet lokale arbejdstidsaftaler geeldende for nogle af
eller alle de medarbejdere, du er leder/tillidsrepraesentant for?

Tillidsrepraesentanter Ledere

Ja 47% 50%
Nej 31% 30%
Ved ikke 15% 14%
Har "slet ikke" 8% 6%
kendskab til afta-

len

Total 100% 100%
N 554 1.561

3.3.2 Stort potentiale for yderligere anvendelse

Af tabel 14 fremgar det, at der er et stort potentiale for anvendelse af
lokale arbejdstidsaftaler. Saledes har 28 procent af alle ledere svaret, at
de har tenkt sig at tage initiativ til at indga en lokal arbejdstidsaftale,
mens 47 procent udtrykker, at det pa leengere sigt godt kunne vere
interessant. | de kvalitative interviews er dette gab forklaret med, at
efterspargslen efter indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler ofte foregar
pa baggrund af medarbejdernes egne gnsker og behov, og at det kun i
sjeeldne tilfaelde er lederen, der tager initiativ til at indgé en lokal ar-
bejdstidsaftale. Dog forventes det blandt ledere i flere sektorer, at det
pa leengere sigt vil vaere ngdvendigt at indga flere lokale arbejdstidsaf-
taler som konsekvens af den stigende mangel pa arbejdskraft, serligt
inden for &ldreomradet. | de kvalitative interviews navnes her for ek-
sempel aftaler, der kan sikre en smidigere vagtplanlaegning omkring de

skaeve vagter i weekender og om aftenen.

Tabel 14 Fremtidig anvendelse af lokale arbejdstidsaftaler (kun ledere)

Har du teenkt dig at tage
initiativ til at indga en

lokal arbejdstidsaftale?

Kunne du veere interes-
seret i pa leengere sigt at
indga en lokal arbejds-

tidsaftale?

Ja 28% 47%
Nej 34% 14%
Ved ikke 32% 33%
Har "'slet 6% 6%
ikke"

kendskab

til aftalen

| alt 100% 100%
N 1.558 1.555

3.3.3 Formalet er balance mellem arbejds- og privatliv
samt et bedre arbejdsmiljg

I henhold til surveyen har hovedparten af bade lederne og tillidsreprz-
sentanterne svaret, at de vigtigste formal med at indga en lokal ar-
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bejdstidsaftale er dels at bidrage til en hgjere grad af balance mellem
arbejds- og privatliv for den enkelte medarbejder, og dels at tilrette-
leegge arbejdstiden med henblik pa at skabe et bedre arbejdsmiljg pa
arbejdspladsen (jf. tabel 15). Derudover vagter halvdelen af lederne
ogsa at opna en bedre opgavelgsning i forbindelse med anvendelse af
aftalerne. Saledes er flertallet af aftalerne ofte knyttet til elementer
omkring vagtplanlaegning og arbejdsstruktur, mens enkelte ogsa om-
handler tilleeg i forbindelse med for eksempel overarbejde eller skaeve
vagter.

| det kvalitative datamateriale leegges vaegt pa, at arbejdstidsaftalerne
ogsa indgas med henblik pa rekruttering og fastholdelse af de rigtige
medarbejdere (jf. ogsa surveyen) ved at bidrage til en mere attraktiv

arbejdsplads.

De kvalitative interviews peger endvidere pa, at lokale arbejdstidsafta-
ler primaert er opstaet pa baggrund af medarbejdernes gnsker og initia-
tiv. Enkelte er dog ogsa opstaet i forbindelse med kommunesammen-
leegninger, hvor kommunerne har overtaget lokale arbejdstidsaftaler
som for eksempel fleks- og seniorordning i administrationen.

Tabel 15 Hvilke af fglgende formal er blandt de veesentligste i forbindelse
med indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler? (Mulighed for angivelse af

flere svar)
Tillidsrepraesentanter Ledere

At arbejdstiden kan tilrettelaegges, s& den bidrager 62% S7%
til en hgjere grad af balance mellem arbejds- og pri-
vatliv for den enkelte medarbejder
At fa en bedre opgavelgsning 29% 48%
At fa en bedre anvendelse af ressourcerne, der farer 28% 40%
til mere arbejdskraft
At arbejdstiden kan tilretteleegges, sa der bliver et 49% 49%
bedre arbejdsmiljg pa arbejdspladsen
At skabe bedre mulighed for rekruttering/ 28% 34%
fastholdelse
At skabe bedre mulighed for medarbejder- 33% 30%
indflydelse
At forenkle arbejdstidsreglerne 11% 27%
Andet? 4% 3%
Har "'slet ikke" kendskab til aftalen 8% 6%
N 545 1.516

2| surveyen har respondenterne foruden de angivne svarmuligheder ogsé haft
mulighed for at besvare spergsmalet ved hjalp af fritekst under ”Andet”. For
hovedparten af disse besvarelser geelder det imidlertid, at de indholdsmaessigt
er identiske med de allerede angivne valgmuligheder, blot med frie formule-
ringer, hvorfor disse ikke er fremhavet sarskilt.
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3.3.4 Eksempler pa lokale arbejdstidsaftaler

I den kvalitative del af undersggelsen er falgende aftaler naevnt som
eksempler pa lokale arbejdstidsaftaler. Som allerede fremhavet i me-
todeafsnittet (kapitel 2) skal det bemarkes, at flere af eksemplerne
ikke ngdvendigvis fraviger de centrale aftaler ligesom de kan have
hjemmel i andre centrale aftaler. Men de naevnte aftaler defineres af
respondenterne som lokale arbejdstidsaftaler.

Administrationen

Flekstid

Hermed forstas, at medarbejderne selv kan tilrettelegge made- og
afslutningstidspunkt, dog uden for fikstiden. Medarbejderne kan
endvidere opspare flekstimer til afspadsering. De fleste steder er
maksimumgransen for, hvor mange timer medarbejderne ma flek-
se, pa 50 timer. Disse aftaler er typisk indgaet formelt og nedskre-
vet i medarbejdernes kontrakt.

Fix-tid

Her geelder aftalen om det tidsrum, hvor medarbejderen skal veere
til stede pa arbejdet. Disse aftaler er som en del af flekstidsaftalen
nedskrevet i medarbejdernes kontrakt.

Hjemmearbejdsplads

Med aftalen gives mulighed for, at medarbejderne kan arbejde
hjemmefra afhaengigt af arbejdsopgavernes art og omfang. Alle
steder, hvor aftalen er indgaet, er det frivilligt, om medarbejderne
gnsker at benytte sig af tilouddet eller ej.

Seniorordning

En aftale, som er indgaet i administrationen i de fleste kommuner,
hvor medarbejdere over 60 ar har mulighed for nedsat arbejdstid og
ekstra arlige fridage efter aftale. Aftalen er ogsa navnt som indgaet
flere steder pa aldreomradet.

It-support- og it-vagtaftaler

En aftale, som er indgaet i flere it-driftsafdelinger i kommunerne
med henblik pa at imgdekomme serlige behov for bemanding af
support og vagter pa skeave tidspunkter af dggnet. Disse aftaler er
alle indgaet formelt og nedskrevet i medarbejdernes kontrakt.

/Eldreomréadet

Nedsat hviletid (fx 9 timer)

Her gaelder det, at der er sggt dispensation til, at medarbejderne har
mulighed for at fravige reglen om krav pa 11 timers sammenhan-
gende hvile inden for hvert arbejdsdagn pa 24 timer. Disse aftaler
er ofte indgdet pa baggrund af medarbejdernes gnsker.
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o Betalte personalemgder
Med denne aftale gaelder, at medarbejderne ikke selv skal betale for
at deltage i personalemgder, hvis disse for eksempel afholdes pa
medarbejdernes fridag, men at de betales time for time. Aftalen er
indfart efter medarbejdernes gnsker og med henblik pé deltagelse i
mgaderne.

e 12-timers-reglen
Aftalen om, at medarbejderne har mulighed for at arbejde 12 timer
i trek med henblik pa efterfglgende at fa flere sammenhangende
fridage. Aftalen er forhandlet med de faglige organisationer og
indgas pa individniveau med den enkelte medarbejder. 12-timers-
reglen er opstaet pa baggrund af medarbejdernes efterspargsel og
gnsker.

e 7-7-aftalen
Aftalen om, at medarbejderne kan arbejde 7 dage i traek og efter-
falgende have 7 dage fri. Denne aftale er opstaet pa baggrund af
medarbejdernes initiativ.

¢ Udbetalt overarbejde
Enkelte steder er der indgaet individuelle aftaler om, at medarbej-
derne kan fa deres overarbejde udbetalt frem for afspadseret. Den-
ne aftale er opstaet pa baggrund af medarbejdernes efterspargsel og
er forhandlet med de faglige organisationer.

e Seniorordning
Samme som i administrationen.

3.3.5 Skuffeaftaler indgas i alle sektorer

I den kvalitative del af undersggelsen fremhaver respondenterne, at
der ud over de formelt indgaede lokale arbejdstidsaftaler ogsa indgas
en lang raekke sakaldte skuffeaftaler (respondenternes eget udtryk) i de
fleste sektorer og serligt pa aldre- og dagtilbudsomradet. Skuffeafta-
ler er af respondenterne i de kvalitative interviews defineret som afta-
ler eller praksis, der reelt fungerer i en institution i feelles forstaelse
mellem ledelsen og medarbejderne, men som ikke formelt er aftalt
med de faglige organisationer. Som eksempel naevnes regler om abne-
og lukkevagter i daginstitutioner eller en regel om, at der nogle steder
pa &ldreomradet er mulighed for at ringe ind og annullere en vagt,
hvis medarbejderne "har en darlig dag”. Inden for administrationen ses
yderligere eksempler pa uformelle fleksaftaler og aftaler om individu-
elle arbejdstider.

Hovedparten af lederne og medarbejderne er enige om, at skuffeafta-
lerne fungerer tilfredsstillende, og at der ikke savnes yderligere forma-
lisering af disse, da aftalerne i deres nuveerende form anses for ngd-
vendige for at sikre fleksibilitet hos begge parter. Dog har enkelte til-
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lidsrepraesentanter givet udtryk for, at skuffeaftalerne med fordel kun-
ne skrives ned, da dette ville forhindre eventuelle konflikter mellem
ledere og medarbejdere i forbindelse med et eventuelt lederskifte.

3.4 Barrierer

I det fglgende afsnit preesenteres afdeekningen af barrierer i forbindelse
med anvendelse af lokale arbejdstidsaftaler (jf. tabel 16). Som det
fremgar af tabellen, peger tillidsrepraesentanterne og lederne helt over-
vejende pa de samme barrierer for indgaelse af lokale arbejdstidsafta-
ler.

Tabel 16 Hvilke af falgende barrierer mener du er blandt de vaesentligste
i forbindelse med indgaelse af lokale arbejdstidsaftaler? Er der indgaet
lokale arbejdstidsaftaler geldende for nogle af eller alle de medarbejde-
re, du er tillidsrepraesentant for? Er der indgaet lokale arbejdstidsaftaler
geeldende for det omrade, du har ledelsesmaessigt ansvar for? (Mulighed

for angivelse af flere svar)

Tillidsrepraesentanter Ledere

Alle Ikke Alle Ikke
tillidsrepraesentanter  indgaet  ledere  indgaet
lokale lokale
aftaler aftaler
Der er ikke tilstraekkeligt kendskab til 38% 29% 34% 32%
aftalen
De centrale aftaler er tilstraekkelige 28% 31%  28% 34%
En lokal aftale ville veere dyrere, og der 14% 9% 12% 9%
er ikke gkonomi til at finansiere denne
Der har ikke veeret tilstraeekkelig 8% % 5% 4%
opbakning fra den gverste ledelse
Der har ikke veeret tilstraeekkelig 3% 3% 11% 9%
opbakning fra den (de) faglige
organisation(er)
Der har ikke veeret tilstraeekkelig tid 17% 10% 16% 14%
og ressourcer til at udarbejde og
implementere en aftale
Andet® 16% 14% 22% 17%
Jeg har som lokal leder ikke kompeten- - 13% 9%
ce til at indga en lokal arbejdstidsaftale
Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 8% 22% 6% 17%
545 208  1.531 540

N

® | surveyen har respondenterne foruden de angivne svarmuligheder ogsé haft
mulighed for at besvare spergsmalet ved hjalp af fritekst under ”Andet”. For
hovedparten af disse besvarelser gelder det imidlertid, at de indholdsmaessigt
er identiske med de allerede angivne valgmuligheder, blot med frie formule-
ringer, hvorfor disse er ikke er fremheavet sgrskilt.
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3.4.1 Manglende kendskab til aftalen

Af tabel 16 fremgar det, at bade lederne og tillidsrepraesentanterne er
enige om, at den mest centrale barriere for anvendelse af lokale ar-
bejdstidsaftaler er, at der ikke er tilstraeekkeligt kendskab til rammeafta-
len.

Ifelge de kvalitative interviews med lederne er den grundlaeggende
barriere for at opna tilstreekkeligt kendskab til rammeaftalen, at den er
for kompleks at forsta. Med dette menes, at det er komplekst at omszt-
te rammeaftalen til noget operationelt, da det kan veere sveert at gen-
nemskue, hvornar der er behov for at fravige centrale regler.

Derudover giver lederne ogsa udtryk for, at de valgte kommunikati-
onskanaler som for eksempel intranet og e-mails ikke er optimale i
forbindelse med at informere om arbejdstidsaftalernes indhold, og i
stedet efterlyses der mere dialog. Til gengeld er der givet eksempler
pa, at de ledere, der har haft succes med at forsta skrivelser omhand-
lende lokale arbejdstidsaftaler, er dem, der har et taet samarbejde med
deres tillidsreprasentant eller har en HR-afdeling pa deres arbejds-
plads, som afholder informationsmgder, udarbejder letforstaelige over-
saettelser af de komplekse tekster mv.

Udfordringen omkring ledelsens manglende viden fremhaeves ogsa af
tillidsrepreesentanterne i den kvalitative del af undersggelsen som et
element, der har konsekvenser for medarbejderne, da disse i nogle til-
feelde fejlinformeres om deres muligheder. Tilsvarende er der af til-
lidsrepraesentanterne givet eksempler pa, at ledere i nogle situationer
har modarbejdet en tillidsreprasentants forslag til en lokal arbejdstids-
aftale grundet manglende viden om aftalens muligheder. De fleste ste-
der er opfattelsen imidlertid, at samarbejdet mellem tillidsrepraesentan-
terne og ledelsen er godt i forhold til indgaelse af lokale arbejdstidsaf-
taler.

Der, hvor der i de kvalitative interviews udtrykkes serlig bekymring
over ledelsens manglende kendskab til aftalen, er de omrader, hvor der
ikke er udpeget en tillidsrepraesentant. Dette er for eksempel set enkel-
te steder inden for rengaring/kekken/serviceomradet, hvor ingen grun-
det manglende interesse har gnsket at patage sig hvervet. Dette har
haft den konsekvens, at der pa disse omrader aldrig har vearet indgaet
lokale arbejdstidsaftaler, da medarbejderne ikke har veeret bevidst om
at efterspgrge muligheden grundet manglende viden. Dermed er med-
arbejderne endnu mere afhaengige af ledernes kendskab til aftalerne,
hvilket ifalge medarbejderne gar det yderligere problematisk, hvis le-
derne mangler dette kendskab.
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3.4.2 De centrale aftaler er tilstreekkelige

En anden veesentlig forklaring pa, hvorfor der ikke er en stgrre anven-
delse af lokale arbejdstidsaftaler, er, at de centrale aftaler vurderes at
veere tilstraekkelige (jf. tabel 16). Blandt de tillidsrepraesentanter og
ledere, der ikke har indgaet lokale aftaler, er dette na&vnt i surveyen
som den hyppigste forklaring.

Holdningen er seerlig udtalt i administrationen, hvor cirka 4 ud af 10 af
béade tillidsrepraesentanterne og lederne angiver dette som en barriere.
Dette skyldes ifglge interviews med lederne og tillidsrepraesentanterne,
at netop administrationen er praeget af stor fleksibilitet og frihed i for-
hold til selvforvaltning af egen arbejdstid. Der opleves et starre behov
for fravigelse af de centrale regler inden for mere borger- og kunderet-
tede funktioner i administrationen som for eksempel borgerservice,
jobcentre og it-support, hvor der i nogle tilfeelde anvendes lokale afta-
ler i forbindelse med vagtplanlegning og dbningstider som ogsa tidli-
gere navnt (jf. afsnittet om anvendelse).

3.4.3 Kulturen styrer behovet for lokale arbejdstidsaf-
taler

En sidste vaesentlig barriere, som ikke er afdaekket i surveyen, men
som har fyldt meget hos respondenterne i den kvalitative del af under-
sggelsen er kulturaspektet. Dette er iser gaeldende pa dagtilbudsomra-
det og i eldreplejen, hvor der bade blandt lederne og medarbejderne
gives udtryk for, at de lofter i flok og “’snakker sig til rette om tingene”
frem for at indga formelle aftaler (jf. afsnittet om skuffeaftaler). Isaer i
daginstitutionerne er denne kultur og loyalitet over for hinanden serlig
udtalt, da der ofte grundet starrelsen pa den enkelte institution er be-
hov for smidighed i hverdagen og uformelle rammer til akut at kunne
hjeelpe hinanden og bytte vagter mv. i en given situation, hvorfor loka-
le arbejdstidsaftaler vurderes at veere for administrativt tunge.
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4. Aftalen om deltidsan-

sattes adgang til hgjere
timetal

I dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til aftalen om deltidsansattes
adgang til hgjere timetal. Formalet med aftalen er at give de deltidsan-
satte, der gnsker det, mulighed for at arbejde pa fuldtid eller i flere
timer. Aftalen er en generel aftale for alle ansatte pa hele det kommu-
nale omrade. Aftalen adskiller sig fra de gvrige aftaler i undersggelsen
ved at indeholde en raekke forpligtelser indenfor et lokalt handlings-
rum.

4.1 Resumeé

Der er generelt stort kendskab til aftalen blandt lederne og tillidsre-
preesentanterne, hvor mere en to tredjedele svarer i hgj eller nogen
grad at have kendskab til aftalen. Dog tilkendegiver et stort mindre-
tal (28 procent af lederne og 33 procent af tillidsrepraesentanterne),
at de slet ikke eller i mindre grad har kendskab til aftalen. Blandt
medarbejderne er kendskabet relativt lille.

Generelt vurderer respondenterne, at bade tillidsrepreesentanter og
ledere tager initiativ til at gge kendskabet til aftalen. 37 procent af
tillidsrepraesentanterne og 39 procent af lederne vurderer, at ledel-
sen lokalt i hgj eller nogen grad har taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal. 52
procent af tillidsrepraesentanterne vurderer, at de i nogen eller hgj
grad har taget initiativ til at gge kendskabet, mens 30 procent af le-
derne har vurderet det samme.

Udbuddet af ledige timer foregar oftest uformelt. Lederne, tillids-
repraesentanterne og medarbejderne giver i den kvalitative del af
undersggelsen udtryk for, at de foretreekker dette, hvilket ogsa kan
vaere den valgte fremgangsmade i forhold til udbuddet af ledige ti-
mer. Der er endvidere meget fa ansggninger ved opslag af timer.
De kvalitative interview peger pa, at det ofte er nemmere at besatte
ledige timer pd mindre arbejdspladser fx indenfor dagtiloudsomra-
det, frem for starre arbejdspladser fx indenfor &ldrepleje, hvor de
ledige timer ofte ligger pa skave tidspunkter.

Der er en varierende opfattelse af, hvordan tjenestested er defineret.
De fleste ledere (30 procent) svarer, at tjenestestedet er den enkelte
institution/afdeling mens 23 procent svarer hele kommunen. Det er
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desuden veerd at bemeerke, at 18 procent af lederne svarer, at de ik-
ke ved, hvordan tjenestested er defineret. | de kvalitative interview
er der dog givet udtryk for, at tjenestestedets definition i praksis ik-
ke har stor betydning for udbud og besttelse af ledige timer. Bade
ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det kun er i de tilfeelde,
hvor ledige timer kan placeres i samme fysiske afdeling, som den
deltidsansatte, at anvendelse af aftalen er relevant.

o De vaesentligste barrierer for lederne er hensynet til arbejdstilrette-
leeggelsen, og at der ikke har varet ansggere til de opslaede timer.
For tillidsrepraesentanterne er de starste barrierer, dels at deltidsan-
satte af familiemaessige eller andre hensyn ikke gnsker at arbejde
mere, og dels hensynet til arbejdstilretteleeggelsen. Starstedelen af
medarbejderne har svaret, at den vaesentligste barriere for indgaelse
af aftalen er manglende kendskab.

e Blandt flere respondenter i den kvalitative del af undersggelsen
fremhaeves, at den lokale kultur og ledelsesmaessige holdning er af-
gerende for, hvorvidt ledere og tillidsrepraesentanter ser muligheder
i at anvende aftalen. Ligeledes udtrykker nogle ledere, at kulturen i
den pagaldende sektor kan vare en barriere for at turde “teenke ud
af boksen” og gere op med traditionen om, at man har behov for
deltidsansatte for at kunne lgfte arbejdsopgaverne.

o Lederne har ikke altid et tilstraekkelig teet overblik over den fakti-
ske budgetmassige situation. Lederne vurderes saledes ikke altid at
have et fuldt billede af, hvor mange ledige timer der helt praecis er
til radighed.

4.2 Kendskab

| dette afsnit preesenteres kendskabet til aftalen om deltidsansattes ad-
gang til hgjere timetal.

4.2.1 Generelt stort kendskab til aftalen blandt lederne
og tillidsrepraesentanterne

Som vist i tabel 17 nedenfor kender de fleste ledere og tillidsrepraesen-
tanter i kommunerne til aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere
timetal. Mere end to tredjedele tilkendegiver saledes, at de i hgj eller
nogen grad har kendskab til aftalen. Der er ikke betydelige forskelle pa
ledernes og tillidsrepraesentanternes kendskab til aftalen.

Ses pa kendskabet i de forskellige sektorer, er der ikke overraskende
en tendens til, at kendskabsgraden er serlig stor i de sektorer, hvor
deltidsansatte udgar en veaesentlig del af den samlede medarbejderstab,
det vil sige inden for aldreplejen og dagtilbudsomradet, mens kend-
skabet er mere begranset inden for sarligt teknik og miljg, hvor 68
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procent af tillidsreprasentanterne og 58 procent af lederne tilkendegi-

ver, at de kun i mindre grad eller slet ikke har kendskab til aftalen.

Tabel 17 Har du kendskab til aftalen om deltidsansattes adgang til et

hgjere timetal?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 33 % 40 %
I nogen grad 34 % 31%
I mindre grad 17% 14 %
Slet ikke 16 % 14 %
Total 100 % 100 %
N 536 1.481

Som nedenstaende tabel 18 og 19 indikerer, er kendskabet til aftalen
starst blandt institutionslederne. Generelt ses ogsa, at kendskabet sti-

ger mere eller mindre i takt med ledelsesancienniteten. Ledere, der har
veeret ansat som leder i mere end fem ar, har séledes starst kendskab til

aftalen.

Tabel 18 Har du kendskab til aftalen om deltidsansattes adgang til et

hgjere timetal? Hvilken type lederstilling besidder du?

| hgj Inogen I mindre Sletikke Total N
grad grad grad
Lederien
kommunal 35 % 3B% 19% 13% 100 % 207
forvaltning
Institutions- 57 o 5904 12 % 8%  100% 573
leder
Afdelings- 5145 340 18 % 17%  100% 324
leder
Anden 6%  30% 13 % 22%  100% 377
lederstilling
Total 40 % 31% 14 % 14 % 100 % 1.481
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Tabel 19 Har du kendskab til aftalen om deltidsansattes adgang til et
hgjere timetal? Hvor mange ar i alt har du veeret leder i den offentlige
sektor?

Over Total

5ar

;:‘:d 7%  20% 39% 30% 28%  30% 46%  40%
é:‘:ﬁe” 0% 33% 35% 30% 43%  33% 30%  31%
;r“;:j”dre 0% 21% 7% 21% 12% @ 21% 13% 14%
Sletikke 23%  27% 19% 20% 18%  15% 12% 14 %
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %
N 30 86 85 87 68 66 1059  1.481

Til trods for det generelt store kendskab til aftalen blandt lederne og
tillidsrepreesentanterne viser nedenstaende tabel, at kendskabet til afta-
len blandt medarbejderne er relativt lille. Cirka to tredjedele af alle
medarbejdere har saledes svaret, at de slet ikke eller i mindre grad
kender til aftalen. Dette skyldes ifglge kvalitativt materiale, at medar-
bejderne ikke ngdvendigvis kender til aftalen, hvis de er ansat pa et
omrade, hvor der fortrinsvist er fuldtidsbeskeftigede.

Endvidere indikerer det kvalitative materiale, at der indenfor omrader
med relativt mange deltidsansatte generelt er et godt kendskab til den

lokale proces for udbud af ledige timer til deltidsansatte uden at dette

ngdvendigvis indebarer et kendskab til den centrale aftale om deltids-
ansattes adgang til et hgjere timetal.

Tabel 20 Har du kendskab til aftalen om deltidsansattes adgang til et
hgjere timetal?

Medarbejdere |

I hgj grad 13 %
I nogen grad 22%
I mindre grad 17%
Slet ikke 48 %
Total 100 %
N 92

4.2.2 Stort initiativ til gget kendskab

35 procent af tillidsrepreesentanterne og 39 procent af lederne vurde-
rer, at ledelsen lokalt i hgj eller nogen grad har taget initiativ til at gge
kendskabet til aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal
(jf. tabel 21).

44



Arbejdstidsaftaler p8 det kommunale omrade
Aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal

52 procent af tillidsrepraesentanterne og 30 procent af lederne vurde-
rer, at tillidsrepraesentanter/de faglige organisationer lokalt i nogen
eller hgj grad har taget initiativ til at gge kendskabet (jf. tabel 22).

Generelt vurderer tillidsrepraesentanterne saledes, at de i hgjere grad
end ledelsen tager initiativ til at gge kendskabet, mens det omvendt for
lederne gor sig geldende, at de vurderer, at lederne i hgjere grad tager
initiativ til at gge kendskabet.

Tabel 21 1 hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere timetal?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 8% 18%
I nogen grad 29% 21%
I mindre grad 23% 29%
Slet ikke 18% 10%
Ved ikke 7% 8%
Har "'slet ikke" 16% 14%
kendskab til

aftalen

I alt 100% 100%
N 535 1.463

Tabel 22 | hvilken grad har tillidsreprasentanter/de faglige organisatio-
ner lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til aftalen om deltidsansat-
tes adgang til et hgjere timetal?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 18% 9%
I nogen grad 34% 21%
I mindre grad 18% 23%
Slet ikke 8% 15%
Ved ikke 6% 18%
Har "'slet ikke" 16% 14%
kendskab til

aftalen

I alt 100% 100%
N 534 1.459

Pa tvaers af sektorer er der et sammenfald, idet de sektorer, der har et
lille kendskab til aftalen (administration og teknik/miljg), ogsa er de
sektorer, hvor bade tillidsrepraesentanterne og lederne generelt vurde-
rer, at der er taget feerrest initiativer til at gge kendskabet.

Tilsvarende ses det inden for sektorer med mange deltidsansatte, og
hvor kendskabet til aftalen er stort (zeldreomradet, dagtilbudsomradet
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og sociale institutioner), at tillidsrepraesentanterne og lederne vurderer,
at der er blevet taget flest initiativer til at gge kendskabet.

4.3 Anvendelse

I det folgende afsnit vil der udover preesentation af de generelle resul-
tater omkring anvendelsen af aftalen om deltidsansattes adgang til et
hgjere timetal blive fokuseret sarligt inden for dagtilbudsomradet og
eldreplejen, da aftalen netop pa disse omrader er serlig relevant.

4.3.1 Flest deltidsansatte i eldreplejen.

Som det fremgar af nedenstaende tabel 23, er serligt eeldreomradet
praeget af rigtig mange deltidsansatte, men ogsa pa dagtilbudsomradet
er der mange ansat pa deltid.

Tabel 23 Hvilken andel af dine ansatte anslar du er ansat pa deltid (lede-
re)? Hvilken andel af de medarbejdere, du er tillidsrepreesentant for, vil
du ansla er ansat pa deltid (tillidsrepraesentanter)?

Tillidsreprasentanter AEldrepleje Dagtilbudsom- Total
radet
0-10 procent 20 % 47 % 56%
11-25 procent 12 % 12 % 15%
26-50 procent 9% 19 % 10%
Mere end 50 procent 59 % 22 % 19%
Total 100 % 100 % 100%
N 75 110 587
Ledere /AEldrepleje Dagtilbudsom- Total
radet
0-10 procent 9% 36 % 51%
11-25 procent 15 % 17 % 17%
26-50 procent 15 % 20 % 14%
Mere end 50 procent 61 % 27 % 18%
Total 100 % 100 % 100%
N 148 327 1.671

4.3.2 Opslag og besattelse af ledige timer

Tabel 24-26 nedenfor tegner et samlet billede af processen omkring
opslag og beseettelse af ledige timer.

Surveyen viser, at ledige timer typisk opslas med en kort frist. | cirka
halvdelen af tilfldene opslas timerne med 0-2 ugers frist og i en tred-
jedel af tilfzeldene med 3-4 ugers frist. 45 procent af lederne vurderer
endvidere, at der ikke kommer ansggninger fra allerede deltidsansatte
til opslaede timer, mens 29 procent vurderer, at der typisk kommer 1-2
ansggninger fra allerede deltidsansatte. | forlaengelse heraf er det ogsa
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kun fa af opslagene, der besattes med allerede deltidsansatte. 41 pro-
cent vurderer, at ingen af de ledige timer beseettes med allerede del-
tidsansatte, mens yderligere 24 procent vurderer, at det er mindre end
hver tiende opslag, der besattes med allerede deltidsansatte. Der er en
svag tendens til at lidt flere opslag beszttes indenfor dagtilbud og &ld-

replejen.

I de kvalitative interviews er givet udtryk for, at dagtilbudsomradet
grundet den ofte relativt begreensede stgrrelse pa institutionerne i hgje-
re grad benytter uformelle udbudsprocesser, hvorfor der heller ikke
modtages sa mange ansggninger som inden for &ldreomradet, hvor
timerne slas op mere hyppigt end inden for dagtilbudsomradet. Dette
belyses yderligere i det efterfglgende afsnit. Til gengeeld peger kvalita-
tive interviews pa, at der er flere medarbejdere inden for dagtilbuds-
omradet end eldreomradet, der eftersparger muligheden for at ga op i

timetal.

De kvalitative interview peger pa, at det ofte er nemmere at besatte
ledige timer pa mindre arbejdspladser fx indenfor dagtiloudsomradet,
frem for starre arbejdspladser fx indenfor &ldrepleje, hvor de ledige

timer ofte ligger pé skeeve tidspunkter.

Tabel 24 Hvor lang ansggningsfrist anslar du, at der typisk gives til be-

saettelse af ledige timer efter denne aftale?

Ledere /Eldreple- Dagtilbudsom-  Total
je radet

0-2 uger 47 % 54 % 53%
3-4 uger 35 % 32 % 33%
5-8 uger 13 % 8 % 8%
Mere end 8 uger 6 % 6 % 6%
Total 100 % 100 % 100%
N 118 252 1.189

Tabel 25 Hvor mange ansggninger anslar du, at der typisk har veeret til

opslag af ledige timer efter denne aftale?

Ledere /Aldreple- Dagtilbudsom-  Total
je radet

0 ansggninger 36 % 44 % 45%
1-2 ansggninger 29 % 27 % 29%
3-5 ansggninger 18 % 14 % 11%
6-10 ansggninger 11% 7% 7%
Mere end 10 ansggninger 5% 8 % 8%
Total 100 % 100 % 100%
N 116 250 1.180
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Tabel 26 Hvor stor en procentdel af opslagene om ledige timer anslar du
er blevet besat med allerede deltidsansatte pa tjenestestedet?

Ledere /Eldreple- Dagtilbudsom-  Total
je rédet

Ingen 33 % 37% 41%
1-10 procent 36 % 20 % 24%
11-74 procent 20 % 23 % 17%
75 procent eller mere 11% 20 % 17%
Total 100 % 100 % 100%
N 115 251 1.179

Definition af tjenestested er et af de centrale forhold for udbredelsen
og anvendelsen af aftalen om deltidsansattes adgang til et hgjere time-
tal. Der er en varierende opfattelse af, hvordan tjenestested er define-
ret. De fleste ledere (30 procent) svarer, at tjenestestedet er den enkelte
institution/afdeling mens 23 procent svarer hele kommunen. Det er
desuden veerd at bemeerke, at 18 procent af lederne svarer, at de ikke
ved, hvordan tjenestested er defineret.

De fleste ledere (38 %) inden for &ldreplejen svarer, at tjenestestedet
er hele kommunen, mens flertallet inden for dagtilbudsomradet (30 %)
svarer, at tjenestestedet er den enkelte institution/afdeling. 23 procent
af lederne inden for bade &ldreplejen og dagtilbudsomradet svarer, at
de ikke ved, hvordan tjenestested er defineret.

I de kvalitative interview er der dog givet udtryk for, at tjenestestedets
definition i praksis ikke har stor betydning for udbud og besettelse af
ledige timer. Bade ledere og medarbejdere giver udtryk for, at det kun
er i de tilfeelde, hvor ledige timer kan placeres i samme fysiske afde-
ling, som den deltidsansatte, at anvendelse af aftalen er relevant.

Tabel 27 Hvordan er tjenestested defineret?

Ledere /Aldreple- Dagtilbudsom-  Total
je rédet

Hele kommunen 38 % 21 % 23%

1 1 _ 0
Arbej_dspladsgr inden for for 18 % 20 % 22%
valtningsomradet

vy 5

Den enk_elte instituti 13% 30 % 30%
on/afdeling
Andet 8 % 6 % 8%
Ved ikke 23 % 23 % 18%
Total 100 % 100 % 100%
N 124 266 1.250

Et andet centralt forhold for anvendelse af aftalen er, hvorvidt der er
mulighed for at dele ledige timer op pa flere deltidsansatte. Overordnet
svarer knap halvdelen af lederne, at det typisk er muligt at opdele ti-
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merne pa flere deltidsansatte (jf. tabel 28). Dette indikerer, at mulighe-
derne for opdeling af de ledige timer i de fleste tilfeelde ikke er en bar-
riere for anvendelse af aftalen. Det er dog samtidig en tredjedel, der
svarer at timerne typisk ikke kan deles op. Indenfor bade &ldreomradet
og dagtilbudsomradet er der i hgjere grad typisk mulighed for at dele
timerne op.

Tabel 28 Har der typisk veeret mulighed for, at ledige timer har kunnet
deles op pa flere deltidsansatte?

Ledere Ja Nej Ved ikke lalt N

. 100
/AEldrepleje 57 % 26 % 17% % 116
Dagtilbudsomra- 59 % 2304 18 % 100 252
det %
Total 46% 32% 22% 100% 1.183

Som det fremgar af ovenstaende, indikerer ledernes besvarelser, at
besattelse af ledige timer med allerede deltidsansatte ikke i sa udbredt
grad lader sig gere pa trods af, at der bade inden for &ldreplejen og
dagtilbudsomradet er mange deltidsansatte. | stedet giver lederne i de
kvalitative interviews udtryk for, at ledige timer som oftest kan beseet-
tes via mere uformelle processer og med udgangspunkt i medarbejder-
nes eftersporgsel efter flere timer. Disse to forhold uddybes nermere
nedenfor.

4.3.3 Besattelse af ledige timer foregar oftest mere
uformelt

Ifelge det kvalitative datamateriale foregar udbud af ledige permanen-
te timer kun i fa tilfeelde ved formelle opslag og efterfalgende ansgg-
ningsproces, men derimod som oftest pa baggrund af en uformel dia-
log mellem leder og medarbejder, for eksempel i forbindelse med
medarbejderudviklingssamtaler, hvor medarbejderen udtrykker gnske
om flere timer. | andre tilfeelde tilbyder lederen selv ledige timer til
udvalgte medarbejdere med henblik pa at sikre de rette kompetencer til
en given opgave.

I de kvalitative interviews er der generelt bade fra ledernes, tillidsre-
prasentanternes og medarbejdernes side enighed om, at de uformelle
processer fungerer tilfredsstillende og giver en fleksibel proces. Den
formelle proces med opslag opleves derimod som tidskraevende med
ungdigt administrativt arbejde, idet lederne i de fleste tilfeelde udtryk-
ker at have et godt overblik over, hvem der eftersparger flere timer, og
de deltidsansatte giver udtryk for, at deres leder er opmaerksom pa det-
te.

49



Arbejdstidsaftaler pa det kommunale omrade
Aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal

4.4 Barrierer

| dette afsnit redeggres for de mest centrale barrierer i forbindelse med
anvendelse af aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal (jf.
tabel 29).

Jeevnfer ovenstaende er det indtrykket, at aftalen kun anvendes i be-
graenset omfang. Set med ledernes gjne er den centrale barriere for
anvendelse af aftalen ifalge surveyen hensynet til arbejdets tilrettelaeg-
gelse. 41 procent af lederne vurderer saledes, at dette er en af de vee-
sentligste barrierer. Men ogsa manglende ansggninger til opslaede ti-
mer er en barriere.

Tillidsrepraesentanterne vurderer ogsa, at hensynet til arbejdstilrette-
leeggelsen er en barriere, men vurderer i endnu hgjere grad, at de del-
tidsansatte af familiemassige hensyn eller af andre grunde ikke gnsker
at arbejde mere.
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Tabel 29 Hvilke af de folgende barrierer mener du er de vaesentligste i
forhold til at anvende aftalen om deltidsansatte (mulighed for flere
svar)?

Der har ikke veeret an- 14% 11% 13%
sggere til de opslaede
timer

Ansggerne har ikke 3% 4% 4%
haft de rette kvalifika-

tioner

Hensynet til arbejdstil- 36% 34% 23%
retteleeggelsen

De deltidsansatte har 12% 14% 11%
ikke et tilstreekkeligt

gkonomisk incitament

til at gd op i tid

De ledige timer er geo- 8% 9% 8%
grafisk placeret et an-

det sted end pa hoved-

arbejdsstedet

De ledige timer ligger 14% 22% 14%
ikke hensigtsmeessigt i

forhold til de relevante

medarbejderes nuvee-

rende arbejdstid

De deltidsansatte gn- 42% 51% 39%
sker af familiemassige

hensyn ikke at arbejde

mere

De deltidsansatte gn- 42% 42% 33%
sker af andre grunde

ikke at arbejde mere

Andet 18% 19% 16%
Har "slet ikke" kend- 0% 5% 16%
skab til aftalen

N 66 99 533
Ledere /Eldrepleje Dagtilbudsomradet | alt
Der har ikke veeret an- 35% 29% 28%
sggere til de opslaede

timer

Ansggerne har ikke 6% 12% 12%
haft de rette kvalifika-

tioner

Hensynet til arbejdstil- 53% 50% 41%
retteleggelsen

Andet 21% 18% 20%
Har "slet ikke" kend- 4% 5% 15%
skab til aftalen

N 119 261 1.371

Ses pa de mest centrale barrierer blandt medarbejderne, fremgar det
jeevnfor tabel 30, at knap halvdelen (44 %) af medarbejderne veegter
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det manglende kendskab til aftalen som den stgrste barriere for at an-
vende aftalen. Derudover har medarbejderne pa linje med tillidsrepree-
sentanterne (13 %) angivet, at den naststarste barriere er, at de af fa-
miliemassige arsager ikke gnsker at arbejde mere.

Alle navnte barrierer er yderligere uddybet nedenfor.

Tabel 30 Hvilke af de fglgende barrierer mener du er de vaesentligste i
forhold til at anvende aftalen om deltidsansatte (mulighed for flere
svar)?

' Medarbejdere

Manglende kendskab til aftalen 44 %
Manglende relevans 4%
Ikke tilstraekkeligt gkonomisk incitament 12%
@nsker af familiemaessige arsager ikke at arbejde 13 %
mere

@nsker af andre grunde ikke at arbejde mere 12%
De ledige timer er geografisk placeret et andet sted 4%
end pa hovedarbejdsstedet

De ledige timer ligger ikke hensigtsmaessigt 12 %
i forhold til nuveerende arbejdstid

N 48

4.4.1 Hensynet til arbejdets tilretteleggelse

Som det fremgar af tabel 29, har bade lederne og tillidsrepraesentanter-
ne angivet, at en vaesentlig barriere for anvendelse af aftalen er hensy-
net til arbejdets tilretteleeggelse. Netop arbejdstilretteleeggelsen er taet
forbundet med arbejdets karakter og struktur og er i hgj grad afggrende
for, hvorvidt det ud fra et ledelsesmassigt synspunkt opleves som en
fordel eller ulempe at have deltids- eller fuldtidsmedarbejdere ansat
lokalt. For eksempel fremgar det i den kvalitative del af undersggel-
sen, at det pa &ldreomradet, hvor arbejdet er mest intensivt om morge-
nen og om formiddagen, i forbindelse med diverse morgenrutiner er
vigtigt med mange medarbejdere i samme tidsrum frem for medarbej-
dere, der kan arbejde i flere timer ad gangen.

Mange deltidsansatte vurderes derfor blandt lederne at veere en fordel,
da det giver mulighed for mere fleksibilitet i vagtplanleegningen og
betyder mindre travihed for den enkelte medarbejder i forbindelse med
spidsbelastningsperioder.

4.4.2 Der er ikke ansggere til de opslaede timer

En anden central barriere, der fremhaves blandt lederne i surveyen, er,
at der ikke er ansggere til de opslaede timer (jf. tabel 29). Dette er

imidlertid ikke oplevelsen i den kvalitative del af undersggelsen, hvor
lederne giver udtryk for, at de fleste ledige timer i praksis bliver besat,
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men at de som oftest besattes uformelt uden opslag (jf. afsnittet om, at
beszttelse af ledige timer oftest foregar mere uformelt).

4.4.3 Deltidsansatte gnsker af familiemassige hensyn
ikke at arbejde mere

Blandt tillidsrepreesentanterne er den neststgrste barriere, at medar-
bejderne ikke gnsker at ga op i timetal, jf. ogsa den kvantitative belys-
ning ovenfor. Dette gelder for en overvejende del af de deltidsansatte,
som prioriterer familien og privatlivet over arbejdet og dermed gnsker
frined frem for ekstra indtjening. Holdningen begrundes i de kvalitati-
ve interviews serligt pa eldreomradet og i de sociale institutioner
yderligere med, at arbejdets karakter er fysisk og i nogle tilfeelde psy-
kisk slidsomt, hvorfor behovet for at fa fri til at kunne ”lade op” ople-
ves som vasentligt. Endvidere er der ogsa her en taet sammenhang til
forhold omkring arbejdets tilrettelaeggelse. Mange tillidsrepraesentan-
ter og medarbejdere i aldreplejen giver udtryk for, at mange natte- og
weekendvagter opleves s&rlig belastende for familielivet. Et gget
timetal vil oftest ogsa betyde, at enkelte eller alle de ekstra timer vil
ligge pa skave arbejdstidspunkter, hvorfor en gget arbejdstid ikke fin-
des attraktiv.

4.4.4 Det gkonomiske raderum begraenser muligheden
for at tilbyde deltidsansatte flere timer

Ud over ovenstaende barrierer, som fremgar af surveyen, peger de
kvalitative data yderligere pa, at en vaesentlig ledelsesmassig barriere
for at sette en deltidsmedarbejder op i tid er den enkelte institutions
gkonomiske raderum. Pa flere arbejdspladser er der truffet beslutning
om, at permanente ledige timer ikke tilbydes deltidsansatte, men der-
imod indgar i udmgntning af besparelser.

Endvidere har enkelte medarbejdere og tillidsrepraesentanter pa sarligt
dagtilbudsomradet givet udtryk for en oplevelse af, at det gkonomiske
raderums begraensninger i forhold til mulighederne for at udnytte ledi-
ge timer til at tilbyde flere timer til deltidsansatte forstaerkes af, at le-
derne ikke har tilstreekkelig teet overblik over den faktiske budgetmaes-
sige situation. Lederne vurderes saledes ikke altid at have et fuldt bil-
lede af, hvor mange ledige timer der helt preecis er til radighed.

4.4.5 Kultur og ledelsesmaessig holdning styrer forhol-
det mellem deltids- og fuldtidsansatte

Pa trods af, at der inden for &ldrepleje- og dagtiloudsomradet gives
udtryk for, at der af hensyn til arbejdets tilretteleeggelse foretraekkes en
overveegt af deltidsansatte frem for fuldtidsansatte, udtales det ogsa
blandt flere respondenter i den kvalitative del af undersggelsen, at den

53



Arbejdstidsaftaler pa det kommunale omrade
Aftalen om deltidsansattes adgang til hgjere timetal

lokale kultur og ledelsesmassige holdning er afgarende for, hvorvidt
ledere og tillidsreprasentanter ser muligheder i at anvende aftalen.

Pa dagtilbudsomradet viser kvalitative interviews eksempler pa ledere,
der principielt har truffet beslutning om udelukkende at ville ansette
fuldtidsansatte, da ulempen ved at have feerre medarbejdere opvejer
fordelene ved en mere kontinuerlig og fleksibel arbejdstilretteleeggel-
se. Blandt andet opleves det fra disse lederes side, at det med anszettel-
se af fuldtidsmedarbejdere frem for deltidsansatte er lettere at afholde
personalemgder og afvikle gvrige aktiviteter, der falder uden for de
normale arbejdsopgaver.

Ligeledes udtrykker nogle ledere, at kulturen i den pageldende sektor
kan veere en barriere for at turde “’taenke ud af boksen” og gare op med
traditionen om, at man har behov for deltidsansatte for at kunne lgfte
arbejdsopgaverne.
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5. Bestemmelser om
plustid

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til bestemmelserne om plus-
tid. Formalet med bestemmelserne er at give mulighed for, at den en-
kelte arbejdsplads kan gge omfanget af den ansatte arbejdskraft ved en
udvidelse pa op til 42 timer af den enkeltes ugentlige arbejdstid pa 37
timer mod en forholdsmaessig forhgjelse af medarbejderens lgn og
pension.

Plustid er en ny bestemmelse, der er aftalt ved overenskomstforliget
pr. 1. april 2008 inden for falgende grupper pa det kommunale omra-
de: beredskabschef/-leder, kontor- og it-personale, forhandlingskartel-
let, kontorpersonale, vejledere og undervisere i Kgbenhavns Kommu-
ne, kontorpersonale og klinikassistenter i Frederiksberg Kommune,
socialradgivere og socialformidlere samt visse akademikere”,

5.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

o Det er fortsat kun et begranset antal overenskomster der omfatter
plustid. Knap halvdelen af alle lederne og tillidsrepraesentanterne
inden for administrationsomradet kender i hgj eller nogen grad til
bestemmelserne.

e Der har veeret taget fa initiativer blandt tillidsreprasentanterne og
lederne til at @ge kendskabet til plustid.

e Der er generelt meget fa, der har indgaet lokale aftaler om plustid.
De lokale aftaler der er indgaet har dog ofte dannet baggrund for
indgaelse af individuelle aftaler.

e Hovedparten af bade lederne og tillidsrepraesentanterne har svaret,
at hovedformalet med indgaede plustidsaftaler er at sikre fleksibili-
tet i opgavelgsningen. Derudover har en lige sa stor andel af tillids-
repreesentanterne svaret, at et andet formal er, at medarbejderne kan
fa mere indflydelse pa tilrettelaeggelsen af deres arbejdstid. Medar-
bejderne peger pa muligheden for at sikre gget fleksibilitet i ar-

* Der er i surveyen ogsé besvarelser fra ledere og tillidsrepraesentanter pé zld-
reomradet. Besvarelserne kan vedrgre nogle enkelte kontorpersonaler mv.
Starstedelen af personalet pa @ldreomradet er ikke omfattet af plustidsbe-
stemmelserne, hvorfor besvarelser pa aldreomradet vurderes at vare forbun-
det med betydelig usikkerhed.
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bejdstilrettelaeggelsen som det veesentligste formal. Bestemmelser-
ne anvendes saledes ikke strategisk fra ledelsens side med henblik
pa at gge arbejdsudbuddet, men overvejende pa foranledning af
medarbejderne selv.

e Bade ledere og medarbejdere peger pa, at de vaesentligste barrierer
for anvendelse af bestemmelserne udover det manglende kendskab
til bestemmelserne ogsa er en manglende interesse blandt medar-
bejderne, begraenset gkonomisk raderum, at de eksisterende aftaler
er daeekkende samt at der ikke vurderes at vare et behov for indga-
else af plustidsaftaler. I de kvalitative interviews navnes flere gan-
ge, at de eksisterende regler anses som mere fleksible end individu-
elle plustidsaftaler.

5.2 Kendskab

| dette afsnit praesenteres kendskabet til bestemmelserne om plustid,
herunder det generelle kendskab samt i hvilken udstreekning ledelsen
og tillidsrepraesentanterne har taget initiativ med henblik pa at gge
kendskabet til bestemmelserne.

5.2.1 Generelt meget lille kendskab

Ud fra tabel 31 kan det generelt konstateres, at kendskabet til plustids-
bestemmelserne er meget lille. Blandt bade tillidsrepraesentanterne og
lederne har 33 procent saledes svaret, at de slet ikke kender til be-
stemmelserne. Dog har 29 procent af tillidsrepraesentanterne svaret, at
de i hgj eller nogen grad har kendskab til bestemmelserne, mens der pa
ledelsessiden er 26 procent, der har angivet at have kendskab til plus-
tid. Der er dermed en lille forskel mellem kendskabet blandt lederne
og tillidsrepraesentanterne, hvilket ogsa har veret tendensen i de kvali-
tative interviews, hvor flere tillidsreprasentanter, hvad enten bestem-
melserne har veret anvendt pa deres arbejdsplads eller ej, har hgrt om
denne gennem mgder med deres faglige organisationer.

Pa sektorniveau ses, at kendskabet til plustid er markant stgrst i admi-
nistrationen, hvor 44 procent af tillidsrepraesentanterne og 40 procent
af lederne har svaret, at de i nogen eller hgj grad har kendskab til be-
stemmelserne. Kendskabet er til gengeeld meget begranset bade i de
sociale institutioner og pa teknik- og miljgomradet. Det forholdsmas-
sigt store kendskab til bestemmelserne i administrationen forklares ud
fra kvalitative data med, at bestemmelserne er mest relevant pa dette
omrade, da der jeevnligt forekommer overarbejde, hvorfor lederne og
tillidsrepraesentanterne flere steder har draftet mulighederne for indga-
else af en plustidsaftale. Endvidere er det primeert indenfor administra-
tionsomradet, at overenskomsterne indeholder plustidsbestemmelser
samt at medarbejderne pa administrationsomradet typisk er fuldtidsan-
satte.
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Tabel 31 Har du kendskab til bestemmelserne om plustid?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 12 % 7%
I nogen grad 17 % 19%
I mindre grad 18 % 20 %
Jeg er ikke ledert/tillids-

reprasentant for medarbejdere, 20 % 21 %

der er omfattet af plustids-
bestemmelserne*

Slet ikke 33% 33%
Total 100 % 100 %
N 532 1.356

* Der er kun et begranset antal overenskomster, der har indarbejdet plustids-
bestemmelser. Andelen, der vurderer, at de ikke er leder/tillidsrepraesentant
for medarbejdere, der er omfattet af plustidsbestemmelserne, virker derfor
umiddelbart meget lille i forhold til, hvad der kunne forventes.

Som det ses af nedenstaende tabel 32 og 33 er kendskabet til plustid
starst blandt lederne i de kommunale forvaltninger. Saledes har 49
procent svaret, at de i hgj eller nogen grad har kendskab til bestemmel-
serne om plustid. Dette er i overensstemmelse med det kvalitative da-
tamateriale, hvor tendensen er, at flest centrale ledere og feerrest insti-
tutionsledere kender til bestemmelserne.

I relation til ledelsesancienniteten er der en svag tendens til, at kend-
skabet er stgrst blandt ledere, der har vaeret ansat som leder i over fem
ar. Der er dog ingen generel sammenhaeng mellem ledelsesanciennitet
og kendskabet til plustidsaftaler.

Tabel 32 Har du kendskab til bestemmelserne om plustid? Hvilken type
lederstilling bestrider du?

I hgj | | Sletikke  Jeg har ikke medar- Total \
grad no- min- bejdere, der er omfat-
gen dre tet af plustidsbestem-
grad grad melserne
Lederien
kommunal 17% 32% 17% 18 % 16 % 100% 193
forvaltning
IS 3% 17%  19%  39% 22% 100% 520
ﬁ‘;‘i?"”gs' 9% 24% 18% 32 % 17 % 100% 300
ﬁggf;""ng 6% 15% 19% 35 % 25 % 100% 343
Total 7% 20% 19% 33% 21 % 100 % 1.356
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Tabel 33 Har du kendskab til bestemmelserne om plustid? Hvor mange
ar i alt har du veret leder i den offentlige sektor?

1ar 2 ar 3ar 4 ar 5a&r Ovoer 5 Total
ar

| hgj grad 15% 1% 4% 4% 2% 8% 8% 7%
I nogen grad 15% 14% 14% 27% 21% 17% 20% 20%
I mindre grad 26% 10% 19% 23% 13% 21% 19% 19%

. 15% 32% 19% 23% 20% 21% 21% 21%
Jeg har ikke medar-
bejdere, der er om-
fattet af plustidsbe-
stemmelser
Slet ikke 30% 43% 46% 23% 44% 33% 32% 33%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
N 27 72 81 74 61 63 978 1.356

Ogsa blandt medarbejderne er kendskabet til plustid meget begreaenset.
80 procent af respondenterne i spgrgeskemaundersggelsen har saledes
svaret, at de ikke kender til plustid, mens 20 procent har angivet at
have kendskab til bestemmelserne (jf. tabel 34).

Tabel 34 Har du kendskab til bestemmelserne om plustid?

Medarbejdere

Ja 20 %
Nej 80 %
Total 100 %
N 83

5.2.2 Fainitiativer til at gge kendskabet

Nedenstaende tabel 35 viser, at blot 10 procent af tillidsrepraesentan-
terne og 12 procent af lederne har besvaret, at ledelsen i hgj eller no-
gen grad har taget initiativ til at gge kendskabet til muligheden for
indgaelse af plustidsaftaler. Flertallet af disse er repraesenteret i den
administrative sektor.

Blandt tillidsrepraesentanterne har 19 procent angivet, at de selv eller
de faglige organisationer i hgj eller nogen grad lokalt har taget initiativ
til at udbrede kendskabet (jf. tabel 36).

Denne forskel i indsatsniveauet blandt henholdsvis lederne og tillids-
repreesentanterne/de faglige organisationer skyldes ifglge interviews
med tillidsrepraesentanter, dels at de faglige organisationer er gode til
at informere deres medlemmer proaktivt om nye aftaler, og dels at
netop plustidsbestemmelserne har givet anledning til debat mellem de
faglige organisationer og medlemmerne.
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Tabel 35 I hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til bestemmelserne om plustid?

Tillidsreprasentanter Ledere

I hgj grad 2% 2%
I nogen grad 8% 10%
I mindre grad 14% 20%
Slet ikke 31% 20%
Ved ikke 4% 5%
Har "slet ikke" kend- 41% 42%
skab til bestemmel-

serne

Total 100% 100%
N 427 1.069

Tabel 36 | hvilken grad har tillidsrepraesentanterne/de faglige organisa-
tioner lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til bestemmelserne om
plustid?

Tillidsrepreesentanter  Ledere

I hgj grad 5% 1%
I nogen grad 14% 6%
I mindre grad 22% 16%
Slet ikke 17% 22%
Ved ikke 1% 12%
Har "'slet ikke" kend- 41% 42%
skab til bestemmel-

serne

Total 100% 100%
N 427 1.069

5.3 Anvendelse

| dette afsnit preesenteres resultaterne af afdeekningen af anvendelsen
af plustidsbestemmelserne.

5.3.1 Begrenset anvendelse

Helt i trad med det generelt lille kendskab til bestemmelserne om plus-
tid gaelder det for alle sektorer, at anvendelsen er meget begranset.
Kun 6 procent af lederne og 3 procent af tillidsrepraesentanterne til-
kendegiver, at der lokalt er indgaet en aftale pa deres arbejdsplads (jf.
tabel 37). 5 procent af lederne tilkendegiver endvidere, at de har ind-
gaet individuelle aftaler med medarbejdere, de har et ledelsesmassigt
ansvar for. 4 procent af tillidsrepraesentanterne har angivet at have
indgaet en individuel aftale med medarbejdere, de er tillidsrepreaesen-
tanter for (jf. tabel 38). Heller ikke pa det administrative omrade er der
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en starre anvendelse af plustidsbestemmelser, hvor 5 procent af tillids-
reprasentanterne og 6 procent af lederne svarer, at der er indgaet en
lokal aftale om plustid.

De kvalitative data har peget pa, at plustid hovedsageligt anvendes
inden for administrationsomradet blandt AC’ere og altsa ikke bredt
blandt de faggrupper, hvor bestemmelserne indgar i de centrale over-
enskomster. En vaesentlig arsag hertil er forklaret ud fra arbejdets ka-
rakter, som netop pa AC-omradet er praget af starre opgaver, projekt-
arbejde og stramme deadlines, der ofte fordrer overarbejde. Overar-
bejde pa administrationsomradet udtrykkes saledes blandt lederne at
veere mere almindeligt blandt AC’ere end for eksempel HK ere, hvor-
for en plustidsaftale er mere relevant her.

Tabel 37 Er der indgaet en lokal aftale om plustid, der omfatter nogle af
eller alle de medarbejdere, du er tillidsreprasentant for? Er der indgaet
en lokal aftale med tillidsreprasentanter/faglige organisationer om plus-
tid pa din arbejdsplads?

Tillidsrepraesentanter  Ledere

Ja 3% 6%
Nej 50% 38%
Ved ikke 6% 14%
Har "slet ikke" kend- 41% 42%
skab til bestemmel-

serne

Total 100% 100%
N 427 1.066

Tabel 38 Er der indgaet individuelle aftaler om plustid med medarbejde-
re, du er tillidsrepraesentant for? Er der indgaet individuelle aftaler om
plustid med medarbejdere, du har ledelsesmaessigt ansvar for?

~ Tillidsrepresentanter  Ledere

Ja 4% 5%
Nej 50% 50%
Ved ikke 5% 3%
Har "slet ikke" kend- 41% 42%
skab til bestemmel-

serne

Total 100% 100%
N 427 1.066

Den begreansede anvendelse skyldes ikke umiddelbart, at der lokalt er
sggt indgaet lokale aftale, som der ikke har kunnet opnas enighed om-
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kring. Blot 3 procent af tillidsrepraesentanterne og 4 procent af lederne
svarer, at de har sggt indgaet en lokal aftale om plustid, jf. tabel 39.

Tabel 39 Har du sggt indgaet en lokal aftale om plustid med den lokale
ledelse/tillidsrepraesentant?

Tillidsrepraesentanter  Ledere

Ja 3% 4%
Nej 56% 54%
Har "slet ikke" kend- 41% 42%
skab til bestemmel-

serne

Total 100% 100%
N 427 1.066

5.3.2 Potentiale for yderligere anvendelse

7 procent af lederne har teenkt sig at tage initiativ til at indga en
plustidsaftale, mens lidt flere (18 procent) kunne vere interesseret i pa
leengere sigt at indga en plustidsaftale.

Denne forskel forklares i de kvalitative interviews med, at der blandt
de fleste af de adspurgte ledere ikke gives udtryk for aktuelt at veere
mangel pa arbejdskraft (i nogle tilfeelde snarere ansattelsesstop eller
nedskaringer), hvorfor mange vurderer, at bestemmelserne p.t. ikke er
relevant og dermed heller ikke interessant at indga.

Pa trods af dette og at plustid anvendes meget fa steder, har enkelte
interviews med lederne indikeret, at der pa sigt kunne vere interesse
for at anvende plustid pa deres omrade, eventuelt i forbindelse med
manglende arbejdskraft, ledige stillinger eller spidsbelastningsperio-
der. Dette har sarligt veeret navnt inden for administrations- samt tek-
nik- og miljgomradet. Dog fremhaves det, at aftalen kun vil veere inte-
ressant for en kortere periode pa for eksempel nogle maneder, idet
konsekvensen af en laengere arbejdstid i ledernes optik er et forringet
arbejdsmiljg.

Ogsa blandt medarbejderne har enkelte personer pa administrations-
omradet i de kvalitative interviews tilkendegivet interesse for plustids-
aftalen. Dette geelder iser medarbejderne i borgerrettede jobfunktioner
som for eksempel borgerservice, hvor der er meget overarbejde og ofte
ikke tid nok til afspadsering. | denne situation har medarbejderne selv
papeget, at det kunne veere en fordel med forhgjet lgnudbetaling frem
for tvungen afspadsering, som kan vare vanskelig at afvikle grundet
travlhed.
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Tabel 39 Fremtidig anvendelse af plustidsaftaler (kun ledere)

Har du teenkt dig at Kunne du veere interesse-
tage initiativ til at indgd ret i pa leengere sigt at
en plustidsaftale? indga en plustidsaftale?

Ja 7% 18%

Nej 33% 19%

Ved ikke 17% 21%

Har "'slet ikke"

kendskab til

bestemmelser-

ne 42% 42%

I alt 100% 100%

N 1.066 1.066

5.3.3 Plustid skal sikre fleksibilitet i opgavelgsningen

Tillidsreprasentanterne og lederne er enige om, at det veesentligste
formal med indgaelse af plustidsaftaler er at sikre fleksibilitet i opga-
velgsningen (jf. tabel 40 og 41). Derudover ser en stor del af tillidsre-
praesentanterne et vaesentligt formal i at give medarbejderne mere ind-
flydelse pa tilretteleeggelsen af deres egen arbejdstid.

Disse formal understgttes af de kvalitative interviews, som (jf. afsnittet
om anvendelse) peger pa, at store dele af aftalerne indgas pa det admi-
nistrative omrade ofte i forbindelse med medarbejderes indgaelse i
starre udviklingsprojekter, som kraever ekstra fleksibilitet og en hgjere
arbejdsindsats. Her ses i den sammenhang bade et incitament fra le-
delsens og medarbejdernes side til at indga en plustidsaftale, da med-
arbejderne modtager en fast forhgjet lgn, inklusive pension, indtil pro-
jektet afsluttes, og ledelsen opnar en fleksibel arbejdskraft i projektets
periode.

I forbindelse med aftalens indgaelse udtrykkes det blandt lederne og
tillidsrepraesentanterne i de kvalitative interviews, at det som oftest er
medarbejderne selv, der har hgrt om og eftersparger plustid, fordi de
pageldende enten i en periode har behov for ekstra indtjening, eller
fordi arbejdsopgavernes art og omfang fordrer flere timer end de nor-
male 37. Med plustidsaftalen har medarbejderne saledes mulighed for
at styre/gge deres egen arbejdstid. Indgaelse af plustidsaftaler sker sa-
ledes helt overvejende pa medarbejdernes initiativ.

Plustid anvendes saledes overvejende pa foranledning af medarbejder-
ne selv og ikke som et strategisk veerktgj til at gge arbejdsudbuddet.
Dette understgttes ogsa i surveyen, hvor kun en mindre del af respon-
denterne angiver muligheden for at gge udbuddet af arbejdskraft som
et af de vaesentligste formal.
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Tillidsrepraesentanter

N

At gge udbuddet af arbejdskraft 13%
pa arbejdspladsen
At skabe starre fleksibilitet i 24%
opgavelgsningen
At medarbejderne kan fa mere 24%
indflydelse pa tilretteleeggelsen
af deres arbejdstid
At arbejdstiden kan tilretteleegges, 15%
sa der bliver et bedre arbejds-
miljg pa arbejdspladsen
Andet 12%
Har "'slet ikke" kendskab til be- 41%
stemmelserne

427

Tabel 41 Hvilke af fglgende formal er blandt de veesentligste i forbindelse

med indgaelse af plustidsaftaler?*

N

Ledere

At gge udbuddet af arbejdskraft 8%
pé arbejdspladsen
At skabe storre fleksibilitet i 10%
opgavelgsningen
At medarbejderne kan f& mere 23%
indflydelse pa tilretteleeggelsen
af deres arbejdstid
At arbejdstiden kan tilrettelaegges, 9%
sa der bliver et bedre arbejds-
miljg pa arbejdspladsen
Andet %
Har "'slet ikke" kendskab til be- 43%
stemmelserne

1.061

* Tallene er ikke sammenlignelige for ledere og TR, idet lederne kun har haft

mulighed for at veelge ét formal

5.4 Barrierer

| dette afsnit redegeres for de mest centrale barrierer i forbindelse med

anvendelse af plustidsbestemmelserne (jf. tabel 42 og 43).
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Tabel 42 Hvilke af fglgende barrierer mener du er de vesentligste i for-
hold til at anvende bestemmelserne om plustid? (Mulighed for angivelse
af flere svar)

Tillidsrepraesentanter Ledere

Der er ikke tilstreekkeligt kendskab 19% 24%
til bestemmelserne

Der er ikke behov for flere arbejds- 12% 10%
timer

Der er ikke enighed mellem de lokale % 5%
parter om indgaelse af plustid

Der er ikke gkonomi til at finansiere 19% 23%
flere timer

Der er ikke interesse for indgaelse af 28% 22%
plustidsaftaler blandt medarbejderne

Andet 6% 6%
Har "slet ikke' kendskab til be- 41% 43%
stemmelserne

N 427 1.061

Tabel 43 Hvilke af falgende barrierer mener du er de veasentligste i for-
hold til at anvende bestemmelserne om plustid? (Mulighed for angivelse
af flere svar)

Medarbejdere

Jeg har ikke har nok kendskab til bestem- 51 %
melserne
Bestemmelserne er ikke relevant for mig 8 %
Der er ikke tilstraekkeligt gkonomisk
o : A 11%
incitament til at ga op i tid
Jeg gnsker af familiemaeessige hensyn ikke at

. 18 %
arbejde mere
@nsker af andre grunde ikke at arbejde mere 12%
N 65

5.4.1 Manglende interesse fra medarbejderne

Blandt bade tillidsrepraesentanterne og lederne, der har deltaget i sur-
veyen, er der enighed om, at en af de starste barrierer for anvendelse af
plustid er, at der ikke er interesse for indgaelse af aftalen blandt med-
arbejderne (jf. tabel 42). Denne vurdering er allermest udtalt pa admi-
nistrationsomradet, hvor 56 procent af tillidsrepraesentanter og 31 pro-
cent af lederne vurderer at den manglende interesse fra medarbejderne
er blandt de vasentligste barrierer.

I de kvalitative interviews samt spgrgeskemaundersggelsen (jf. tabel
43) er dette ogsa en holdning, der deles af medarbejderne selv, da de
fleste i stedet for at arbejde flere timer og dermed opna hgjere indtje-
ning snarere udtrykker gnske om mere fritid og balance mellem arbej-
de og privatliv.

64



Arbejdstidsaftaler pa det kommunale omrade
Bestemmelser om plustid

Yderligere har den kvalitative afdaekning af plustid ogsé tegnet et klart
billede af, at de fleste medarbejdere er mere interesseret i at fa udbetalt
overarbejde end at fa almindelig 1:1-timelgn for de ekstra timer, pa
trods af at der falger pension med. Der er med andre ord ikke et gko-
nomisk incitament blandt medarbejderne for at indga aftalen, da fler-
tallet snarere gnsker frihed eller overarbejdsbetaling end et fast forhg-
jet ugentligt timetal med standardlan.

Samlet set har hovedparten af medarbejderne saledes udtrykt skepsis
over for plustidshestemmelserne og i nogle tilfeelde endda kritiseret
dem for at veere en ren “arbejdsgiverskabt aftale”, der kun giver inci-
tament for arbejdsgiverne og ikke arbejdstagerne. Denne holdning be-
grundes med, at der blandt nogle medarbejdere er en opfattelse af, at
ledelsen med plustid blot forsgger at presse endnu flere timer ud af
medarbejderne pa nogle vilkar, der ikke opleves som gunstige, men
derimod opslidende.

5.4.2 Manglende kendskab til bestemmelserne

Set ud fra ledelsens og medarbejdernes synspunkt er en af de mest
centrale barrierer i forhold til at anvende plustidsbestemmelserne, at
der ikke er tilstreekkeligt kendskab til bestemmelserne (jf. tabel 42 og
afsnittet om kendskab). Dette understreges endvidere af, at mere end
40 procent af ledere og tillidsrepraesentanter angiver slet ikke at have
kendskab til bestemmelserne.

Denne barriere forsteerkes yderligere af, at flere ledere i den kvalitative
del af undersggelsen samtidig giver udtryk for, at efterspargslen efter
plustid skal komme fra medarbejderne selv. Dette medfarer, at medar-
bejderne typisk heller ikke far kendskab til bestemmelserne, hvis deres
ledere ikke har informeret dem om muligheden for at indga den. Det
manglende kendskab hos lederne begranser saledes medarbejdernes
mulighed for at kende til og efterspgrge aftalen.

I nogle tilfelde skyldes ledernes manglende kendskab til bestemmel-
serne, at lederne forventer, at HR-afdelingen og tillidsrepraesentanterne
informerer om relevante aftaler, mens disse forventer, at lederne selv
opsgger viden herom. Der er saledes nogle gange tale om, at manglen-
de forventningsafstemning kan vere en medvirkende arsag til mang-
lende kendskab.

5.4.3 Der er ikke gkonomi til at finansiere flere timer

En anden vesentlig barriere for indgaelse af plustid er det gkonomiske
raderum, som pa nogle omrader i kommunerne ger det vanskeligt at
finansiere et gget timetal for en eller flere medarbejdere (jf. tabel 42).
Dette ger sig iser geldende pa administrationsomradet, hvor 34 pro-
cent af tillidsrepraesentanterne og 39 procent af lederne i surveyen har
angivet, at der ikke er gkonomi til at finansiere flere timer. Dette er i
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den kvalitative del af undersggelsen forklaret med, at netop admini-
strationsomradet er under kraftigt opsyn i forhold til effektivisering og
besparelser, hvorfor man pa dette omrade snarere nedskzrer frem for
opnormerer.

Yderligere giver enkelte ledere udtryk for, at aftalen generelt ikke er
okonomisk attraktiv, idet der med indgaelsen foreligger en “’skjult”
ekstra omkostning for ledelsen i forbindelse med eventuel sygdom hos
medarbejderne. Dette er dog ikke en udtalt barriere blandt responden-
terne.

5.4.4 @vrige aftaler er deekkende

Ud over de allerede naevnte barrierer peges der i den kvalitative del af
undersggelsen pa, at en lige sa stor barriere for anvendelse af plustid
er, at aftalen ikke vurderes at have relevans. For eksempel giver flere
ledere pa administrationsomradet udtryk for, at plustidsaftalen er over-
fladig, da udfordringerne omkring spidsbelastningsperioder lgses i lige
sa tilfredsstillende grad med de eksisterende fleksaftaler, hvor man
heller ikke er begranset til 42 timer. Dette geelder ogsa pa omrader,
hvor man nogle steder foretreekker at daekke ekstra travihed ind med
enten vikarer eller afregning af overarbejde frem for at veere bundet til
at skulle indga en egentlig aftale med medarbejderne. Saledes oplever
lederne, at fordelen ved at anvende fleksaftaler og afregning af over-
og merarbejde frem for plustid er, at man derved undgar den gkonomi-
ske belastning pa budgettet, idet man i stedet for en mere permanent
udbetaling af forhgjet lgn til de enkelte medarbejdere i nogle situatio-
ner mere fleksibelt kan lade de pagaldende afspadsere overarbejde.

Det udtrykkes med andre ord i de kvalitative interviews, at fleksibilitet
og gkonomi er vigtige elementer i forhold til overarbejde og afggrende
for, hvorvidt det fra ledelsens side er attraktivt at indga en plustidsafta-
le eller anvende de eksisterende aftaler, hvis muligt. For eksempel rej-
ses 0gsa bekymring blandt lederne om, at plustidsaftalen er ufleksibel i
forhold til akutte behov, idet det kreeves, at lederne pa forhand kan
planlzegge travihed og pukkelperioder, hvilket ikke altid er muligt.
Lederne oplever derfor ikke aftalen som fleksibel nok sammenlignet
med eksempelvis flekstid eller gvrige lokale aftaler.

5.4.5 Risiko for nedslidte medarbejdere

En anden barriere, der er naevnt i de kvalitative interviews, er bekym-
ringen blandt ledelsen om at nedslide medarbejderne ved at pafare
dem yderligere arbejdstimer. Ledelsen giver med andre ord udtryk for,
at plustidsaftalen kan vere en trussel mod arbejdsmiljget pa arbejds-
pladsen, da den foruden at risikere at ga ud over medarbejdernes triv-
sel ogsa vil kunne fa konsekvenser for kvaliteten af deres arbejde.
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5.4.6 Tillidsrepraesentanterne/de faglige organisationer
er skeptiske i forhold til bestemmelsen

| enkelte kommuner gives der i fokusgrupperne blandt bade medarbej-
derne og tillidsreprasentanterne udtryk for, at endnu en barriere for at
indga en plustidsaftale er, at tillidsrepreesentanterne/de faglige organi-
sationer er skeptiske overfor anvendelse af plustid eller i enkelte til-
feelde direkte har fraradet den. Dette er set blandt DJ@F- og HK-
medlemmer, hvor begrundelsen er, at de gennem flere ar har keempet
for at komme ned i tid og derfor ikke ser det som en positiv udvikling
hvis arbejdstiden gges igen. Pa det administrative omrade er der end-
videre set enkelte eksempler pa, at tillidsrepraesentanter opfordrer til at
ansztte flere medarbejdere frem for at gge timetallet for allerede an-
satte.

67



Arbejdstidsaftaler pa det kommunale omrade
Afregning af over- og merarbejde

6. Afregning af over- og
merarbejde

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til bestemmelsen om afreg-
ning af over- og merarbejde. Formalet med bestemmelsen er at over-
/merarbejde kan afregnes ved betaling i stedet for at blive afspadseret,
nar arbejdskraftsituationen pa arbejdspladsen tilsiger det

6.1 Resumé

De veesentligste hovedpointer er falgende:

¢ Kendskabet til bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde
er generelt stort og sterst inden for ldreomradet.

e Der har i nogen grad vaeret taget initiativ til at ege kendskabet til
bestemmelsen, dog flest blandt tillidsrepraesentanter inden for zld-
reomradet, selvom det er arbejdsgiverne, der beslutter, hvorvidt der
kan forekomme udbetaling pa den pageldende arbejdsplads.

o Bade ledere og tillidsrepraesentanter tilkendegiver, at sterstedelen
af over- og merarbejde afspadseres. Dog anslar 8 procent af alle til-
lidsrepraesentanterne og 10 procent af alle lederne, at starstedelen
udbetales.

e Udbetaling anvendes markant mere pa aldreomradet end i andre
sektorer og kun i meget lav grad pa administrationsomradet og in-
den for dagtilbudsomradet.

e Hovedformalet med indgaede aftaler er bade for tillidsrepraesentan-
terne og lederne at sikre, at arbejdet udfares, og at skabe starre
fleksibilitet i opgavelgsningen.

e De veaesentligste barrierer for anvendelse af bestemmelsen er gnsket
blandt medarbejderne om afspadsering frem for udbetaling, be-
greenset gkonomisk raderum samt en ledelsesmassig holdning om,
at over- og merarbejde skal afspadseres.

e Bestemmelsen anvendes i mindre grad strategisk fra ledelsens side
med henblik pa at gge arbejdsudbuddet. Dette er primert i spidsbe-
lastningsperioder, hvor der er serlig travlt. Inden for administratio-
nen for eksempel i forbindelse med kommunevalg.
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6.2 Kendskab

| dette afsnit preesenteres afdaekningen af kendskabet til bestemmelsen
om afregning af over- og merarbejde.

6.2.1 Generelt godt kendskab til bestemmelsen

Kendskabet til bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde er
generelt stort. Surveyen viser, at 68 procent af tillidsreprasentanterne
og 72 procent af lederne i nogen eller hgj grad har kendskab til be-
stemmelsen (jf. tabel 44).

Pa sektorniveauet er kendskabet til aftalen om over- og merarbejde
markant starst inden for aldreomradet, hvor 85 procent af tillidsreprae-
sentanterne og 94 procent af lederne har angivet, at de i hgj eller nogen
grad kender til aftalen. Kendskabet er mindst inden for teknik og mil-
j@, hvor 64 procent af tillidsrepraesentanterne og 75 procent af lederne
tilkendegiver, at de i hgj eller nogen grad kender til aftalen.

Tabel 44 Har du kendskab til bestemmelsen om udbetaling af over- og
merarbejde frem for afspadsering?

Tillidsrepraesentanter  Ledere

| hgj grad 35% 37 %
I nogen grad 33% 35%
I mindre grad 20 % 16 %
Slet ikke 12 % 12 %
Total 100 % 100 %
N 532 1.346

I relation til kendskab viser nedenstaende tabel 45 og 46, at kendska-
bet til aftalerne ikke varierer pa tveers af forskellige typer lederstilling.
I forhold til ledelsesanciennitet er der en svag tendens til et gget kend-
skab til bestemmelsen, jo flere ar lederen har veeret ansat i en ledende
stilling.
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Tabel 45 Har du kendskab til bestemmelsen om udbetaling af over- og
merarbejde frem for afspadsering? Hvilken type lederstilling besidder

du?
lhgj Inogen | mindre Sletikke Total N
grad grad grad
Lederien
kommunal 34 % 39 % 18 % 9% 100 % 188
forvaltning
eUtutons: 399 33%  15%  13%  100% 518
Afdelingsleder 37%  36% 16 % 10 % 100 % 299
Anden 37%  35% 15 % 13%  100% 341
lederstilling
Total 37% 35% 16 % 12 % 100 %  1.346

Tabel 46 Har du kendskab til bestemmelsen om udbetaling af over- og
merarbejde frem for afspadsering? Hvor mange ar i alt har du veret
leder i den offentlige sektor?

;f;é 23% 24% 34% 24% 33% 40% 40% 37%
;P;(?e” 42% 36% 35% 54% 34% 35% 34% 35%
;g;”dre 19% 29% 21% 11% 20% 16% 14% 16%
Sletikke 15% 11% 10% 11% 13% 8% 12% 12%
Total  100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %
N % 72 80 74 61 62 971 1346

6.2.2 Stort initiativ til gget kendskab

Tabel 47 viser, at 43 procent af lederne og 34 procent af tillidsrepree-
sentanterne i surveyen vurderer, at ledelsen i hgj eller nogen grad har
taget initiativ til at gge kendskabet til afregning af over- og merarbej-

de.

Tabel 48 viser, at 45 procent af tillidsrepraesentanterne vurderer, at de

selv/de faglige organisationer i hgj eller nogen grad lokalt har taget

initiativ til at gge kendskabet til aftalen.

Pa sektorniveau er der flest tillidsrepreesentanter/faglige organisationer
og ledere inden for &ldreomradet, der har taget initiativ til at gge
kendskabet til aftalen, hvilket i de kvalitative data er forklaret med, at

aftalen er szrlig relevant pa dette omrade. Dette uddybes i afsnittet om

anvendelse.
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Tabel 47 1 hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til bestemmelsen om udbetaling af over- og merarbejde frem for
afspadsering?

Tillidsrepraesentanter  Ledere

I hgj grad 13% 16%
I nogen grad 21% 27%
I mindre grad 23% 21%
Slet ikke 25% 15%
Ved ikke 6% 10%
Har "slet ikke"" 12% 12%
kendskab til afta-

len

Total 100% 100%
N 532 1.346

Tabel 48 | hvilken grad har tillidsrepraesentanter/faglige organisationer
lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til bestemmelsen om udbetaling
af over- og merarbejde frem for afspadsering?

Tillidsreprasentanter

I hgj grad 18%
I nogen grad 27%
I mindre grad 21%
Slet ikke 17%
Ved ikke 5%
Har "slet ikke" 12%
kendskab til afta-

len

Total 100%
N 532

En vaesentlig del af bade tillidsrepreesentanterne og lederne har lokalt
draftet afregning ved udbetaling frem for afspadsering med ledelsen,
hvilket fremgar af tabel 48a. Naesten ligesa mange svarer dog, at der
ikke lokalt har veeret draftelser. Pa &ldreomradet har vaesentligt flere
droftet afregning med betaling idet 68 procent af tillidsrepraesentanter-
ne og 61 procent af lederne har svaret, at man lokalt har drgftet afreg-
ning ved betaling.

Der er lidt flere tillidsrepraesentanter end ledere, der giver udtryk for,
at man lokalt mellem tillidsrepraesentanter og ledere har drgftet, hvor-
vidt over- og merarbejde kan udbetales eller afspadseres, eller om
medarbejderne selv kan vaelge pa de enkelte arbejdspladser.
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Tabel 48a Har | lokalt draftet afregning ved betaling frem for afspadse-
ring med ledelsen?

Tillidsrepraesentanter Ledere ‘

Ja 43% 37%
Nej 38% 38%
Ved ikke 7% 13%
Har "'slet ikke" 12% 12%
kendskab til aftalen

Total 100% 100%
N 532 1.345

6.3 Anvendelse

I dette afsnit preesenteres afdaekningen af anvendelsen af aftalen om
afregning af over- og merarbejde.

6.3.1 Starstedelen af over- og merarbejde afspadseres

| forhold til anvendelse af aftalen vurderer langt starstedelen af bade
tillidsrepreesentanterne og lederne, at sterstedelen af over- og merar-
bejde afspadseres. Dette kommer til udtryk i tabel 49, hvor det frem-
gar, at 62 procent af tillidsrepraesentanterne og 60 procent af lederne
anslar, at stgrstedelen af over- og merarbejde afspadseres. Kun hen-
holdsvis 8 procent og 10 procent af tillidsrepreesentanterne og lederne
anslar, at over- og merarbejde overvejende udbetales.

Pa sektorniveau har flest (23 %) tillidsrepraesentanter svaret, at ster-
stedelen udbetales pa eldreomradet, mens flest (22 %) ledere har an-
givet, at starstedelen udbetales pa skoler.

Tabel 49 I hvilken grad anslar du, at der i forhold til de medarbejdere,
du er tillidsrepraesentant for, anvendes udbetaling frem for afspadsering
af over- og merarbejde? | hvilken grad anslar du, at der inden for dit
ledelsesomrade anvendes udbetaling frem for afspadsering?

Tillidsrepraesentanter Ledere

Ligelig fordeling af udbetaling og af- 18% 18%
spadsering

Starstedelen afspadseres 62% 60%
Starstedelen udbetales 8% 10%
Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 12% 12%
Total 100% 100%
N 532 1.285
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6.3.2 Udbetaling skal sikre, at opgaverne udfares

De fleste ledere og tillidsrepraesentanter er i surveyen enige om, at det
vaesentligste formal med udbetaling af over- og merarbejde frem for
afspadsering er at sikre, at opgaverne udfares. Saledes har 42 procent
af lederne og 38 procent af tillidsrepraesentanterne i surveyen angivet
dette som det vigtigste formal (jf. tabel 50).

Yderligere har 32 procent af tillidsrepraesentanterne og 41 procent af
lederne svaret, at forméalet med aftalen derudover er at skabe starre
fleksibilitet i opgavelgsningen. Lederne og tillidsrepraesentanterne har
0gsa i surveyen veeret enige om, at det mindst veesentlige formal er at
gge udbuddet af arbejdskraft pa arbejdspladsen.

Tabel 50 Hvilke af fglgende formal er blandt de veesentligste i forhold til
at anvende udbetaling frem for afspadsering (set et eller flere krydser)?

Tillidsrepraesentanter  Ledere

At gge udbuddet af arbejds- 18% 14%
kraft p& arbejdspladsen

At skabe starre fleksibilitet i 32% 41%
opgavelgsningen

At skabe et gkonomisk 30% 25%

incitament hos medarbejderne
til at gge arbejdstiden

At sikre, at opgaverne udfares 38% 42%
Andet 11% 8%
Har "'slet ikke" kendskab til 12% 12%
aftalen

N 532 1.341

6.3.3 Udbetaling anvendes mest pa &ldreomradet og
mindst pa administrationsomradet

Ser man pa sektorniveau indikerer surveyen, at udbetaling anvendes
mest pa aldreomradet, hvor 23 procent af tillidsrepraesentanterne og
18 procent af lederne har anslaet, at sterstedelen af over- og merar-
bejdstimer udbetales. Dette er en markant sterre andel end pa for ek-
sempel dagtilbuds- og administrationsomradet, hvor ingen tillidsre-
preesentanter i dagsinstitutioner anslar, at stgrstedelen af over- og mer-
arbejde udbetales, og hvor kun 5 procent af tillidsrepraesentanterne i
administrationen anslar det sasmme. Denne tendens til at anvende afta-
len serligt pa aldreomradet har ogsa kunnet ses i de kvalitative inter-
views, hvor lederne og tillidsrepraesentanterne har givet eksempler pa,
at lederne i plejecentrene giver medarbejderne valgfrihed i forhold til
at gnske over- og merarbejde udbetalt eller afspadseret. Andre steder
gar timerne automatisk til udbetaling efter tre maneder, hvis de ikke er
blevet afspadseret. Disse aftaler er typisk indgaet som lokale aftaler pa
arbejdspladsen. Ledelsen giver disse steder udtryk for, at der ikke er
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nogen praference for hverken udbetaling eller afspadsering, men at
man udelukkende gar, hvad medarbejderne gnsker. Saledes giver le-
derne ikke udtryk for, at aftalen anvendes med henblik pa at sikre ar-
bejdsudbuddet pa arbejdspladsen, men snarere som et fastholdelsespa-
rameter i forhold til at skabe en attraktiv arbejdsplads for medarbej-
derne. Dette er ogsa helt i overensstemmelse med resultaterne fra sur-
veyen.

Pa administrationsomradet anslar 81 procent af tillidsrepreesentanterne
og 78 procent af lederne, at stgrstedelen af over- og merarbejde af-
spadseres frem for udbetales. | de kvalitative interviews begrundes
dette med en stram gkonomi, der begreenser ledelsens mulighed for
udbetaling. Endvidere peges der pa, at fleksaftaler som udgangspunkt
leegger op til, at over- og merarbejde afspadseres.

Bestemmelsen om afregning af over- og merarbejde anvendes saledes
kun undtagelsesvis, for eksempel:

o | forbindelse med spidsbelastningsperioder, hvor ledelsen beordrer
overarbejde.

e Nar en medarbejder opsiger sin stilling og har timer til gode pa
flekskontoen.

e Huvis en medarbejder er syg i en laengere periode.

e Hvis en medarbejder har opsparet for mange timer pa flekskontoen
uden mulighed for at afvikle disse i praksis pa grund af travlihed pa
jobbet.

6.3.4 Medarbejderne gnsker oftest afspadsering frem
for udbetaling

Selvom flere udtalelser i fokusgrupperne blandt medarbejderne pa
eldreomradet peger pa, at de optimalt set gnsker valgfrihed mellem
udbetaling og afspadsering, vaelger de fleste alligevel at afspadsere.
Dette forklares ud fra arbejdets karakter, der begrundes med at veere
fysisk og psykisk slidsomt, hvorfor frihed veegter hgjere end udbeta-
ling, som i sidste ende alligevel bliver spist op” af skat.

Medarbejderne i &ldreplejen tilkendegiver i de kvalitative fokusgrup-
per, at det primere incitament til at tage over- og merarbejde, ikke er
gkonomien, men i hgjere grad at hjeelpe en anden kollega og dermed i
feellesskab fa vagtplanen til at ga op.
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6.4 Barrierer

I det fglgende afsnit preesenteres afdeekningen af barrierer i forbindelse
med anvendelse af aftalen om afregning af over- og merarbejde (jf.
tabel 51).

Tabel 51 Hvilke af fglgende barrierer mener du er de vasentligste i for-
hold til udbetaling frem for afspadsering? (Mulighed for angivelse af
flere svar)

Tillids- Ledere

reprasentanter
Der er ikke tilstreekkeligt kendskab til 12% 5%
bestemmelsen
Medarbejderne gnsker afspadsering frem 53% 49%
for udbetaling
Der er ikke gkonomi til at finansiere 42% 49%
udbetaling
Den lokale leder har ikke kompetence til 6% 7%
at treeffe beslutning om at veelge
udbetaling frem for afspadsering
Ledelsen har en holdning om, at over- og 30% 25%
merarbejde principielt bar afspadseres
Andet 8% 6%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 12% 12%
N 533 1.342

6.4.1 Medarbejderne gnsker afspadsering frem for ud-
betaling

Halvdelen af de tillidsrepraesentanter og ledere, der har deltaget i sur-
veyen, vurderer, at medarbejdernes gnske om frihed er den mest cen-
trale barriere i forhold til at anvende aftalen om udbetaling frem for
afspadsering, hvilket ogsa fremgar af tabel 51.

I det kvalitative datamateriale opleves, at der generelt er en overvagt
af medarbejdere, der gnsker at afspadsere deres optjente over- og mer-
arbejdstimer frem for at fa dem udbetalt. Som beskrevet under kort-
leegningen af anvendelsen af aftalen, er der dog eksempler pa flere
iseer i administrationen, der gnsker udbetaling, men det er et mindretal
i forhold til dem, der gnsker afspadsering. Overordnet ses der i de kva-
litative interviews en tendens til, at dette seerligt geelder medarbejdere,
der er beskeftiget inden for sektorer, hvor arbejdet er fysisk og psy-
kisk belastende og praeget af mange skave vagter som pa for eksempel
dagninstitutions- og &ldreomradet. Ligeledes foretraekker de medar-
bejdere, der er ansat pa deltid, afspadsering, idet de ikke har et gko-
nomisk incitament til at anvende muligheden for udbetaling, da de kun
honoreres 1:1 for de timer, de arbejder op til fuldtid. Udbetaling fore-
kommer med andre ord ikke interessant, medmindre der er tale om
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ekstra vagter med fordelagtige tilleeg. Denne holdning deles af flere af
de medarbejdere, som i den kvalitative del af undersggelsen har givet
udtryk for, at de i hgjere grad ville veelge udbetaling af over- og mer-
arbejde, hvis der var en stgrre gkonomisk gevinst.

I den kvalitative del af undersggelsen ses det imidlertid, at der pa ad-
ministrationsomradet er afvigelser fra den generelle holdning om af-
spadsering. Saledes giver flere medarbejdere udtryk for, at de gerne
ser en mulighed for udbetaling i stedet for afspadsering. Argumentet
herfor er, at medarbejderne mener, at det (1) dels er sveert at fa tid til at
afspadsere, ikke mindst fordi en del af de opgaver, der ligger i admini-
strationen, kan veere sveere at afgraense og overdrage til andre, og (2)
dels ofte heller ikke er attraktivt at afspadsere midt i en travl periode,
fordi bunkerne pa skrivebordet blot vokser sig starre, mens der afspad-
seres. Medarbejderne har dermed en oplevelse af, at afspadsering i
disse tilfeelde kan blive en ond cirkel, hvor de tilbageblivende medar-
bejdere er ngdt til at lafte flere opgaver og arbejde ekstra, hvilket igen
medfarer mere afspadsering blandt endnu flere medarbejdere osv. En
stor del af medarbejderne i administrationen foretraekker saledes udbe-
taling af over- og merarbejde.

6.4.2 Der er ikke gkonomi til at finansiere udbetaling

I surveyen gives der udtryk for, at gkonomien er den naststarste barri-
ere i forhold til at honorere over- og merarbejde med udbetaling. In-
denfor administrationen fremhaves denne barriere bade blandt tillids-
repraesentanter og ledere som den veaesentligste barriere.

I det kvalitative datamateriale indikeres det, at den manglende mulig-
hed for at finansiere udbetaling af over- og merarbejde kan skyldes
flere faktorer. Andre steder vurderer ledelsen at have udnyttet budget-
tet til fulde, hvorfor der ikke er rad til at udbetale over- og merarbejde.

I relation hertil gives der blandt enkelte medarbejdere i de kvalitative
interviews udtryk for, at det gkonomiske raderums begraensninger dog
i nogle tilfeelde ogsa skyldes, at lederne ikke har tilstreekkeligt overblik
over den faktiske budgetmaessige situation og dermed ikke har et fuldt
billede af, hvor mange midler der helt praecis er til radighed til for ek-
sempel overarbejdsbetaling. Blandt andet peger de kvalitative data pa,
at en af de budgetmassige udfordringer er at holde styr pa refusioner i
forhold til syge, hvilket betyder, at der nogle steder ses eksempler pa,
at lederne alligevel finder ledige budgetmidler fra fx sygedagpengere-
fusioner til afregning af over- og merarbejde.
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6.4.3 Ledelsesmassig holdning om, at over- og merar-
bejde skal afspadseres

Tabel 51 viser, at 30 procent af tillidsrepraesentanterne og 25 procent
af lederne mener, at den ledelsesmaessige holdning udger en central
barriere i forhold til at udbetale over- og merarbejde.

Dette synspunkt understgattes ligeledes i det kvalitative datamateriale,
hvor det vurderes, at det i langt de fleste tilfeelde er den lokale ledel-

sesmaessige holdning og kulturen pa arbejdspladsen, der afgar, hvor-
vidt der udbetales eller afspadseres.

Holdningen om, at over- og merarbejde skal afspadseres, begrundes
typisk med at lederne vil reducere risikoen for, at medarbejderne ned-
slides eller bliver syge. Holdningen ses typisk blandt ledere inden for
omrader, hvor der anvendes flex-aftaler, som for eksempel i admini-
strationen, men ogsa indenfor sociale institutioner og pa e&ldreomradet,
hvor flere ledere i de kvalitative interviews har udtrykt, at de grundet
arbejdets fysisk og til tider psykisk harde karakter vurderer, at det er
vigtigt at medarbejderne afspadserer over- og merarbejde.
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7. Konvertering af

ulempetillaeg

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til aftalen om konvertering af
ulempetilleeg. Formalet med aftalen er at give mulighed for at indga
lokale aftaler om, at arbejdstidsbestemte ydelser konverteres fra |g-
bende opgerelse til et fast tilleg. Aftalen omfatter alle ansatte pa det
kommunale omrade.

7.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

Kendskabet til konvertering af ulempetillaeg er generelt begraenset,
dog starst inden for dagtilbudsomradet og i de sociale institutioner.

Der har varet taget fa initiativer blandt tillidsrepraesentanter og le-
dere til at sge kendskabet til aftalen om konvertering af ulempetil-
leeg.

Aftalen anvendes kun i lav grad og mest pa dagspasningsomradet.

Hovedformalet med indgaede aftaler er gkonomiske fordele for
medarbejderne og administrative forenklingshensyn. Kvalitative in-
terviews peger dog pa, at flere ledere ikke vurderer, at konvertering
af ulempetillaeg er en administrativ fordel, idet tilleggene registre-
res automatisk i it-systemet. Derudover udtrykker hovedparten af
medarbejderne ligeledes i den kvalitative del af undersagelsen, at
det gkonomiske incitament til at tage skeeve vagter og weekendar-
bejde bortfalder, safremt tilleggene konverteres.

Den vaesentligste barriere for anvendelse af aftalen er bade blandt
tillidsrepraesentanterne og lederne, at der ikke er tilstraekkeligt
kendskab til aftalen. Derudover har tillidsrepraesentanterne sarligt
veegtet, at det er vanskeligt at udregne et arligt tilleeg til erstatning
for ulempeydelser for den enkelte, og at der ikke er behov for en
lokal aftale om konvertering af ulempetilleeg. Lederne har som den
naststarste barriere angivet manglende behov for en lokal aftale,
og at den lokale leder ikke har kompetence til selv at indga en lokal
aftale.
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7.2 Kendskab

| dette afsnit preesenteres kendskabet til aftalen om konvertering af
ulempetilleeg pa baggrund af data fra surveyen og de kvalitative inter-
views.

7.2.1 Generelt begraenset kendskab

Surveyen viser et relativt begraenset kendskab til aftalen om konverte-
ring af ulempetilleeg blandt bade lederne og tillidsrepraesentanterne. En
fjerdedel af tillidsrepraesentanterne svarer saledes, at de i hgj eller no-
gen grad har kendskab til aftalen, mens det samme geelder for en tred-
jedel af lederne (jf. tabel 52).

Pa sektorniveau viser surveyen, at det stgrste kendskab til aftalen
blandt bade lederne og tillidsrepraesentanterne er pa dagtilbudsomradet
og i de sociale institutioner.

Dette er helt i trad med det kvalitative datamateriale, hvor flere tillids-
repreesentanter pa disse omrader udtrykker at have kendskab til afta-
len.

Tabel 52 Har du kendskab til aftalen om konvertering af ulempetilleeg?

Tillidsrepraesentanter Ledere

I hgj grad 10 % 13%
I nogen grad 15% 19 %
I mindre grad 20 % 18 %
Slet ikke 33 % 32 %
Arbejdet hos de medarbejdere, jeg er

tillidsrepraesentant for/p& min ar- 21 % 18 %
bejdsplads, udlgser ikke ulempetilleeg

Total 100 % 100 %
N 531 1.339

Nedenstaende tabel 53 viser, at kendskabet til aftalen er starst blandt
institutionslederne. Kendskabet til aftalen stiger med ledernes ancien-
nitet, jf. tabel 54.
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Tabel 53 Har du kendskab til aftalen om konvertering af ulempetilleeg?
Hvilken type lederstilling besidder du?

Arbejdet pA minar- 1hgj Inogen |Imindre Slet Total

bejdsplads udlgser  grad grad grad ikke
ikke ulempetillzeg

Lederien

kommunal 25 % 9% 17 % 15 % 34% 100 % 187
forvaltning

I':;;'rt“t'ons' 14 % 19% 24%  17% 26% 100% 517
Qg‘ier"”gs' 20 % 0% 16%  20% 35% 100% 299
@ng;“"ng 20 % 9%  16%  17% 38% 100% 336
Total 18 % 13%  19%  18%  32% 100% 1.339

Tabel 54 Har du kendskab til aftalen om konvertering af ulempetilleeg?
Hvor mange ar i alt har du veret leder i den offentlige sektor?

1a&r 2 ar 3ar 4 ar 5ar Over  Total

5ar

Arbejdet pd min ar-

bejdsplads udlgser 2% 10% 25% 22% 21% 26 % 18 % 18 %
ikke ulempetilleeg

| hgj grad 0% 6 % 5% 3% 7% 16 % 15% 13%
I nogen grad 5% 15% 19% 14% 23% 19 % 20 % 19 %
I mindre grad 15% 15% 19% 23% 11% 11% 18 % 18 %
Slet ikke 58% 54% 33% 38% 38% 27 % 29% 32%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %
N 26 71 80 73 61 62 966  1.339

7.2.2 Fainitiativer til gget kendskab

Surveyen viser, at det blandt bade lederne og tillidsrepraesentanterne er
den generelle opfattelse, at der er taget fa initiativer til at gge kendska-
bet til aftalen. 24 procent af lederne og 16 procent af tillidsrepraesen-
tanterne har angivet i surveyen, at der i hgj eller nogen grad er taget
initiativ fra ledelsens side til at gge kendskabet til aftalen (jf. tabel 55).

Ligeledes blandt tillidsrepraesentanterne geelder det, at 25 procent har
vurderet, at tillidsrepraesentanter/faglige organisationer i hgj eller no-
gen grad har taget initiativ til at gge kendskabet til konvertering af
ulempetilleeg (jf. tabel 56). Tillidsrepraesentanterne vurderer selv, at de
i hgjere grad end ledelsen har taget initiativ til at gge kendskabet.

Set i forhold til de enkelte sektorer indikerer surveyen, at de fleste ini-
tiativer bade fra ledelsens og fra tillidsrepraesentanternes side er fore-
taget pa dagtilbuds- og skoleomradet samt i de sociale institutioner.
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Tabel 55 | hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til aftalen om konvertering af ulempetilleeg?

Tillidsreprasentanter Ledere

I hgj grad 5% 9%
I nogen grad 11% 15%
I mindre grad 19% 19%
Slet ikke 17% 13%
Ved ikke 6% 6%
Har "slet ikke' kendskab til 42% 39%
aftalen

Total 100% 100%
N 415 1.093

Tabel 56 | hvilken grad har tillidsrepraesentanter/faglige organisationer
lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til aftalen om konvertering af
ulempetilleeg?

Tillidsrepraesentanter

| hgj grad 10%
| nogen grad 15%
I mindre grad 15%
Slet ikke 13%
Ved ikke 5%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 42%
Total 100%
N 415

7.3 Anvendelse

7.3.1 Starst anvendelse pa dagspasnings- og skoleom-
radet

14 procent af tillidsrepraesentanterne og 20 procent af lederne i sur-
veyen angiver, at der er indgaet en lokal aftale for medarbejdere, de er
tillidsrepraesentant/leder for (jf. tabel 57).
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Tabel 57 Er der indgéet lokal aftale om konvertering af ulempetilleeg,
der omfatter nogle af eller alle de medarbejdere, du er tillidsreprasen-
tant for? Er der indgaet lokal aftale om konvertering af ulempetilleeg pa
det omrade, du har ledelsesmaessigt ansvar for?

Tillidsrepraesentanter Ledere

Ja 14% 20%
Nej 36% 29%
Ved ikke 9% 12%
Har "slet ikke" kendskab til 42% 39%
aftalen

Total 100% 100%
N 415 1.093

Pa sektorniveau ses der en tendens til, at anvendelsen er starst pa dag-
tilbuds- og skoleomradet, hvor der forekommer ulempetillaeg i forbin-
delse med serlige vagttyper. Blandt disse er indgaet flest aftaler inden
for dagspasningsomradet, hvor 29 procent af lederne og 20 procent af
tillidsrepraesentanterne har svaret, at der er indgaet en aftale med de
medarbejdere, de er leder/tillidsreprasentant for.

Dette billede stemmer ogsa overens med den kvalitative del af under-
sggelsen, hvor der ses eksempler pa, der inden for nogle omrader af
dagtilbuddene tilbydes klubmedarbejderne konverterede arlige ulem-
petilleeg for at sta til radighed for aftenvagter.

7.3.2 Begranset potentiale for yderligere anvendelse

Hvad angar aftalens fremtidige anvendelse viser tabel 58, at 17 procent
af lederne, vil vaere interesseret i at indga en aftale pa langere sigt,
mens 8 procent af lederne konkret har teenkt sig at tage initiativ til en
aftale. Potentialet er dog noget starre indenfor de sociale institutioner,
hvor 32 procent af lederne svarer, at de pa leengere sigt kunne veere
interesseret i at indga en aftale om konvertering af ulempetillaeg.

82



Arbejdstidsaftaler p8 det kommunale omrade
Konvertering af ulempetilleeg

Tabel 58 Fremtidig anvendelse af aftaler om konvertering af ulempetil-
leeg (kun ledere)

Har du teenkt dig at tage Kunne du veere interesseret

initiativ til at indga en i pa leengere sigt at indga
aftale om konvertering af ~ en aftale om konvertering
ulempetilleeg? af ulempetilleeg?

Ja 8% 17%

Nej 33% 19%

Ved ikke 19% 25%

Har "'slet 39% 39%

ikke"

kendskab

til aftalen

| alt 100% 100%

N 1.092 1.092

7.3.3 Formalet er gkonomiske fordele for medarbej-
derne og administrative forenklingshensyn

Surveyen viser, at lederne og medarbejderne har forskellige motiver til
at indga en aftale om konvertering af ulempetillzeg. En tredjedel af
lederne svarer, at det vaesentligste formal er at tilgodese administrative
forenklingshensyn, mens 30 procent af tillidsrepraesentanterne svarer,
at det veaesentligste er, at medarbejderne opnar gkonomiske fordele
med aftalen (jf. tabel 59).

De kvalitative interviews med lederne peger ikke i sa hgj grad pa de
administrative forenklingshensyn. Her satter lederne i hgjere grad fo-
kus pa mulighederne for at skabe mere fleksibilitet og sikre ordninger,
der bidrager yderligere til medarbejdertilfredsheden. Inden for it-
omradet er der i de kvalitative interviews som tidligere na&vnt givet
eksempler pg, at aftalen bidrager til at gare arbejdstilretteleeggelsen
mere fleksibel, idet man fra bade ledernes og medarbejdernes side ikke
behgver at holde styr pa supportvagternes placering.
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Tabel 59 Hvilke af falgende formal er blandt de vaesentligste i forhold til
at indga en lokal aftale om konvertering af ulempetilleeg (mulighed for at
angive flere svar)?

Tillidsreprasentanter Ledere

At tilgodese administrative 19% 32%
forenklingshensyn
At sette fokus pa udbetaling i 14% 15%

stedet for afspadsering for at
fremme antallet af arbejdstimer,
hvor arbejdskraftsituationen
tilsiger dette

At det har skullet veere gkono- 30% 21%
misk fordelagtigt for medarbej-

derne

Andet 9% 6%
Har "'slet ikke" kendskab til afta- 42% 40%
len

N 414 1.090

7.4 Barrierer

I det fglgende praesenteres resultaterne af afdseekningen af barrierer i
forbindelse med anvendelsen af konvertering af ulempetillaeg (jf. tabel
60).

Tabel 60 Hvilke af falgende barrierer mener du er de veaesentligste i for-
hold til at anvende aftaler om konvertering af ulempetilleeg? (Mulighed
for angivelse af flere svar)

Tillidsrepraesentanter Ledere‘

Der er ikke tilstraekkeligt kendskab til 26% 22%
aftalen

Der er ikke behov for en lokal aftale om 14% 15%
konvertering af ulempetillaeg

En aftale om konvertering af ulempetil- 10% 9%

leeg vil veere dyrere, og der er ikke gko-

nomi til at finansiere den

Det er vanskeligt at udregne et arligt til- 15% 11%
leeg til erstatning for ulempeydelser for

den enkelte, for eksempel fordi der er

store udsving

Det er sveert at opna enighed med tillids- 5% 5%
repraesentanterne/de faglige organisatio-

ner om en aftale om konvertering

Den lokale leder har ikke kompetence til 6% 15%
selv at indga en lokal aftale om konverte-

ring af ulempetilleg

Andet 8% 8%
Har "slet ikke" kendskab til aftalen 42% 40%
N 414 1.091
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7.4.1 Ikke tilstreekkeligt kendskab til aftalen

Det generelt manglende kendskab til aftalen vurderes i surveyen blandt
bade lederne og tillidsrepraesentanterne at vaere den mest centrale bar-
riere for at anvende aftalen om konvertering af ulempetillaeg, hvilket
yderligere understreges af de mere end 40 procent, der slet ikke har
kendskab til aftalen.

I de kvalitative interviews har lederne udtrykt, at de oplever ikke at
blive tilstraekkeligt informeret af kommunernes HR-afdelinger, men
selv skal opsgge viden om arbejdstidsaftalerne. Lederne vurderer dette
som vaerende bade besveerligt og tidskreevende, da aftalerne sjeeldent
ligger felles tilgeengelige og desuden opleves som svere og komplek-
se at forstd. Lederne ender derfor i mange tilfeelde med ikke at opsgge
information om aftalerne, hvilket forklarer det manglende kendskab.

7.4.2 Manglende behov for en lokal aftale

En anden vaesentlig barriere, der fremhaves af 15 procent af lederne
og 14 procent af tillidsrepraesentanterne, er, at der ikke opleves et be-
hov for en lokal aftale om konvertering af ulempetillaeg.

Dette understgttes i de kvalitative data, hvor flere ledere giver udtryk
for, at konvertering af ulempetillaeg ikke er en administrativ fordel,
idet tilleeggene registreres automatisk i it-systemet og saledes ikke er
tidskraevende eller administrativt besveerlige. Snarere vurderes det som
endnu mere vanskeligt at udregne et arligt tilleeg til erstatning for
ulempeydelser for den enkelte, for eksempel fordi der er store udsving
i tilleggene. Denne udfordring vurderer 15 procent af tillidsrepraesen-
tanterne og 11 procent af lederne i surveyen som varende en vasentlig
barriere.

Endvidere har flere interviews med medarbejderne tydeliggjort, at der
blandt disse ikke er praference for konvertering af deres tilleeg, idet de
vurderer, dels at det gkonomiske incitament bortfalder, og dels at lgn-
sedlerne bliver mindre gennemsigtige, safremt tilleggene samles.
Denne holdning ger sig serlig geeldende pa eldreomradet, hvor arbej-
det er praeget af relativt mange skeave vagter, og hvor behovet for at
kunne se den konkrete udbetaling af tilleeg vurderes at spille en vee-
sentlig rolle for medarbejdernes motivation til ogsa at tage for eksem-
pel weekend- og aftenvagter.

Kvalitativt datamateriale peger yderligere pa, at manglende behov for
en lokal aftale ogsa kan skyldes, at der ikke er tilstreekkelige ulempe-
tilleeg pa den pageeldende arbejdsplads, til at det kan betale sig at kon-
vertere dem. Dette geelder iseer i dagpasningsinstitutionerne, hvor
mange af de tidligere ulempetilleeg som for eksempel de sakaldte
17-06-tilleeg og 37-3-tilleeg allerede er konverteret i de centrale aftaler,
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hvorfor der kun er meget fa enkelttilleeg tilbage for eksempel i forbin-
delse med kolonier.

7.4.3 @konomiske incitamenter for ulemper er vigtige
at fastholde

Endnu en vaesentlig barriere, som er blevet fremhavet i de kvalitative
interviews blandt bade lederne og medarbejderne, er bekymringen om
vagtplanlagningsaspektet i forhold til, hvorvidt det vil veere svaerere at
besztte uattraktive vagter (fx i weekender), safremt medarbejderne
modtager det samme grundbelgb pr. maned, uagtet om de pageeldende
tager en weekend- eller aftenvagt. Risikoen for, at medarbejderne kun
vil tage “de gode vagter” og dermed veere mindre fleksibel, vurderes af
lederne ogsa at vaere en barriere for anvendelsen af aftalen.

Det samme argument geelder den anden vej rundt, hvor enkelte tillids-
repraesentanter har peget pa, at risikoen ved indgaelse af en aftale kun-
ne veere, at lederne ville forvente, at medarbejderne stod ubetinget til
radighed — ogsa i en hgjere grad, end hvad rimeligt er. Saledes ville
aftalen kun vaere til arbejdsgivernes fordel og ikke medarbejdernes.

Bade medarbejderne, tillidsrepraesentanterne og lederne fremhzaver
saledes i de kvalitative interviews, at de alle finder det vigtigt at bevare
ulempetilleeg for eksempelvis skeeve vagter og weekendarbejde af hen-
syn til vagttilretteleeggelsen.
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8. Virksomhedsoverens-
komster

| dette kapitel praesenteres resultaterne af kortleegningen af kendskab,
anvendelse, formal og barrierer i forhold til virksomhedsoverenskom-
ster. Formalet med aftalen er at give mulighed for lokalt tilpassede
overenskomster, der matcher konkrete behov i en bestemt sektor, insti-
tution mv., og for at skabe attraktive arbejdspladser ved at tilpasse bl.a.
arbejdstiden til personalets og arbejdspladsens behov og ensker. Afta-
len omfatter hele det kommunale omrade.

8.1 Resumé

De vasentligste hovedpointer er falgende:

o Det vasentligste formal med indgaelse af en aftale er at skabe en
mere attraktiv arbejdsplads.

o Der er generelt et meget begreenset kendskab til aftalen om virk-
somhedsoverenskomster. Kun hver femte leder og tillidsrepreesen-
tant kender i hgj eller nogen grad til aftalen og over halvdelen af
bade tillidsrepraesentanterne og lederne har slet ikke kendskab til
aftalen.

e Kendskabet til aftalen om virksomhedsoverenskomster varierer
ikke pa tveers af ledelsesniveauer. Knap 20 procent af lederne pa al-
le niveauer har kendskab til aftalen.

¢ Aftalen om virksomhedsoverenskomster anvendes kun i meget be-
graenset omfang.

e 4 procent af lederne har teenkt sig at tage initiativ til at indga en
virksomhedsoverenskomst, mens 8 procent kunne vere interesseret
i pa sigt at indga en virksomhedsoverenskomst.

o De afggrende barrierer er manglende kendskab til aftalen, at de
centrale overenskomstbestemmelser er tilstreekkelige samt mangel
pa tid og ressourcer til at udarbejde og implementere en virksom-
hedsoverenskomst.

8.2 Kendskab

I dette afsnit praesenteres kendskabet til aftalen om virksomhedsover-
enskomster, herunder det generelle kendskab samt i hvilken udstraek-
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ning ledelsen og tillidsrepraesentanterne har taget initiativ med henblik
pa at gge kendskabet til aftalen.

8.2.1 Generelt meget lille kendskab

Tabel 61 viser, at kendskabet til aftalen om virksomhedsoverenskom-
ster generelt er meget lille. Saledes har henholdsvis 56 procent af til-
lidsrepreesentanterne og 58 procent af lederne svaret, at de slet ikke
kender til aftalen, mens 20 procent af tillidsrepraesentanterne og 18
procent af lederne har svaret, at de i hgj eller nogen grad har kendskab
til aftalen.

Tabel 61 Har du kendskab til aftalen om virksomhedsoverenskomster?

Tillidsreprasentanter Ledere

I hgj grad 6 % 4%
I nogen grad 14 % 14 %
I mindre grad 24 % 25 %
Slet ikke 56 % 58 %
Total 100 % 100 %
N 527 1.335

Tabel 62 viser, at kendskabet ikke varierer pa tvers af forskellige ty-
per lederstillinger. | forhold til sammenhang mellem ledelsesancienni-
tet og kendskab viser tabel 63, at der heller ikke er en markant sam-
menhang mellem anciennitet og kendskab.

Tabel 62 Har du kendskab til aftalen om virksomhedsoverenskomster?
Hvilken type lederstilling besidder du?

lhgj 1nogen Imindre Sletikke Total

grad grad grad
Lederien
kommunal 5% @ 12% 24 % 59 % 100% 186
forvaltning
Institutions- o, 93, 5%  58%  100% 515
leder
@g‘lﬁ"”gs' 2%  16% 23 % 59 % 100% 299
@ggfsnﬁmng 3%  16% 26 % 55 % 100% 335
Total 4%  14% 25 % 58 % 100%  1.335
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Tabel 63 Har du kendskab til aftalen om virksomhedsoverenskomster?
Hvor mange ar i alt har du veeret leder i den offentlige sektor?

Har du kendskab ~ Under

til aftalen om 1ar

virksomheds-

overenskomster?

I hgj grad 0% 4% 3% 1% 3% 2% 4% 4%
I nogen grad 12% 10% 16 % 14% 15% 15% 14 % 14 %
I mindre grad 23% 30% 30 % 19% 18% 23% 25% 25%
Slet ikke 65% 56 % 51 % 66% 64% 61% 57% 58%
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100 %
N 26 71 79 73 61 61 964  1.335

8.2.2 Lavt initiativ til gget kendskab

Nedenstaende tabel 64 viser, at kun 6 procent af tillidsrepreesentanter-
ne og 8 procent af lederne har svaret, at ledelsen i hgj eller nogen grad
har taget initiativ til at gge kendskabet til muligheden for indgaelse af
virksomhedsoverenskomster.

Blandt tillidsrepraesentanterne har 15 procent angivet, at de selv eller
de faglige organisationer i hgj eller nogen grad lokalt har taget initiativ
til at udbrede kendskabet (jf. tabel 65).

Tabel 64 | hvilken grad har ledelsen lokalt taget initiativ til at gge kend-
skabet til virksomhedsoverenskomster?

Tillidsrepraesentanter Ledere ‘

I hgj grad 0% 2%
I nogen grad 6% 6%
I mindre grad 13% 13%
Slet ikke 19% 14%
Ved ikke 7% 7%
Har "'slet ikke" 56% 58%
kendskab til afta-

len

Total 100% 100%
N 527 1.334
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Tabel 65 I hvilken grad har tillidsreprasentanter/faglige organisationer
lokalt taget initiativ til at gge kendskabet til virksomhedsoverenskom-
ster?

Tillidsreprasentanter

| hgj grad 4%
I nogen grad 11%
I mindre grad 12%
Slet ikke 13%
Ved ikke 5%
Har "slet ikke" 56%
kendskab til afta-

len

Total 100%
N 527

8.3 Anvendelse

| dette afsnit preesenteres resultaterne af afdaekningen af anvendelsen
af virksomhedsoverenskomster.

Tabel 66 Er der indgaet en virksomhedsoverenskomst, der omfatter nog-
le af eller alle de medarbejdere, du er tillidsrepraesentant for? Er der
indgéet en virksomhedsoverenskomst gaeldende for det omrade, du har
ledelsesmaessigt ansvar for?

Tillidsrepraesentanter  Ledere ‘

Ja 6% 8%
Nej 27% 23%
Ved ikke 11% 11%
Har "'slet ikke™ 56% 58%
kendskab til afta-

len

Total 100% 100%
N 527 1.333

8 procent af lederne tilkendegiver, at der lokalt er indgaet en virksom-
hedsoverenskomst geldende for det omrade, de har ledelsesmaessigt
ansvar for (jf. tabel 66). Anvendelse af aftalen er en anelse lavere
blandt tillidsrepraesentanterne, hvor 6 procent har angivet at have ind-
gaet en aftale med nogle af eller alle de medarbejdere, de er tillidsre-
preesentant for. | de kvalitative interviews er der ikke nogen steder set
eksempler pa arbejdspladser, hvor virksomhedsoverenskomsten har
veeret anvendt.

90



Arbejdstidsaftaler p8 det kommunale omrade
Virksomhedsoverenskomster

8.3.1 Begranset potentiale for yderligere anvendelse

Generelt har fa ledere i surveyen udtrykt interesse for at indga en virk-
somhedsoverenskomst. Tabel 67 viser saledes, at 8 procent af lederne,
vil vaere interesseret i pa leengere sigt at indga en aftale, mens 4 pro-
cent har teenkt pa at tage initiativ til at indga en aftale.

I de kvalitative interviews har enkelte ledere inden for administrati-
onsomradet givet udtryk for, at de pa sigt eventuelt i forbindelse med
starre udviklingsprojekter med mange involverede faggrupper kunne
forestille sig at anvende aftalen. Dog fremhaves det, er der skal veere
tale om en “brandende platform” og tydelige gevinster ved indgéelse
af aftalen, for at det er interessant.

Tabel 67 Fremtidig anvendelse (kun ledere)

Har du teenkt dig at tage ini-  Kunne du vere interesseret
tiativ til at indgd en virksom- i pa leengere sigt at indga en
hedsoverenskomst? virksomhedsoverenskomst?

Ja 4% 8%

Nej 20% 10%

Ved ikke 18% 24%

Har "'slet 58% 58%

ikke"

kend-

skab til

aftalen

Total 100% 100%

N 1.333 1.333

8.3.2 Formalet er at skabe en mere attraktiv arbejds-
plads.

Flertallet af bade tillidsrepraesentanter og ledere er i surveyen enige
om, at det vaesentligste formal med indgaelse af virksomhedsoverens-
komster er at skabe en mere attraktiv arbejdsplads (jf. tabel 68).

Derudover ser en stor del af tillidsrepraesentanterne et veaesentligt for-
mal i at sikre, at arbejdstiden kan tilretteleegges, sa der blandt andet
bidrages til en hgjere grad af balance mellem arbejds- og privatliv for
den enkelte medarbejder. Blandt lederne peges pa, at det nastvigtigste
formal er at skabe rammer for en bedre opgavelgsning.
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Tabel 68 Hvilke af falgende formal er blandt de veesentligste i forbindelse
med indgaelse af en virksomhedsoverenskomst? (Mulighed for angivelse
af flere svar)

Tillids- Ledere
reprasentan-
ter

At skabe en mere attraktiv arbejdsplads 24% 22%
At sikre, at arbejdstiden kan tilrettelaegges, 17% 12%
sa der blandt andet bidrages til en hgjere
grad af balance mellem arbejds- og privat-
liv for den enkelte medarbejder
At skabe rammer for en bedre opgave- 14% 18%
lgsning
At fa en bedre anvendelse af ressourcerne, 9% 11%
der farer til mere arbejdskraft
At skabe bedre mulighed for medarbejder- 13% 9%
indflydelse
At arbejdstiden kan tilretteleegges, sa der 12% 13%
bliver et bedre arbejdsmiljg pa arbejds-
pladsen
At skabe bedre mulighed for rekruttering/ 11% 10%
fastholdelse
At forenkle lgn- og personaleadministrati- 7% 9%
on
Andet 7% 6%
Har "'slet ikke' kendskab til aftalen 56% 58%
N 525 1.330

92



Arbejdstidsaftaler pa det kommunale omrade
Virksomhedsoverenskomster

8.4 Barrierer

I dette afsnit redeggares for de mest centrale barrierer i forbindelse med
anvendelse af aftalen om virksomhedsoverenskomster (jf. tabel 69).

Tabel 69 Hvilke af de falgende barrierer mener du er de vaesentligste i
forhold til at indga en virksomhedsoverenskomst? (Mulighed for angivel-
se af flere svar)

Tillids- Ledere

reprasentanter
Der er ikke tilstraekkeligt kendskab til 27% 23%
aftalen
De centrale overenskomstbestemmelser er 14% 12%
tilstraekkelige
En lokal virksomhedsoverenskomst ville 4% 5%
veere dyrere, og der er ikke gkonomi til at
finansiere den
Der har ikke veeret tilstreekkelig opbak- 3% 1%
ning fra den gverste ledelse
Der har ikke veeret tilstreekkelig opbak- 1% 3%

ning fra reprasentanter fra den (de) fag-

lige organisation(er)

Der har ikke veeret tilstraeekkelig tid og 7% 4%
ressourcer til at udarbejde og implemen-

tere en virksomhedsoverenskomst

Den lokale leder har ikke kompetence til 3% 10%
selv at indga en virksomhedsoverens-

komst

Andet 3% 3%
Har "slet ikke™ kendskab til aftalen 56% 58%
N 525 1.330

8.4.1 Manglende kendskab til aftalen

Tabel 69 viser, at bade lederne og tillidsrepraesentanterne har angivet,
at den mest centrale barriere i forhold til at anvende aftalen om virk-
somhedsoverenskomster er, at der ikke blandt nogen af parterne er
tilstreekkeligt kendskab til aftalen (jf. afsnit om kendskab). Dette geel-
der for cirka hver fjerde af bade tillidsrepreesentanterne og lederne,
hvorfor denne barriere vaegter tungt i forhold til anvendelse af aftalen.
Herudover understreges dette af, at mere end halvdelen slet ikke har
kendskab til aftalen.

8.4.2 De centrale overenskomstbhestemmelser er til-
strekkelige

En anden veesentlig barriere, der pavises i surveyen, er, at aftalen om
virksomhedsoverenskomster ofte ikke vurderes at veere relevant, da de
centrale overenskomstbestemmelser er tilstreekkelige.
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Dette er i de kvalitative data i nogle tilfeelde begrundet med, at ar-
bejdspladsen ikke beskzftiger flere forskellige faggrupper og saledes
ikke har haft behov for at fravige de centrale overenskomstbestemmel-
ser i forbindelse med for eksempel Ign.

8.4.3 Der har ikke veeret tilstreekkelig tid og ressourcer
til at udarbejde og implementere en virksom-
hedsoverenskomst

En tredje barriere, der har fyldt som begrundelse blandt enkelte ledere
i de kvalitative interviews, er, at der ikke har veeret tilstreekkelig tid og
ressourcer til at udarbejde og implementere en virksomhedsoverens-
komst. Lederne har for eksempel haft overvejelser om at indga en
virksomhedsoverenskomst, men har undladt at gere det ud fra begrun-
delsen om, at det er for tungt og traegt at forhandle tilleg med de fagli-
ge organisationer. Saledes opleves det som ressource- og tidskraevende
at implementere en virksomhedsoverenskomst.
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