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FORORD

I denne pjece presenterer Finansministeriet sine gnsker og forventninger til de
kommende overenskomstforhandlinger.

De tilbagevendende forhandlinger mellem arbejdsmarkedets parter om de
grundleggende lgn- og arbejdsvilkar er et centralt element i den danske
velferdsmodel.

Den offentlige sektor star over for to store udfordringer: Stigende forventninger
fra brugere og borgere til de offentlige ydelser. Og ferre haender til at 1gse
opgaverne. Begge dele stiller krav til nyteenkning, udvikling og fleksibilitet. Med
andre ord: Udfordringerne er fxlles, men lgsningerne skal vere lokale.

Med velferdsreformen, trepartsaftalerne, regeringens kvalitetsstrategi og 2015-
plan er der taget nogle afggrende skridt mod at sikre fremtidens velferd og en
hgj kvalitet i varetagelsen af de offentlige opgaver.

Det er Finansministeriets gnske, at de kommende overenskomster skal under-
stgtte dette. Det kan ske ved at forenkle og modernisere aftaler og fastlegge
fleksible rammer for medarbejdernes lgn og arbejdsvilkar, sa der er mulighed
for lokal tilpasning - til gavn for arbejdspladsen og til gavn for den enkelte
medarbejder.

Medarbejdere, der yder en ekstra indsats og opnar gode resultater, skal aner-
kendes. Det kraever imidlertid, at en stgrre del af lendannelsen sker lokalt.

Med trepartsaftalerne er der afsat betydelige belgb til bl.a. en styrket indsats for
kompetenceudvikling og efteruddannelse og til fastholdelse af seniorer.

En stor del af midlerne skal udmgntes ved de kommende overenskomstfor-
handlinger. Det er Finansministeriets mal, at midlerne skal kunne anvendes sa
fleksibelt som muligt, sa lokale gnsker og behov kan tilgodeses.

S lediens

/
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UDFORDRINGER FOR OKO8

Resultatet af de kommende overenskomstforhandlinger skal medvirke til at udvikle den gode statslige
arbejdsplads og give statens arbejdspladser et godt grundlag for at imadekomme de kommende ars
udfordringer. Samtidig skal resultatet vaere samfundsakonomisk forsvarligt.

DE STATSLIGE ARBEJDSPLADSER SKAL FORTSAT LEVERE SERVICE AF H@J KVALITET

De statslige arbejdspladser skal veere effektive og attraktive og levere service af hgj
kvalitet.

Staten har allerede et godt udgangspunkt: Medarbejderne er motiverede og dygtige.

Men forventningerne til den offentlige service stiger. Forventningerne kan imidlertid
ikke indftries ved at ansaxtte flere. Det hindrer den demografiske udvikling. Derfor er
det afgarende, at de statslige arbejdspladser kan tilpasse sig nye krav og udnytte
mulighederne for at lgse opgaverne bedre.

Resultatet af overenskomstforhandlingerne skal bidrage til, at arbejdspladserne kan
imgdekomme disse udfordringer.

Malet er:

 at statens arbejdspladser anvender ressourcerne optimalt og leverer en service af
hgj kvalitet

 at statens arbejdspladser er attraktive arbejdspladser, hvor medarbejderne er
engagerede og motiverede

 at statens arbejdspladser kan rekruttere og fastholde dygtige medarbejdere

 at medarbejdernes viden anvendes og udvikles aktivt

DEN GODE SAMFUNDS@KONOMISKE UDVIKLING SKAL FASTHOLDES

Den danske gkonomi er inde i en hgjkonjunktur med hgj beskeftigelse og historisk lav
ledighed, samtidig med at prisstigningerne er meget moderate.

Det er afgarende, at resultatet af overenskomstforhandlingerne pa statens omrade
bidrager til at fastholde den gode udvikling.
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Resultatet af overenskomstforhandlingerne skal derfor ogsa medvirke til:

* at fastholde overskud pd de offentlige finanser, sa galden fortsat kan nedbringes

 at udvide udbuddet af arbejdskraft, bl.a. ved at tilskynde den enkelte til at blive
lengere tid pa arbejdsmarkedet

* at fastholde en lav inflation

* at sikre en lgnudvikling, der er i balance med udviklingen i den private sektor

Lenudviklingen i den offentlige sektor pavirker lgnningerne i den private sektor, der
konkurrerer med udlandet. De danske lgnninger er i de seneste ar steget mere end i
udlandet, og det forringer konkurrenceevnen.

Overenskomstfornyelsen skal derfor holdes inden for en ramme, der afspejler de
samfundsgkonomiske prioriteringer og er ansvarlig i forhold til konkurrenceevnen.
Det muligger ogsa en god reallgnsudvikling.

STATENS UDFORDRINGER

Staten star som arbejdsgiver over for en reekke udfordringer i de kommende ér. Ud-
fordringerne udger baggrunden for de krav, som Personalestyrelsen vil rejse ved
OKO08.

- Arbejdskraft nok til at lgse statens opgaver

I fremtiden bliver der ferre i den erhvervsdygtige alder. Efterkrigstidens store argan-
ge nermer sig pensionsalderen, mens mindre ungdomsargange er pa vej ind pa ar-
bejdsmarkedet.

For staten er det derfor en udfordring at sikre, at der ogsa i fremtiden er ha&nder nok
til at lgse opgaverne.

Fremover bliver det helt centralt at understatte en effektiv opgavelgsning ved at skabe
attraktive arbejdspladser, der udvikler og anvender medarbejdernes viden aktivt.

Personalestyrelsen vil ved overenskomstforhandlingerne have fokus pa at fastholde de
nuverende gode rammer for kompetenceudvikling. Derudover skal overenskom-
sterne bidrage til, at flere seniorer bliver pa arbejdsmarkedet, og at flere indvandrere
og efterkommere kommer i beskaftigelse.
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- Mere fleksibel og lokal londannelse
En gget brug af mulighederne i de nye lgnsystemer kan medvirke til at fastholde en
kvalificeret og effektiv varetagelse af arbejdsopgaverne pa de statslige arbejdspladser.

Med de nye lonsystemer har ledelsen mulighed for at aflonne medarbejderne malrettet
ud fra en konkret vurdering af kvalifikationer, indsats og resultater. En aktiv brug af
de nye lonsystemer kan medvirke til at rekruttere, motivere og fastholde kvalificeret
arbejdskraft samt tydeliggare ledelsens prioriteringer og arbejdspladsens mal.

| dag udger de centralt aftalte stigninger den starste del af lgnudviklingen, og det
begranser den lokale londannelse. Der skal vaere mere plads til at aflonne medarbej-
derne malrettet, bl.a. ved en oget brug af resultatlon. Samtidig skal flere faggrupper
veere omfattet af de nye lgnsystemer.

Rammerne for den lokale londannelse skal udvides, og flere skal have mulighed for at
forhandle lgn direkte med deres leder. Samtidig skal medarbejderne have starre
mulighed for at valge mellem lgn, pension og frihed.

- Rammer for en effektiv lokal administration

For at staten kan lgse opgaverne effektivt skal arbejdspladserne have mulighed for at
anvende ressourcerne optimalt. Det kan bl.a. ske via gode rammer for en effektiv lokal
administration sdsom fleksible regler om arbejdstid.

Derfor vil Personalestyrelsen til overenskomstforhandlingerne fokusere pa at gere
arbejdstidsreglerne endnu mere fleksible. Det er en fordel for savel arbejdsplads som

medarbejdere.

Derudover skal de administrative opgaver begraenses ved at forenkle og modernisere
overenskomster og aftaler. Det vil frigare tid til udvikling.
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ARBEJDSKRAFT NOK TIL AT LSE STATENS
OPGAVER

Befolkningsudviklingen med flere xldre og feerre unge sxtter fokus pa behovet for at

fastholde seniorerne lengere tid pd arbejdsmarkedet. Det understreger ogsa nedven-
digheden af at i flere indvandrere og efterkommere i beskaftigelse.

Statens arbejdspladser skal derfor blive bedre til at se mulighederne i mangfoldighed
og bruge medarbejdernes forskellighed som en ressource.

Det forudsatter fokus pa den enkelte medarbejders potentialer. Samtidig er en lo-
bende og malrettet udvikling af den enkeltes kompetencer en nodvendighed, hvis
medarbejderens ressourcer skal anvendes optimalt.

Kravene til opgavelosningen @ndres hele tiden, og statens arbejdspladser skal ogsa
fremover vere dynamiske og kvalitetsbevidste. Det krever kompetencer, der kan
matche @ndringer i jobindhold og nye samarbejdsformer, og som kan sikre fortsat
udvikling af opgaver og service.

Ved OKO8 vil Personalestyrelsen derfor fokusere pa:
* At fastholde flere kvalificerede seniorer

* At flere indvandrere og efterkommere bliver ansat i staten
* At fastholde fleksible rammer for kompetenceudvikling

ARBEJDSKRAFT NOK TIL AT LOSE STATENS OPGAVER
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SENIORER SKAL BLIVE LANGERE PA ARBEJDSMARKEDET

Seniorer er en vigtig ressource pa statens arbejdspladser. Ved OKO08 vil Personalestyrelsen derfor
arhejde for, at de pligtige afgangsaldre bliver havet, og at tjenestemandspensionen bliver moderniseret,
sd flere tenestemand bliver tilskyndet 12/ at blive lengere pa arbejdsmartedet.

Aldersfordelingen i staten har «endret sig gennem de senere dr, sd der er blevet flere
aldre og ferre yngre medarbejdere. Udviklingen vil fortsette de kommende ar, men
der vil ikke veere tale om dramatiske @ndringer, jf. figur 2. Ifolge prognosen vil ande-
len af medarbejdere i staten pa 55 ar og derover stige fra 23,0 pct. 1 2005 til 25,6 pct. i
2015, og gennemsnitsalderen vil stige fra 43,7 ar i 2005 til 44,6 ar 1 2015. Den gen-
nemsnitlige levealder vil imidlertid samtidig blive lengere, ligesom helbredstilstanden
blandt @ldre generelt ma forventes at blive bedre.

Flere zldre, faerre unge
Figur 2: Aldersfordeling for medarbejdere i staten i 1995, 2005 og 2015
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Kilde: Danmarks Statistik og Finansministeriets egne beregninger.

10 ARBEJDSKRAFT NOK TIL AT LOSE STATENS OPGAVER



Den hoje andel af xldre medarbejdere og de kommende sma ungdomsargange gor det
nodvendigt, at statens arbejdspladser har fokus pa at fastholde seniorerne, hvis
opgaverne fortsat skal loses med effektivitet og kvalitet. Som led i trepartsforhand-
lingerne er det derfor blevet aftalt, at arbejdspladsens indsats for at fastholde seniorer
skal fremga af personalepolitikken.

Trepartsaftalerne

Regeringen, KL, Danske Regioner, LO, FTF og AC gennemfgorte i foraret 2007 en
reekke droftelser med henblik pa at sikre medarbejdernes kompetencer, attraktive
arbejdspladser, og rekruttering af medarbejdere til den offentlige sektor pa bade
kort og langt sigt. Droftelserne mundede ud i trepartsaftalen af 17. juni 2007 mel-
lem regeringen, KL, Danske Regioner, LO og AC og trepartsaftalen af 1. juli 2007
mellem regeringen, KL, Danske Regioner og FTF.

Et udviklende og meningsfyldt arbejde med et klart formal og et fortsat fokus pa
kompetenceudvikling og efteruddannelse er centralt i forhold til at fastholde seniorer.
En seniorsamtale, hvor der er serlig fokus pa medarbejderens fremtidige arbejdsliv,
kan samtidig medvirke til at klargore den enkelte seniors onsker til arbejdslivet pa
kortere og lengere sigt.

Senior- og fastholdelsesordninger er endnu en metode, som arbejdspladsen kan bruge
til at fastholde seniorer, hvis bade arbejdsgiveren og medarbejderen onsker det.

Senior- og fastholdelsesordninger

e For medarbejdere, der er fyldt 60 ar, kan der aftales en seniorordning med deltid
med hel eller delvis pensionsmaessig kompensation

e For medarbejdere, der er fyldt 62 ar, kan der aftales en fastholdelsesordning
med op til en dags betalt frihed pr. maned. Desuden kan der aftales en seerlig
fastholdelsesbonus, hvis medarbejderen udskyder sin fratreeden til et neermere
aftalt tidspunkt

e For medarbejdere, der er fyldt 55 ar, kan der aftales en retreeteordning med hel
eller delvis pensions- og lenmeessig kompensation

Seniorordninger med nedsat tid og fastholdelsesordninger med en eller flere betalte
fridage er det mest anvendte. Siden 2003 er der sket knap en fordobling i brugen af
seniorordninger med nedsat tid, mens brugen af fastholdelsesordninger med en eller
flere betalte fridage er firedoblet.

ARBEJDSKRAFT NOK TIL AT LOSE STATENS OPGAVER 1"



Tabel 1: Antal medarbejdere pa udvalgte senior- og fastholdelsesordninger, 2003 - 2006

2003 2004 2005 2006
Aftrapning i tid (deltid) 343 410 616 615
Betalte fridage 220 504 576 898

Note: Antallet af medarbejdere med betalte fridage er baseret pa en mindre stikproveundersogelse.

Kilde: ISOLA og Personalestyrelsens sporgeskemaundersogelse om brugen af fastholdelsesordninger i staten, 2007.

Set i forhold til antallet af medarbejdere i malgruppen, betyder det, at ca. 5 pct. af
alle medarbejdere pa 60 ar og derover har en seniorordning med nedsat tid, og at ca.
15 pct. af alle medarbejdere over 62 ar har en fastholdelsesordning med en eller flere
betalte fridage.

Senior- og fastholdelsesordninger er et fleksibelt redskab, som statens arbejdspladser
fortsat skal kunne anvende. Ordningerne skal derfor bevares, men muligheden for at
tilpasse dem til de lokale forhold og alene anvende dem, nir det er hensigtsmeessigt,

er afgorende. Senior- og fastholdelsesordninger skal derfor ikke vaere en rettighed for
den enkelte medarbejder. Vejen frem er en fleksibel personalepolitik, der giver arbejds-
giveren mulighed for at bruge forskellige instrumenter og skraeddersy indsatsen efter
den enkeltes og arbejdspladsens behov.

Med trepartsaftalerne har regeringen afsat en pulje pa i alt 900 mio. kr. til fremme af
initiativer, der kan bidrage til at fastholde seniorer i job. Det er en del af aftalen, at
overenskomstparterne pa hele det offentlige omrade skal aftale den konkrete anven-
delse af midlerne ved overenskomstforhandlingerne i 2008.

Lavere pligtige afgangsaldre skal lgftes

Formelle aldersgreenser mé ikke hindre, at medarbejdere kan blive pa arbejdsmarke-
det, hvis de selv og deres arbejdsgivere onsker det. Finansministeriet overvejer i det lys
tjenestemands generelle afgangsalder pa 70 ar.

En rakke tjenestemand i f.eks. forsvaret, politiet og kriminalforsorgen har en lavere
pligtig afgangsalder end tjenestemandslovens generelle 70 ar. I forsvaret er der saledes
i dag 9.000 tjenestemand med en afgangsalder pa 60 ér. I politiet og kriminalforsorgen
er der henholdsvis 11.000 og 3.800 tjenestemand med en afgangsalder pa 63 ar.
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De lavere aldersgraenser har bl.a. varet begrundet med de fysiske krav, som arbejdet
stiller og et enske om at skaffe plads til ledige pa arbejdsmarkedet. Med den lengere
levetid og mangel pé arbejdskraft har disse hensyn ikke lengere samme vagt.

Ved OKO5 blev det aftalt, at det skal vare muligt for den enkelte tjenestemand og ar-
bejdsgiveren at aftale en hojere afgangsalder, dog maksimalt 70 dr. Overenskomstpar-
terne har efterfolgende forhandlet om kriterier for brug af ordningen. Forhandlingerne
er endnu ikke afsluttet pa alle omrader.

Regeringen, Socialdemokraterne, Dansk Folkeparti og Det Radikale Venstre indgik i
juni 2006 en velfeerdsaftale. Velfeerdsaftalen indebaerer reformer pa en lang reekke
omrader bl.a.

e Senere tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet

e Flere indvandrere og efterkommere i arbejde

e Styrket voksen- og efteruddannelse

Parterne bag velferdsaftalen er enige om, at det er uhensigtsmaessigt, at tjeneste-
mend, der har et godt helbred og kan udfylde jobbet, skal fratreede pa grund af en
formel aldersgranse.

Personalestyrelsen vil derfor ved OKO8 arbejde for, at de pligtige afgangsaldre i bl.a.
politiet, forsvaret og kriminalforsorgen bliver loftet.

Ved tidlig fratreeden skal tjenestemands pension ligne andres

Det er vigtigt at tilskynde tjenestemaend til at blive lengere pa arbejdsmarkedet. I vel-
ferdsaftalen er der derfor lagt op til at skerpe fradragene i tjenestemandspensionen
ved tilbagetrakning for folkepensionsalderen.

Hensigten er, at beregningen af tjenestemandspensioner tilnzrmes de beregnings-

principper, som anvendes ved de almindelige arbejdsmarkedspensioner. Andringerne
skal gzelde for tjenestemend, der ikke er fyldt 48 ar ved udgangen af 2006.

HVORDAN SIKRER VI ARBEJDSKRAFT NOK TIL AT L@SE STATENS OPGAVER FREMOVER? 13



Pd baggrund af velferdsaftalen vil Personalestyrelsen ved OKO8 arbejde for, at for-
tidspensionsfradragene for tjenestemand bliver forhojet.

14 " ARBEJDSKRAFT NOK TIL AT L@SE STATENS OPGAVER




STATEN SKAL ANSATTE FLERE INDVANDRERE OG EFTERKOMMERE

Flere integrations- og opleringsstillinger skal fa flere indvandrere og eferkommere i arbejde i staten.
Ved OK 08 vil Personalestyrelsen arbejde for at fjerne kravet om, at stillingerne skal foroge antallet
af beskaftigede hos arbejdsgiveren.

Andelen af danskere der er i beskeaftigelse er vasentligt hojere end andelen af indvan-
drere og efterkommere, der er i beskaftigelse'. I januar 2006 var beskaftigelsesfre-
kvensen 50 pct. for 25-64-arige indvandrere og efterkommere. Til sammenligning var
beskeftigelsesfrekvensen for danskere 77 pct.

En stigende beskeaftigelse blandt indvandrere og efterkommere kan bidrage til at oge
udbuddet af arbejdskraft. En oget beskaftigelse vil ogsa kunne bidrage til at styrke
kvaliteten af opgavelosningen pa statens arbejdspladser, fordi en stab af medarbejde-
re med en bred vifte af kompetencer og erfaringer har bedre forudsztninger for at
levere en god service til borgere og virksomheder.

Personalesammensztningen i statens institutioner bor sa vidt muligt afspejle arbejds-
styrkens sammensatning, Milet er, at andelen af indvandrere og efterkommere skal
udgore mindst 4 pct. af medarbejderne i staten.

Andelen af indvandrere og efterkommere udgjorde i gennemsnit 2,6 pct. af statens
medarbejdere i 2. kvartal 2007. Andelen af nyansatte indvandrere og efterkom-
mere udgjorde derimod 4,8 pct. i 2. kvartal 2007, mens andelen af elever udgjorde
11,3 pct. Den hgje andel af nyanseettelser tyder pa, at udviklingen gar i den rigtige
retning.

Feerre begraensninger for integrations- og opleringsstillinger

Begrensede eller manglende kompetencer kan gore det vanskeligt for indvandrere og
efterkommere at fi et job. For at overvinde denne barriere indgik Personalestyrelsen
og CFU ved OKO5 en aftale om integrations- og oplaringsstillinger.

1 Indvandrere og efterkommere defineres som indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande.
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Formalet med aftalen er, at grupper med manglende sprogkundskaber eller faglige
kompetencer gennem ansattelse og oplering kan opna bedre forudsatninger for at
blive ansat i en ordinzr stilling eller at ga 1 gang med et uddannelsesforlob.

En medarbejder i en integrations- og oplaeringsstilling anseettes 37 timer om ugen.
80 pct. af arbejdstiden skal bruges til arbejde og 20 pct. til opkvalificering. Arbejds-
pladsen skal betale medarbejderen 80 pct. af den overenskomstmeessige begyndel-
seslgn.

15 ministeromrader har i dag medarbejdere i integrations- og opleringsstillinger, og
der er gode eksempler p4, at ansattelser har fort til ordinar beskeftigelse. For at oge
andelen af beskaftigede indvandrere og efterkommere er det vigtigt, at muligheden
bruges endnu mere. Det kraever storre fleksibilitet i forhold til oprettelsen af stillin-
gerne.

Med den nuverende aftale er det et krav, at integrations- og oplaringsstillingen skal

oge antallet af beskaftigede hos arbejdsgiveren. Det vil sige, at der skal vare tale om
merbeskaftigelse. Ved OKO8 vil Personalestyrelsen arbejde for at fjerne dette krav.
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KOMPETENCEUDVIKLING FOR ALLE HELE ARBEJDSLIVET

Kompetencendvikling gennem hele arbejdslivet er vigtigt, bade for arbejdspladsen og for den enkelte
medarbejder. Men kompetencendvikling skal tilpasses effer de konkrete forbold og behov snarere end
at vaere rettighedshaseret.

Lobende udvikling af medarbejdernes kompetencer er en forudsatning for, at statens
arbejdspladser kan varetage arbejdsopgaverne effektivt og kvalificeret. Gode mulig-
heder for kompetence- og karriereudvikling er ogsa en vigtig faktor, nar den enkelte
arbejdsplads skal fastholde og rekruttere medarbejdere.

For den enkelte medarbejder er kompetenceudvikling med til at skabe engagement og
arbejdsglede. Siledes viser Personalestyrelsens motivationsundersogelse fra 20006, at
kompetence- og karriereudvikling har afgerende betydning for medarbejdernes
motivation. Samtidig er lobende kompetenceudvikling den bedste garanti for at for-
blive en attraktiv og vardifuld medarbejder pa arbejdsmarkedet.

I statens personale- og ledelsespolitik er der lagt vaegt pa, at statens arbejdspladser
prioriterer kompetenceudvikling hojt. En ansattelse i staten skal vaere kvalificerende,
savel 1 staten som pa det ovrige arbejdsmarked.

Motivationsundersogelsen viser, at statens arbejdspladser ogsa i praksis legger vagt pd
kompetenceudvikling. 58 pct. af de adspurgte i undersogelsen er helt enige eller enige
i, at de har gode muligheder for at udvikle deres faglige kompetencer, og 54 pct. er
helt enige eller enige i, at de har gode muligheder for at udvikle deres personlige
kompetencer, jf. figur 3. Det er en stigning i forhold til 2000. Staten arbejdspladser er
derfor godt med, nar det drejer sig om kompetenceudvikling.
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Kilde: Personalestyrelsens motivationsundersogelse 2006.

Fleksible rammer for den lokale kompetenceudvikling
De overordnede rammer for kompetenceudviklingsindsatsen i staten er fastlagt i af-
talen om kompetenceudvikling,
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Aftalen om Kompetenceudvikling indebaerer bl.a.:

e At kompetenceudviklingen skal veere strategisk og systematisk. Det vil sige, at
kompetenceudviklingen skal have sammenhang med institutionens mal og op-
gaver, og at indsatsen for kompetenceudvikling skal vaere en planlagt og le-
bende proces

e At kompetenceudvikling er et feelles ansvar for ledere og medarbejdere. Lederen
skal fastlaegge rammer og give mulighed for kompetenceudvikling, mens medar-
bejderen aktivt skal arbejde for at na aftalte mal

e At kompetenceudvikling kan ske bade gennem det daglige arbejde og ved delta-
gelse i efter- og videreuddannelse

o At der ved de arlige medarbejderudviklingssamtaler opstilles og felges op pa ud-
viklingsmal for den enkelte medarbejder

Aftalen udgor en fleksibel ramme, der giver mulighed for lokalt at tilrettelaegge ind-
satsen efter arbejdspladsens og den enkelte medarbejders behov.

Industriens kompetenceudviklingsfond

Ved overenskomstforhandlingerne pa industriens omrade i foraret 2007 blev det
aftalt at oprette en kompetenceudviklingsfond. Fonden yder tilskud til delvis deek-
ning af medarbejdernes lentab i forbindelse med efter- og videreuddannelse samt
tilskud til kursusgebyrer mv. Samtidig blev det aftalt, at medarbejdere pa industri-
ens omrade har ret til 2 ugers frihed om aret til efter- og videreuddannelse, der er
relevant inden for industriens overenskomsts og industriens funktioneeroverens-
komsts omrader. Afviklingen af uddannelsesdagene skal ske under hensyn til virk-
somhedens produktionsforhold, og det er op til arbejdsgiveren, om der skal betales
len under uddannelsen. Hvis medarbejderen ikke modtager len, kan der seges om
tilskud fra Kompetenceudviklingsfonden til delvis deekning af lentabet.

I staten planlegges den enkelte medarbejders kompetenceudvikling i dialog mellem
leder og medarbejder bl.a. 1 forbindelse med medarbejderudviklingssamtalen. Det
betyder at udviklingsindsatsen kan malrettes den enkeltes og arbejdspladsens behov,
og gor det muligt f.eks. at prioritere grupper med et serligt uddannelsesbehov. Det er
derfor Personalestyrelsens holdning, at uddannelse og udvikling fortsat skal kunne
tilpasses efter konkrete forhold og behov snarere end at vere rettighedsbaseret.
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En styrket indsats for kompetenceudvikling og videre- og efteruddannelse

Pa statens omrade foregir kompetenceudvikling som hovedregel i arbejdstiden, dvs. at
medarbejderen som oftest fir fuld lon under uddannelse, ligesom medarbejderen som
regel far betalt evt. uddannelsesomkostninger sisom kursusgebyrer. Det er den enkelte
arbejdsplads, som betaler disse udgifter.

Siden 2002 har midler fra Kompetencefonden suppleret de statslige arbejdspladsers
egne midler til uddannelse og udvikling. Fonden udbetaler arligt 43 mio. kr. og yder
stotte til individuel kompetenceudvikling, Fonden supplerer Udviklings- og Omstil-
lingstonden, der drligt indeholder 24 mio. kr. og har til formal at stotte organisatori-
ske udviklingsprojekter.

Trepartsaftalerne indebzrer, at indsatsen for kompetenceudvikling og efter- og vide-
reuddannelse pa de offentlige arbejdspladser skal styrkes. I den forbindelse har rege-
ringen afsat 700 mio. kr. Det er aftalt, at de konkrete rammer og retningslinjer for
udmontning af midlerne skal aftales mellem parterne i forbindelse med overens-
komstforhandlingerne i 2008, herunder om der skal vare sarlige prioriteringer i for-
bindelse med tildelingen af midler.
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MERE FLEKSIBEL OG LOKAL LONDANNELSE

De nye lonsystemer fungerer godt og giver arbejdspladserne mulighed for at anvende

lonkronerne malrettet. Men der er stadig behov for at gore londannelsen mere flek-
sibel.

Forst og fremmest skal en storre del af londannelsen ske lokalt. De enkelte arbejds-
pladser skal have endnu bedre mulighed for at honorere medarbejderne efter kvalifi-
kationer, indsats og resultater.

For at de nye lonsystemer fortsat skal have succes, er det afgorende, at medarbejderne
kan gennemskue den lokale londannelse — ogsa deres egen! Mere dialog og dbenhed
om lon er derfor vigtig. Den enkelte medarbejder skal kunne forhandle lon direkte
med sin leder og dermed fa mere indflydelse pa sin egen lon.

Endelig skal sammensatningen af lonnen ogsd vare fleksibel for den enkelte medar-
bejder. Det skal vere muligt at valge mellem f.eks. lon og pension.

Personalestyrelsen vil ved OKO08 fokusere pa:

* At flere medarbejdere omfattes af nye lonsystemer
* At der bliver mere plads til lokal londannelse og oget brug af resultatlon
* At den enkelte medarbejder fir mulighed for selv at forhandle sin lon

* At den enkelte medarbejder fir oget adgang til at velge mellem lon, pension og
frihed
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MERE LOKAL LONDANNELSE

Flere medarbejdere i staten skal vare omfattet af de nye lonsystemer, og der skal vare plads 11l mere
lokal londannelse, sa lonnen i hojere grad kan knyttes direkte sammen med medarbejdernes kvalifi-
kaltioner, indsats og resultater.

Medarbejderne i staten har haft en positiv reallonsudvikling pa genemsnitlig 1,6 pct.
pr. ar siden 1996, jf. figur 4. Det svarer til udviklingen i den private sektor.

Positiv reallensudvikling
Figur 4: Reallonsudvikling i staten, 1996 - 2006
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Note: Indeks for lonniveau (1. kvt. 1996 = 100).

Kilde: Danmarks Statistik og Personalestyrelsens egne beregninger.
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De nye lgnsystemer

De nye lonsystemer understotter institutionens mal og ledelsens prioriteringer ved at
knytte medarbejdernes lon taettere sammen med deres kvalifikationer, indsats og
resultater.

De nye lonsystemer i staten blev introduceret i 1998 og er gradvist blevet udbredt
til flere personalegrupper. Formalet er at skabe et fleksibelt loansystem, som kan
medvirke til at tiltraekke, motivere og fastholde kvalificeret arbejdskraft. Der er i
dag ca. 122.000 arsveerk pa nye lensystemer. Det svarer til 70 pct. af statens medar-
bejdere.

De gamle lgnsystemer var karakteriseret ved automatiske og anciennitetsbaserede
lenstigninger. | de nye lgnsystemer bestar lonnen af en basislen og tilleeg, som for-
handles pa den enkelte arbejdsplads. Medarbejderen far individuelle tilleeg ud fra
faglige og personlige kvalifikationer eller for saerlige arbejdsopgaver. Der er ogsa
mulighed for at give resultatlen og engangstilleeg ud fra medarbejderens indsats og
preestationer.

Lonudviklingen er hojere for medarbejdere pa nyt lonsystem end pd gammelt lonsy-
stem, jf. figur 5. Det skyldes bl.a., at medarbejdere pa nye lonsystemer har et kortere
trinforlob kombineret med bedre mulighed for lokal lendannelse.
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Hgjere lenudvikling for medarbejdere pa nyt lensystem
Figur 5: Lenudvikling for medarbejdere pa hhv. nyt og gammelt lgnsystem, 2000-2006
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Note: Indeks for udvikling i samlet lon (2000 = 100).

Kilde: ISOLA.

Flere pa nye lgnsystemer

Personalestyrelsen vil ved OKO8 arbejde for at flere personalegrupper omfattes af de

nye lonsystemer. I dag er 70 pct. af medarbejderne omfatttet af nye lonsystemer. Der
er fortsat store personalegrupper, primeart inden for politiet, forsvaret, kriminalforsor-
gen og folkekirken, som endnu ikke er overgéet til nyt lonsystem.

Personalestyrelsen vil ligeledes arbejde for at afskaffe frivillige overgangsordninger,
som cksempelvis findes i AC-overenskomsten. De frivillige overgangsordninger
indebarer, at medarbejdere, der var ansat, da de nye lonsystemer blev indfort, har
mulighed for at forblive pa gammelt lonsystem.
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Mere plads til lokal Iendannelse

De nye lonsystemer fungerer kun efter hensigten, hvis der er noget at forhandle om
pa de enkelte arbejdspladser. Der skal derfor i londannelsen vare mere plads til
individuelle tilleg, iser i form af resultatlon.

Mere plads til den lokale londannelse kraver lavere generelle lonstigninger, nar de
centrale parter aftaler den okonomiske ramme for overenskomstfornyelsen. Samtidig
mié andre centralt aftalte lonstigninger, for eksempel i form af generelle tilleg, automa-
tiske anciennitetsstigninger og overgangsordninger, ikke legge beslag pa for stor en
del af lonsummen. Endelig kan der skabes mere plads til den lokale londannelse ved
at centralt aftalte basislonforlob gores kortere.

I dag anvendes omkring 7 pct. af den samlede lonsum for medarbejdere pa de nye
lonsystemer til lokale tilleg. Andelen har ligget nasten konstant pa dette niveau siden
2001. Ved OKOS8 vil Personalestyrelsen arbejde for, at den lokale londannelse udgor
en storre andel af den samlede lonsum.

En storre del af Ignnen skal udbetales som resultatlen
Resultatlon er et godt redskab til at sxtte arbejdspladsens mal i centrum og tydeliggore
ledelsens prioriteringer.

Resultatlon understotter den konkrete opgavelosning og kan bidrage til storre kvalitet
1 opgavelosningen og oget fokus pa borgernes behov og ensker. Herudover kan
resultatlon skabe oget motivation hos medarbejderne og forbedre samarbejdet mellem
ledelse og medarbejdere.

I mange situationer kraver losning af opgaverne samarbejde, og her vil det vare
naturligt, at resultatlonnen understotter en teampreastation. I andre situationer vil en
individuelt baseret resultatlon veere det naturlige valg.

Det er Personalestyrelsens mal, at en storre del af lonnen skal udbetales som resultat-
lon. Det kraver bl.a., at resultatlonsordningerne er enkle og ubureaukratiske at
anvende.

Udbredelsen af resultatlon er ogsa et indsatsomrade i regeringens kvalitetsreform.
Medarbejdere, der yder en ekstra indsats og opnar gode resultater, skal anerkendes, og
offentlige ledere skal have en klar tilskyndelse til at udvikle kvaliteten i service og at
sorge for gode arbejdsvilkar. Malsztningen er i forste omgang, at alle ledere 1
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staten pa det borger- og virksomhedsrettede omrade bliver omfattet af en resultatlons-
kontrakt.

Udbredelse af resultatlen i dag

e 7 pct. af statens ansatte har faet resultatlen inden for det sidste ar. Det geelder
17 pct. af lederne og 5 pct. af medarbejderne

e Arbejdspladser, der anvender resultatlen, bruger primaert resultatlgn til den
overste ledelse (82 pct.) og i mindre omfang til linjeledere (51 pct.), konsulenter
(22 pct.) og evrige medarbejdere (24 pct.)

Kilde: Personalestyrelsens motivationsundersogelse 2006 og Personalestyrelsens egne undersogelser.

Motivationsundersogelsen 20006 viser, at medarbejderne er interesserede i, at en storre
del af lonnen afspejler deres resultater. Hvis lonvilkdrene kunne sammensattes pa en
anden made, ville hver tredje i hoj grad eller i meget hoj grad legge vagt pd, at
resultatlon i hojere grad indgik som en del af deres lon, og at en storre del af lonnen
blev aftalt lokalt. Hver tredje ville i nogen grad legge vagt pa muligheden for resultat-
lon og en storre lokal londannelse.

Undersogelsen viser endvidere, at medarbejdere, som har fiet resultatlon, er meget
tilfredse med, at lonnen afspejler deres indsats. Samtidig oplever medarbejderne, at
resultatlon far dem til at sette mere fokus pa opgaver og mal samt yde en ckstra
indsats.

Der kan ligeledes vare en positiv effekt af resultatlon i form af bedre dialog mellem
ledere og medarbejdere om vigtige mal og resultater.

Endelig viser undersogelsen, at medarbejdere, der har fiet resultatlon, generelt har en

mere positiv holdning til spergsmal om madlsetninger i jobbet, effektivitet i opgaveva-
retagelsen og hjxlp fra kolleger, jf. figur 6.
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Resultatlon betaler sig
Figur 6: Andel medarbejdere med og uden resultatlen, der er enige eller helt enige i
udsagn om deres job
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Note: Omfatter kun medarbejdere uden ledelsesansvar.

Kilde: Personalestyrelsens motivationsundersggelse 2006.

Personalestyrelsen vil ved OKO08 arbejde for at udvide rammerne for den lokale
lgndannelse, si en stgrre del af lgnkronerne kan anvendes til resultatlgn.
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FLERE SKAL HAVE INDIVIDUEL FORHANDLINGSRET

Nar medarbejderne har mulighed for at forhandle lon direkte med deres leder, bliver lontildelingen
mere aben og vedkommende. 1ed OKOS vil Personalestyrelsen arbejde for, at den individuelle
Jorbandlingsret bliver udbredt, sa flere grupper far mulighed for sely at forbandle lon.

Lonnen skal bruges aktivt. Det handler ikke kun om kroner og ore, men ogsa om at
skabe forstaelse for, hvorfor medarbejderne far den lon, de gor.

Medarbejderen og lederen har det bedste kendskab til det daglige arbejde. Derfor skal
forhandlingsreglerne vaere mere fleksible, sa individuelle tilleg kan forhandles direkte
med den enkelte medarbejder.

Dialogen om lgn mellem leder og medarbejder skal styrkes

I dag kan den enkelte medarbejder godt tale om lon med sin leder, selvom forhand-
lings- og aftaleretten for de fleste grupper ligger hos tillidsreprasentanten. Men begge
parter kan opleve samtalen om lon som unedvendig og uforpligtende, nir de egentlige
forhandlinger skal forega med tillidsreprasentanten.

Motivationsundersogelsen 2006 og Statens Personaleforum 20006 viser, at statens
medarbejdere bakker op om principperne bag de nye lonsystemer. Men mange
medarbejdere oplever tildelingen af lokale tilleg som uigennemskuelig og tilfaldig.
Kun 15 pct. opfatter lonforhandlingen som en aben proces, og de ferreste drofter lon
med deres leder eller tillidsreprasentant.
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Dialogen om lgn skal forbedres
Figur 7: Abenhed om Ign
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Note: Omfatter kun medarbejdere pa nyt lonsystem.

Kilde: Personalestyrelsens motivationsundersogelse 2006.

Individuel forhandlingsret skal bredes mere ud
Muligheden for selv at forhandle lon styrker dialogen mellem leder og medarbejder.
Desuden gor det processen mere gennemskuelig og vedkommende for den enkelte.

Der er i dag individuel forhandlingsret for chefer samt special- og chefkonsulenter.
Derudover har enkelte grupper mulighed for individuelle lonforhandlinger, hvis der
ikke er valgt en tillidsrepresentant eller den enkelte institution og den faglige organisa-
tion indgar aftale om det. For AC-medarbejdere og maskinmestre er der aftalt en
forsegsordning om individuelle lonforhandlinger med efterfolgende godkendelse af
tillidsrepraesentanten.
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Individuel forhandlingsret i dag
Der blev indfert individuel forhandlingsret for chefer i 1999 og for special- og chef-
konsulenter i 2003.

Ved OKO5 indgik parterne en aftale om, at medarbejderne inden for en raekke
grupper selv kan forhandle deres lgn, nar der ikke er valgt en tillidsrepraesentant,
eller institutionen og organisationen indgar aftale om det. Aftalen omfatter kanti-
neledere, ejendomsservicemedarbejdere ved en reekke statsinstitutioner, veerksteds-
funktionaerer ved universiteter og forskningsinstitutioner samt tekniske ledere ved
Rigspolitiet.

Tilsvarende blev parterne enige om en ordning pa forsggsbasis i AC-overenskomsten
og organisationsaftalen for maskinmestre i land. Pa den enkelte arbejdsplads kan
det aftales, at medarbejderne selv forhandler med deres leder om lokale Igntillaeg,
eventuelt bistdet af deres tillidsrepraesentant. Tillidsrepreesentanten godkender
efterfelgende aftalerne.

Godt 40 pct. af medarbejderne i staten pa nyt lonsystem eftersporger mulicheden for i
hojere grad selv at forhandle lokale tilleg. Det er et generelt onske pa tvears af uddan-
nelsesniveau, jf. figur 8.
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Interesse for selv at forhandle lgn
Figur 8: Jeg onsker i hojere grad end i dag selv at forhandle mine lokale lgntilleg
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Note: Omfatter kun medarbejdere pa nyt lonsystem, ekskl. chefer og special- og chefkonsulenter.

Kilde: Personalestyrelsens motivationsundersogelse 2006.
Ved OKOS8 vil Personalestyrelsen arbejde for, at forsegsordningen for akademikere og

maskinmestre gores permanent, og den individuelle forhandlingsret udbredes til flere
omridert.
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FRIT VALG MELLEM L@N, PENSION OG FRIHED

Fleksibel londannelse handler ikke kun om nye lonsystemer og resultatlon. Det kan ogsa vere flef-
sibilitet for den enkelte 7 form af en valgmulighed mellens lon, pension og fribed.

Der eksisterer allerede i dag flere muligheder for at velge mellem lon, pension og
frihed. Eksempelvis kan arbejdsgiveren og medarbejderen aftale, at de sxrlige ferie-
dage godtgores kontant ved feriedrets udlob i stedet for at blive afviklet, og den 5. fe-
rieuge kan overfores til naste feriear. Begge muligheder giver oget fleksibilitet for den
enkelte og kan vaere med til at sikre udbuddet af arbejdskraft.

Frit valg pa det private arbejdsmarked
DI og CO-Industri indgik i februar 2007 aftale om etablering af en sakaldt Fritvalg
Lonkonto i Industriens Overenskomst og Industriens Funktioneeroverenskomst.

Aftalen indebeerer, at medarbejderne far en individuel Fritvalg Lenkonto. Medar-
bejderne kan veelge mellem at fa udbetalt pengene kontant, bruge dem til segne-
helligdage og feriefridage, til pensionsindbetaling eller til efteruddannelsesformal.
Medarbejderne kan veelge frihed inden for rammerne af de eksisterende aftaler om
ferie og fridage. Aftalen giver dermed ikke adgang til et gget antal fridage.

Ordningerne skal passe til staten og de muligheder, der allerede findes. Derudover er
det vasentligt, at ordningerne om frit valg bliver enkle at administrere. Fleksibiliteten
skal std mal med de administrative omkostninger.

Et oget frit valg pa det statslige omrdde bor af hensyn til arbejdsudbuddet ikke inde-
bare en mulighed for at valge yderligere frihed til. Valgfriheden skal med andre ord
holdes inden for rammerne af de eksisterende aftaler om ferie og fridage. Valgfrihe-
den kan omfatte, at frihed fravalges til fordel for mere i lon eller pension, eller at der
gives et valg mellem lon eller pension.
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Medarbejdernes holdning til frit valg

Medarbejderne i staten er interesserede 1 at have indflydelse pé, hvordan deres lon- og

ansattelsesvilkar sammensattes.

Motivationsundersogelsen 2006 viser, at 7 ud 10 medarbejdere 1 staten er overvejende

positive over for en mulighed for frit valg mellem lon og pension.

@get adgang til at veelge mellem lgn og pension

Pensionsbidragene i de statslige overenskomster er udbygget igennem en arrackke. Der

er lagt vagt pa at sikre medarbejdernes fremtidige forsorgelse, bl.a. gennem en
arbejdsmarkedspensionsordning. Men pa de omrader, hvor pensionsordningen vur-
deres tilstrackkeligt udbygget, skal medarbejderen i et vist omfang have mulighed for
selv at velge mellem lon eller pension.

Ved OKO5 fik akademikerne mulighed for at vaelge mellem pension og len. Den af-
talte pensionsforhgjelse pa 0,3 pct. kan efter medarbejderens gnske blive udbetalt
som lgn i stedet for pension.

Hyvis valget mellem lon og pension skal have bred interesse, skal det dreje sig om be-
lob af en markbar storrelse. Det skal derfor ikke kun dreje sig om eventuelle fremti-

dige pensionsforbedringer, men ogsi gzxlde allerede aftalte pensionsbidrag over 15 pct.
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RAMMER FOR EN EFFEKTIV LOKAL
ADMINISTRATION

De lokale arbejdsgivere skal primzart anvende krafterne pa at udvikle arbejdspladser-
ne og knap sd meget pa at administrere. Derfor vil Personalestyrelsen fortsette med at
forenkle og modernisere overenskomster og aftaler. Et mere ensartet og enkelt
administrationsgrundlag vil bidrage til at begranse de administrative opgaver. Ek-
sempelvis skal ensartede bestemmelser systematiseres og formuleres ens; og aftaler,
der deekker ganske fa personer, skal sammenlaegges.

Arbejdstiden skal kunne tilrettelaegges efter forholdene péa den enkelte arbejdsplads.
Arbejdstidsreglerne skal derfor veare sé fleksible som muligt. Det er det bedste ud-
gangspunkt for en optimal anvendelse af ressourcerne og giver mulighed for, at ar-
bejdspladserne kan omstille sig til nye udfordringer.

Personalestyrelsen vil ved OKO8 fokusere pa:
* At administrationsgrundlaget bliver mere enkelt

* At de generelle arbejdstidsregler bliver endnu mere fleksible
* At lzrernes arbejdstidsregler bliver mere rammepragede og ensartede
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ET ENKELT ADMINISTRATIONSGRUNDLAG ER EN FORDEL FOR ALLE

Enkle og fleksible regler er en fordel savel for arbejdsgiverne som for medarbejderne. 1'ed OKOS
skal vi bygge videre pa landvindingerne fra OKO5. V' vil fortsatte bestrabelserne pa at modernisere
0g forenkle administrationsgrundlaget. Samtidig vil vi arbejde pa at gore arbejdstidsreglerne endnu
mere flekesible.

Opverenskomster og aftaler skal vare nemmere at administrere. Det er en forudsat-
ning for at flytte ressourcer fra administration af regler til udvikling af mennesker.

Personalestyrelsen og CFU har undersagt arbejdsgivernes egnsker til forenkling og
harmonisering af overenskomster og aftaler. Der er et faelles onske om faerre og
enklere aftaler, som

e er nemme at administrere

e er lette at forsta og enkle at kommunikere ud til ledere og medarbejdere

e rummer gode muligheder for lokal tilpasning

Personalestyrelsen satte ved OKO5 fokus pi forenkling og harmonisering. Et vaesent-
ligt resultat var reduktionen i antallet af overenskomster og aftaler.

Ved OKO5 blev 151 overenskomster og aftaler reduceret til 127.

Resultatet var bl.a., at to feellesoverenskomster blev sammenlagt og bestemmelser
i forskellige organisationsaftaler blev harmoniseret. En raekke organisationsaftaler
blev sammenlagt, bl.a. til en organisationsaftale for kontorfunktioneerer, laboran-
ter og IT-medarbejdere (HK) samt en organisationsaftale for specialarbejdere og
rengeringsassistenter (3F).

Personalestyrelsen vil ved OKO08 have fokus pa en fortsat forenkling og modernise-
ring og dermed fortswtte arbejdet med at sammenlegge og modernisere overenskom-
ster og aftaler. Det gxlder bl.a. aftaler, der dackker ganske fa personer, og aftaler, der
giver uhensigtsmaessig administration.

Personalestyrelsen vil ligeledes fortsxtte arbejdet med at sikre et mere ensartet admi-

nistrationsgrundlag. Bestemmelser, der reelt har samme indhold, skal systematiseres
og formuleres ens. Det minimerer risikoen for fejl og friger tid til udvikling,
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Endelig vil vi mere generelt arbejde for at minimere de administrative opgaver, som
folger af overenskomsterne. Eksempelvis er det et mal at begrense antallet af proce-
dureregler, der kan vaere administrativt tunge for den enkelte arbejdsplads.

Regeringen har som led i kvalitetsreformen opfordret parterne pa det offentlige ar-
bejdsmarked til at modernisere og forenkle aftaler og overenskomster, sa de bliver
enkle, ensartede, nemme at administrere og lette at tilpasse til lokale forhold.

Enkle arbejdstidsregler sparer tid
Ved OKO05 gennemforte parterne en gennemgribende revision af tjenestemandenes
arbejdstidsaftale. Resultatet er enklere og mere fleksible regler.

Anvendelsesomridet blev samtidig sterkt udvidet. En lang rakke overenskomst-
grupper har tilsluttet sig aftalen. Ca. 90.000 af statens medarbejdere er nu omfattet af
det samme regelsat.

Mere end 25 overenskomstomrader felger tjenestemandenes arbejdstidsregler,
f.eks.:

e Kontorfunktioneerer, laboranter og IT-medarbejdere

e Renggringsassistenter og specialarbejdere m.fl.

e Handvaerkere

e Tekniske designere, byggeteknikere m.fl.

e Vagtfunktionaerer og parkeringskontrollerer

e Tilsynsfunktioneerer ved eksportslagterier

Arbejdstid er dog langt fra et afsluttet kapitel. Der skal arbejdes videre pa flere fron-
ter.

Flere overenskomstgrupper
For den enkelte arbejdsgiver er det en klar fordel, at medarbejderne er omfattet af
samme eller ganske fa centrale arbejdstidsaftaler. Det gor administrationen lettere,
forebygger skavheder personalegrupperne imellem og minimerer risikoen for fejl.
Felles regler er desuden det bedste udgangspunkt for de lokale parter, nar de skal
indga tvaergiende lokalaftaler.
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En del overenskomstomrader har stadig arbejdstidsbestemmelser, der afviger fra tje-
nestemandsaftalen bdde i indhold og detaljeringsgrad, og som ogsa indbyrdes er vidt
forskellige.

Pa enkelte omrader kan der vare sarlige grunde til at opretholde “egne” arbejdstids-
regler. Men for de fleste personalegrupper vil der vere gode argumenter for at overgd
til det generelle regelsat i tjenestemandsaftalen. Der er derfor grundlag for yderligere
harmonisering pa arbejdstidsomradet.

Yderligere forenkling af reglerne

I den nye arbejdstidsaftale for tjenestemand er mange af detaljereglerne afskaffet.
Der er i langt hojere grad tale om en rammeaftale, som indeholder et sat grundregler,
der kan suppleres og fraviges ved lokale aftaler.

Det er dog ikke givet, at alle forenklingsmuligheder hermed er udtomt.

De nye regler har kun vearet i brug siden oktober 2006. Det praktiske erfaringsgrund-
lag er derfor endnu relativt beskedent. Overgangen til de nye regler har pd mange
arbejdspladser kraevet en del ressourcer, men processen har samtidig veret med til at
skarpe institutionernes fokus pa arbejdstidsvilkarene og arbejdstilretteleggelsen.

Personalestyrelsen har netop gennemfort en evaluering af den nye aftale blandt et
bredt udsnit af de institutioner mv., der administrerer reglerne i dagligdagen. Med
ganske fa undtagelser ser brugerne den nye arbejdstidsaftale som en markbar forenk-
ling, biade indholdsmaessigt og fordi flere grupper nu folger samme regelset. En del
giver desuden udtryk for, at man gerne ser dekningsomradet udvidet med yderligere
overenskomstgrupper — f.eks. journalister og ansatte efter PROSA-overenskomsten.

Evalueringen viser dog ogs4, at et par af aftalens bestemmelser af enkelte brugere
opleves som upracise eller — 1 nogle ganske fa tilfalde — direkte uhensigtsmassige.
Billedet er langt fra entydigt, idet disse synspunkter typisk kun anfores af en enkelt
bruger.

Det er imidlertid vigtigt, at aftalen i videst muligt omfang tilgodeser forholdene pa
alle de meget forskelligartede arbejdspladser i staten. Personalestyrelsen vil derfor
ved OKOS stille forslag om justeringer, der kan imedekomme de onsker og behov,
som evalueringen har afdakket.
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Storre fleksibilitet
Fleksibel arbejdstid er et flertydigt begreb. Indholdet athznger af arbejdsopgavernes
karakter og de konkrete personalegrupper pa den enkelte arbejdsplads.

Fleksibilitet opnés derfor primert ved, at de lokale parter indgér supplerende aftaler
som overbygning til de generelle arbejdstidsregler. De lokale aftaler tager afset i de
faktiske forhold pa stedet. Det kan langt hen ad vejen forene arbejdsgiverens behov
for den rigtige arbejdskraft pd det rigtige tidspunkt og medarbejdernes onsker om en
velfungerende kombination af arbejds- og privatliv. De centralt aftalte regler skal give
plads til denne fleksibilitet og hverken direkte eller indirekte vare en barriere for
smidige losninger.

Medarbejderne eftersporger individuelt tilpassede ansaxttelsesvilkar. Samtidig er der
udsigt til knaphed pa arbejdskraft. Det gor det narliggende at se pa begrebet ”fuldtid”
i de centrale aftaler.

Fuldtidsbeskaftigelse er 37 timer om ugen, men den enkelte medarbejder kan indga
aftale med sin arbejdsgiver om nedsat tid. Samtidig nedsattes lonnen forholdsmaes-
sigt. I modsatning hertil giver de galdende aftaler og overenskomster ikke medar-
bejderen mulighed for at aftale en fast arbejdstid pa mere end 37 timer om ugen med
en tilsvarende forhojelse af lonnen.

En sadan “fleksibel fuldtid” vil 1 mange tilfeelde kunne opfylde et aktuelt behov for begge
parter. Arbejdsgiveren kan fi en nodvendig ekstra arbejdskraft uden at skulle rekrut-
tere nye medarbejdere fra et i forvejen sparsomt marked. Medarbejderen kan budget-
tere med en fast, hojere lon.

Det vil ogsé give medarbejderne bedre muligheder for at justere arbejdsbelastningen
efter de forskellige livsfaser og forholdene i privatlivet. Perioder med deltid, f.eks.
mens bornene er sma eller som led i en seniorordning, kan veksle med perioder, hvor
der er lyst og overskud til at yde en ekstra indsats pa jobbet.

Personalestyrelsen vil ved OKO08 arbejde for en opblodning af 37-timersgrensen.
En anden faktor, som har stor betydning for fleksibiliteten i arbejdstilretteleggelsen er
normperiodens lengde. Iszr pa omrider, hvor opgavemzengden og arbejdsbelastningen er

sterkt svingende, hvad enten det skyldes pludseligt opstidede og uforudsigelige ad hoc
opgaver eller regelmaessige sesonudsving.
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Laengere normperioder giver en bredere planlegningshorisont og mulighed for at
disponere personaleressourcerne optimalt til sivel situationer med spidsbelastning
som perioder, hvor aktiviteterne korer pa et lavere blus.

Udgangspunktet 1 den nuvarende arbejdstidsaftale er en normperiode pa én maned,
mens AC-overenskomsten eksempelvis har en kvartalsnorm. Personalestyrelsen vil
ved OKO8 arbejde for en generel drsnorm for at opna den storst mulige fleksibilitet.

Arbejdstid pa undervisningsomradet

Undervisningsomradet har de sidste 15 ar gennemgiet en betydelig forandring. Ud-

dannelserne er géet fra en sterk central detailstyring til mal- og rammestyring. Insti-

tutionsfusioner er blevet almindelige og institutioner med kun én uddannelse afloses
af institutioner, der rummer mange uddannelser.

Tabel 2: Laererarsvaerk pa udvalgte undervisningsomrader, 2. kvartal 2007

Omrade AC coll LC/0C StK | alt
Friskoleomradet 10.412 10.412
Gymnasieskoler/HF 9.541 9.541
Erhvervsskoler 3.151 6.419 639 16 10.224
MVU-institutioner 1.874 1.090 2.964
Maritime uddannelser 78 34 49 162
SOSsuU 381 357 738
VUC (avu mv.) 912 912
Produktionsskoler 823 823
| alt 14.644 7.924 13.143 65 35.776

Note: Friskoleomradet omfatter frie grundskoler, efterskoler og husholdnings- og hindarbejdsskoler.

Kilde: Forhandlingsdatabasen og Falleskommunale Londatakontor.

De nye institutioner skal kunne fungere som en helhed og udnytte potentialet for
dynamik. Det stiller krav om, at lzerernes arbejdstidsregler i hojere grad indrettes
rammepragede og ud fra ensartede principper.

Uddannelsesinstitutionerne skal endvidere vare langt mere fleksible og skal lobende

kunne tilpasse sig skiftende behov hos elever, studerende, virksomheder og i sam-
fundet. Der stilles stadigt storre krav om udvikling, fagliched og kvalitet i uddannel-
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serne. Derfor skal lerernes arbejdstidsregler, hvor dette ikke allerede er sket, indrettes,
sd de giver mulighed for lokal prioritering og fleksibilitet.

Arbejdstidsreglerne pd undervisningsomradet er for storstepartens vedkommende
meget detaljerede og indeholder en rekke bestemmelser, der fra centralt hold angiver,
hvordan arbejdstiden skal anvendes. Det betyder, at skolelederen ikke har fuld raderet
over lerernes arbejdstid.

I regeringens globaliseringsstrategi peges der eksempelvis pa, at der er behov for at
andre gymnasielerernes arbejdstid, sd skolelederen far storre rideret over lerernes
arbejdstid. I dag reguleres omradet af nogle meget detaljerede og vidtgaende regler,
der i meget stor grad begraenser rektorernes ledelsesrum. 70 pct. af forberedelsesti-
den for gymnasielarere er reguleret i den nuvaerende centrale aftale. Aftalen indehol-
der eksempelvis ogsa bindinger pa pauser, rettetid, apparatopstilling, eksamens- og
censorfunktion samt ressourcer til ledelse og vejledning.

Mere fokus pa undervisning
Figur 9: Fordeling af lzereres arbejdstid pa gymnasieomradet, 2006/2007

4,8%

21,9%

26,4%

6,6%
29,0%
11,3%
@ Undervisning @ Forberedelse mv. O Rettetid
MW Eksamentid W Anden tid O Pauser

Note: Ekskl. ferie & fridage. Tallene er baseret pa data fra en stikprove pa 579 lerere fordelt pa 29
gymnasier og vegtet for at sikre reprasentativitet pa landsplan.

Kilde: Ramboll Management: Kortlegning af lerernes arbejdstid pd de almene gymnasier. Hovedun-
dersogelse Delrapport 11, september 2007.
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Der er behov for at nytenke lerernes arbejdstidsregler, og der ma legges vaegt pi, at
lererne skal ledes som andre personalegrupper. Det betyder, at ansvaret for arbejds-
tilretteleggelsen og kvaliteten 1 opgavevaretagelsen skal placeres entydigt hos den
enkelte leder. Desuden skal der skabes en reel mulighed for lobende at tilpasse res-
sourceindsatsen til de konkrete behov. Der skal derfor tages udgangspunkt i den fak-
tiske tilretteleggelse af undervisningen og rammerne for uddannelserne og institutio-
nen.

Personalestyrelsen vil ved OKO08 arbejde for at frigore ressourceprioriteringen fra
aftalesystemet og for, at lerernes arbejdstidsregler 1 hojere grad indrettes ud fra ram-
mepregede og ensartede principper. Der er brug for regler, der er dbne over for @n-
dringer i institutionsstrukturen og de skiftende behov hos elever, studerende, virk-
somheder og i samfundet.
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DEN VIDERE PROCES

Den nuvarende aftaleperiode udlgber d. 31. marts 2008.

Forberedelse af krav

Personalestyrelsen holdt i maj og juni maned en raekke dialogmader med personale-
chefer m.fl. Formalet var at drefte Personalestyrelsens forslag til OKO08-temaer og at
konkretisere dem yderligere gennem input fra deltagerne.

Som opfalgning pa dialogmederne udsender Personalestyrelsen denne pjece, som
praesenterer temaerne for OKO8 og de overordnede mil inden for de enkelte temaer.

| efteraret 2007 arbejder Personalestyrelsen videre med at formulere kravene til de
kommende overenskomstforhandlinger.

Et koncentreret forlob
Personalestyrelsen og de faglige organisationer udveksler krav i december maned.

Overenskomstforhandlingerne begynder i januar 2008.

Det er aftalt med CFU, at forhandlingerne om organisationsaftaler mv. sa vidt muligt
skal vaere afsluttet senest fire uger efter, at det generelle forlig er indgaet.

Laas mere

Las mere om overenskomstforhandlingerne og falg med i processen pa
www.perst.dk/OKO08.

DEN VIDERE PROCES
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