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FORORD

Den 18. februar 2008 indgik Finansministeriet forlig om fornyelse af overenskomster
og aftaler for perioden frem til 31. marts 2011 med Centralorganisationernes Fealles-

udvalg (CFU).

Vi siger typisk, at der ikke er to overenskomstforhandlinger, der ligner hinanden.
Denne gang har dog alligevel varet ekstraordinar. Vi kan se tilbage pa et langt og
intenst forleb, der blev pavirket af flere uforudsete begivenheder bl.a. et folketings-
valg, en usedvanlig stor opmarksomhed sarligt i pressen og hoje forventninger til
lonnen hos de offentligt ansatte.

Det er sarligt lonnen, der har varet i fokus. Men resultatet indeholder meget andet
end lon. I indledningen pa de naste sider har vi fremhavet de vaesentligste nyskabel-
ser i forliget, der giver helt nye muligheder for, at statens arbejdspladser kan tilpasse
sig bade medarbejdernes behov og fremtidens udfordringer med at skaffe arbejds-
kraft nok. Det er noget, jeg er stolt af, og jeg vil gerne opfordre til, at man pa de en-
kelte arbejdspladser bruger de nye muligheder.

Centralorganisationerne har sendt forligene til afstemning. Resultatet forventes of-
fentliggjort den 16. april 2008. Der skal derfor tages et forbehold for indholdet, indtil
vi kender udfaldet af afstemningen.

Endelig skal jeg understrege, at de enkelte ministerier forst skal folge de nye regler,
nar de enkelte cirkulerer, aftaler og overenskomster foreligger.

/

Lisbeth Lollike

Direktor
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1. INDLEDNING: NGGLEORDET ER FLEKSIBILITET

Finansministeriet har med forliget onsket at skabe de bedst mulige betingelser for, at statens ar-
bejdspladser fortsat er effeftive og attraktive. Markbare lonstigninger og en rakke nye tiltag, der
understotter betingelserne for en gensidig fleksibilitet, har varet retningsgivende i arbejdet frem mod
Jorliget.

GODE BETINGELSER FOR AT IMODEKOMME FREMTIDENS UDFORDRINGER

I oktober 2007 udgav Finansministeriet temapjecen “Felles mal — lokale losninger”
som optakt til overenskomstforhandlingerne. Her blev de vasentligste temaer og
udfordringer gennemgdet, og pa den baggrund blev en rakke mal presenteret:

Statens arbejdspladser skal veere effektive og attraktive og levere service af hoj kvali-
tet. For fortsat at kunne leve op til denne ambition skal staten sewrligt forberede sig
pa to helt centrale udfordringer. For det forste er forventningerne til den offentlige
service stigende, og for det andet kan forventninger ikke indfries ved blot at ansatte
flere. Derfor er det nodvendigt at tenke 1 nye muligheder, for at arbejdspladserne i
staten hele tiden udvikler sig og kan tilpasses de nye behov, der lobende opstar.

MODERNE ARBEJDSPLADSER, DER BYGGER PA GENSIDIG FLEKSIBILITET

Hvordan understotter resultatet si ambitionerne? Som finansministeren formulerede
det efter indgédelsen af forliget, sd er nogleordet fleksibilitet.

Hyvis statens arbejdspladser skal have et godt grundlag for at imedekomme de kom-
mende drs udfordringer, er det centralt, at de rammer, som de enkelte arbejdspladser
og medarbejdere kan agere inden for, er preget af en gensidig fleksibilitet. Fleksibili-
teten bidrager samtidig positivt til at skabe nogle attraktive arbejdspladser, der bade
kan rekruttere og fastholde kvalificerede medarbejdere.

En af de vasentlige nyskabelser er ”plustid”, hvor medarbejdere, der har mod pa at
arbejde lidt mere, far mulighed for at aftale en fast ugentlig arbejdstid, der er hojere
end de normale 37 timer, mod en tilsvarende fast lonforhojelse. En form for ’om-
vendt deltid’, som samtidig kan sikre arbejdspladsen mere arbejdskraft.

Omvendt kan der ogsd vare perioder, hvor der er behov for, at arbejde lidt mindre —
f.eks. nar man har sma born. Balancen mellem arbejdsliv og familieliv har ogséd varet
hojt prioriteret. Med forliget har bornefamilierne faet forbedrede barselsvilkar og
frihed med lon pa barns 2. sygedag.
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Fleksibiliteten skal gaelde i alle arbejdslivets faser. Derfor var det ogsa en betydelig
milsetning at gore det attraktivt for seniorerne at blive lengere tid pd arbejdsmarke-
det. For at understotte dette er der indfort en ret til en kontant seniorbonus for de
ansatte, der fortsetter ud over den gennemsnitlige tilbagetrekningsalder.

Men det handler ikke bare om fastholdelse af statens medarbejdere, de skal ogsa ud-
vikles. Kompetenceudvikling er vigtig for bade arbejdspladsen og medarbejderne
uagtet i hvilken fase af livet, man befinder sig. Med forliget er der derfor foretaget
nogle massive investeringer i statens medarbejdere og arbejdspladser. Bl.a. er kompe-
tencemidlerne blevet fordoblet i forhold til den seneste overenskomstperiode.

Rekruttering og fastholdelse handler ogsa om at tiltreekke kompetente ledere. En af
de andre vegtige nyskabelser er, at en rekke chefer fremover ansxttes pa kontrakt,
hvor vilkarene er forhandlet direkte mellem den enkelte chef og arbejdspladsen. Af-
talen minder pd mange mader om de dynamiske principper, den private sektor an-
vender.

ARBEJDET FORTSATTER

Det er 1 sagens natur sadan, at begge parter undervejs i en forhandlingsproces ma
flytte sig og give hinanden indremmelser for til sidst at kunne modes i et forlig. Der-
for er der naturligt ogsa ensker, som ikke bliver opfyldt. Eksempelvis lykkedes det
ikke at na til enighed om at lofte den pligtige afgangsalder for tjenestemand 1 politiet,
forsvaret og kriminalforsorgen eller at fa skerpet fradragene i tjenestemandspensio-
nen, nér tilbagetrackning sker for folkepensionsalderen. Igen handler det om at til-
skynde seniorerne til at blive leengere tid pa arbejdsmarkedet.

Et andet eksempel er pa undervisningsomradet, hvor der er behov for at nytenke
leerernes arbejdstidsregler for at sikre en storre fleksibilitet, sd den enkelte institution
hurtigt kan tilpasse sig skiftende behov hos elever, studerende, virksomheder og i
samfundet generelt.

Selvom det ikke lykkedes denne gang, er det stadig et krav, der stir hojt pd Finans-
ministeriets onskeseddel, og som der fortsat vil blive arbejdet for at indfri.

Altialt er der med forliget skabt en reekke betydelige forbedringer og en foroget
fleksibilitet i rammerne for den fortsatte udvikling af statens arbejdspladser, sa de
star godt rustet til at handtere fremtidens udfordringer. I de folgende kapitler vil for-
skellige enkeltdele af resultatet blive preesenteret naermere.
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2. DEN GKONOMISKE RAMME

Sporgsmalet om forligets okonomiske ramme og lonforbedringerne har denne gang faet nvant stor
opmarksombed. Den samlede okonomiske ramme betyder, at ndviklingen i de statsansattes lon
kommer 11l at flugte med den forventede lonudvikling i det private. Allerede pr. 1. april 2008 vil
der komme markbare lonforbedringer.

EN SAMLET @KONOMISKE RAMME FOR OKO08 PA 12,8 PCT.

Den samlede okonomiske ramme over de naste tre dr er pa 12,8 pct.

Tabellen nedenfor viser den samlede okonomiske ramme for overenskomstforliget
samt fordelingen i de enkelte aftaledr.

Den gkonomiske ramme for OK08

L 2008 2009 2010
Stigning i procent . i i lalt
April  Okt.  April Okt.  April  Okt.

Generelle lgnreguleringer 3,30 1,82 0,65 2,40 8,17
Puljer 0,06 1,50 0,58 0,06 2,20
Reguleringsordning (sken)/

g J 9( ) 0,94 0,75 0,54 2,23
lokal lendannelse (skgn)
Kompensation 0,20 0,20
— personalegoder
I alt 4,30 1,50 3,35 0,65 3,00 12,80

Resultatet holder sig inden for de budgetrammer, der er fastlagt for 2008. Nar mini-
steriernes rammer fastlegges, vil der fra 2009 blive taget hojde for, at forliget pa visse
punkter belaster ministeromraderne forskelligt. Skevdelingen gennemfores udeluk-
kende pa ministeromrider og ikke pd institutionsniveau.

POSITIV REALLONSSTIGNING | EN SAMFUNDS@KONOMISK ANSVARLIG RAMME

Den okonomiske ramme er med til at sikre, at statens ansatte kan forvente en positiv

reallonstigning i overenskomstperioden. Den aftalte ramme er samtidig okonomisk
ansvarlig.

I rammen er der afsat 8,17 pct. til generelle lonreguleringer. Ved OKO05 var der til
sammenligning afsat 5,76 pct.
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Ved OKO5 var der afsat 1,20 pct. til puljer. Denne gang er der afsat 2,20 pct. til pul-
jer. Puljerne anvendes til sarlige formal, eksempelvis til fornyelse af organisationsat-
taler, pensionsforbedringer, barns 2. sygedag, barselsforbedringer, kompetenceudvik-
ling og puljer til lokal- og cheflon.

Puljerne er primert afsat pr. 1. oktober 2008 og 1. april 2009. Storstedelen af forbed-
ringerne, som er finansieret af puljemidler, vil derfor treede i kraft pa disse tidspunk-
ter. Puljerne pr. 1. april 2008 og 1. april 2010 er hovedsageligt afsat til lokal- og
cheflon.

REGULERINGSORDNINGEN VIDEREFQRES

Reguleringsordningen, som skal sikre en tilnarmelsesvis parallel lonudvikling i staten
og 1 den private sektor, viderefores uendret. Reguleringsordningens udmentnings-
tidspunkt er 1. april de enkelte ar, og udmentningen indgar i procentreguleringen.

Skon for udmentningen fra reguleringsordningen er prasenteret i den samlede ram-
me sammen med skon for den lokale londannelse. Da der er tale om skon, kan ud-
montningen variere i forhold til tallene i tabellen pa forrige side. Skonnet athanger
bl.a. af lonudviklingen pa det private arbejdsmarked.

KOMPENSATION FOR PERSONALEGODER

Ansatte i statens far pr. 1. april 2009 en kompensation for personalegoder pa 0,20
pct. som en generel lonforhojelse. Kompensationen indgar i procentreguleringen pr.
1. april 2009. Baggrunden for kompensationen er, at omfanget af personalegoder pa
det private arbejdsmarked ikke fuldt ud indgar i opgerelsen af lonudviklingen i den
private sektor, og derved ikke indgar i reguleringsordningen. Kompensationen vil
blive holdt uden for reguleringsordningen.

ANDRINGER | PENSIONSBIDRAG

Pa pensionsomradet er der gennemfort en meget betydelig forbedring af StK-
pensionsordningen (for ansatte, der er omfattet af fellesoverenskomsten med OAO),
idet pensionsbidraget pa 12,50 pct. er haevet til 15 pct. pr. 1. oktober 2008. Pensions-

procenten i “minipensionsordningen” er fortsat 10,28 pct.

For forskellige mindre grupper er der ogsa aftalt forhojelser af pensionsbidrag
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Derudover kan der nu lokalt aftales, at der indbetales pensionsbidrag af engangsve-
derlag og resultatlon.

FORBEDREDE ATP-SATSER

ATP-satserne stiger pr. 1. januar 2009 for statens ansatte pa samme made som for
det private arbejdsmarked. Stigningen er pa 313,20 kr. atligt, hvoraf 2/3 er arbejdsgi-
verbidrag og 1/3 er den ansattes bidrag.

Herudover er det aftalt, at alle ansatte under LC/OC pt. 1. januar 2010 oprykkes fra
sats C til sats A. For ansatte under AC og OAO bliver ATP-bidraget forhojet med
388,00 kt. hvilket er 1/3 af forskellen mellem sats A og sats C. Der indgir i aftalen
en hensigtserklering om at forhoje satsen yderligere ved de to nzste overenskomst-
fornyelser, saledes at alle statsansatte kommer pa sats A, som er satsen pd det private
arbejdsmarked.

GRUPPELIVSFORSIKRING
I statens generelle gruppelivsforsikring i Forenede Gruppeliv er dodsfaldssummen

pr. 1. april 2008 forhojet fra 275.000 kr. til 300.000 kr., og aldersgransen for at vare
omfattet af ordningen er endret fra 67 til 70 ar.
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3. PLUSTID - EN NYSKABELSE

Plustid er en markant nyskabelse, som abner nye fleksibilitetsmuligheder for bide arbejdsgiverne og
de ansatte. Plustiden kan bidrage til at lose arbejdskraftbehovet pa arbejdspladsen, og kan for den
enkelte medarbejder vare adgangsbilletten 11/ en fast lonforhajelse.

"OMVENDT DELTIDSANSATTELSE”

I tjenestemandenes arbejdstidsaftale og 1 en rakke andre regelsat om arbejdstid er
der introduceret et nyt begreb — den sakaldte plustid.

Plustiden er det naturlige modstykke til deltid — dvs. en adgang til, at den enkelte an-
satte med sin arbejdsgiver kan aftale en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid, der er hgjere
end normal fuldtidsbeskaftigelse, dog maksimalt 42 timer.

FRIVILLIG ORDNING - FOR BEGGE PARTER

Ordningen bygger pa frivillighed — en arbejdsgiver kan ikke palegge en ansat at ga pa
plustid, og en ansat har ikke ret til at komme pd plustid.

Plustiden kraever derfor enighed mellem ledelsen og den pagzldende medarbejder og
giver nye muligheder for fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen — for begge parter.

Arbejdsgiveren kan i hojere grad fa daekket sit personalebehov uden at skulle nyre-
kruttere fra et i forvejen sparsomt marked. Den ansatte kan i kortere eller lengere
perioder — eventuelt afpasset efter livsfaser og forholdene i privatlivet i ovrigt — legge
en ekstra indsats pa arbejdspladsen og til gengzld budgettere med en fast hojere lon.

Aftalens vilkar
e Lonnen forhgjes forholdsmaessigt
e Lonstigningen er pensionsgivende
e Plustidslonnen udbetales under fraveer, hvor den ansatte har ret til seedvanlig len

For overenskomstansatte m.fl. indbetales det normale pensionsbidrag til den saedvan-
lige pensionsordning af hele den forhojede lon. For tjenestemand indbetales der et
pensionsbidrag pd 18 pct. til en supplerende pensionsordning af den del af lennen,
der overstiger lonnen for fuldtidsbeskaftigelse.
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Plustidslonnen betales ogsa 1 de situationer, hvor den ansatte er fraverende med ret
til ”saedvanlig lon”, f.cks. under sygdom, ferie, barselsorlov, pa omsorgsdage og ved
frihed pa barns 1. og 2. sygedag. Tilsvarende er det plustidslonnen, der skal legges til
grund, hvis der skal beregnes efterlon, efterindtagt, fratreedelsesgodtgorelse eller an-
dre ydelser, der tager udgangspunkt i den ansattes “sedvanlige lon”.

INDIVIDUEL AFTALE

Den individuelle aftale om plustid kan indgés uden tidsbegrensning eller for en nar-
mere angivet periode. Hvis der ikke fastszttes andet i den konkrete plustidsaftale,
kan begge parter opsige aftalen med tre maneders varsel til udgangen af en maned.
Efter opsigelsen vender den ansatte tilbage til den arbejdstid, som vedkommende
havde for plustidsansettelsen.

Reglerne om plustid vil fremga direkte af tjenestemandenes arbejdstidsaftale og de
ovrige regelset om arbejdstid. Der skal derfor ikke indgés lokale aftaler om betingel-
ser, vilkdr mv., og de individuelle plustidsaftaler skal ikke godkendes af tillidsrepre-
sentanten.

For man begynder at indga de individuelle plustidsaftaler pa den enkelte arbejds-
plads, skal tillidsrepresentanten for hver af de relevante personalegrupper dog give
“oront lys” herfor i form af en lokal aftale om, at ordningen kan iverksettes. Hvis
der ikke er en tillidsreprasentant pa stedet, skal aftalen underskrives af den forhand-
lingsberettigede organisation.

Kravet om en sidan “iverksaxttelsesaftale” galder ikke for special- og chefkonsulen-
ter, der er ansat i henhold til AC-overenskomsten, jf. kap. 11.

Adgangen til at indga individuelle plustidsaftaler omfatter /&k¢ chefer. Herved forstds

ansatte pd Ir. 37-niveau og derover samt andre, der er ansat i egentlige chefstillinger,
dvs. ansatte med et direkte personaleansvar.
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4. FLERE MULIGHEDER TIL BERNEFAMILIERNE

En moderne og attraktiv arbejdsplads skal kunne tilgodese medarbejdernes sarlige behov. Med forli-
get onsker Finansministeriet at understotte en fornuftig balance mellem familie- og arbejdshiv. 1 trad
med anbefalingerne i Familie- og Arbejdslivskommiissionens rapport er der gennemfort vesentlige
Jorbedringer af vilkarene for bornefamilierne.

FRIHED MED L@N PA BARNS 2. SYGEDAG

Muligheden for fleksibilitet har stor betydning for, at bornefamilierne kan fa hverda-
gen til at haenge sammen. Det gzlder ikke mindst, nar bornene er syge.

Fra 1. oktober 2008 udvides muligheden for frihed med lon i forbindelse med barns
sygdom derfor til ogsa at gaelde barnets 2. sygedag. Den 2. sygedag er den kalender-
dag, der ligger i umiddelbar forlengelse af 1. sygedag.

De nuvaerende betingelser og vilkar for frihed pa barns 1. sygedag geelder ogsa for 2. syge-
dag, herunder at

e hensynet til barnet gor det nedvendigt

e forholdene pa tjenestestedet tillader det

e barnet er under 18 ar og

e barnet er hjemmeveerende

Hyvis forzldrene onsker det, kan de dele de to dage imellem sig, sddan at far f.eks.
holder fri den 1. dag, og mor den 2. dag.

Den 1. og 2. sygedag kan holdes uathengigt af hinanden, dvs. at en ansat kan holde
fri pa barnets 2. sygedag, selv om den pagzldende ikke har holdt fri pa barnets 1. sy-
gedag.

Den nye regel gzlder i de tilfzlde, hvor barnets 2. sygedag er den 1. oktober 2008
eller senere.

UDVIDET FORALDREORLOV - OG MERE ORLOV @REMAZARKET FADEREN
Fra 1. april 2008 erstattes de nuvarende regler om lonnet foreldreorlov af en
”6+6+6-model”. Modellen giver mulighed for i alt 18 ugers lonnet forzldreorlov,

hvis begge forzldre er ansat i staten — dvs. en forogelse pa 6 uger i forhold til tidlige-
re.
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De 18 lonnede orlovsuger fordeles siledes:

Den nye 6+6+6 model
e 6 uger til moderen
e 6 uger til faderen
e 6 uger til deling

Det er endvidere hensigten med den nye model, at oge fadrenes incitament til at tage
otlov. Den del af den lennede orlovsperiode, som er oremarket til faderen, foroges
derfor fra 2 til 6 uger. Retten til lon i de eremarkede orlovsperioder kan ikke overfo-
res til den anden af foraldrene.

De ovrige vilkar og betingelser for lonnet orlov er uzendrede. Det vil bl.a. sige, at for-
aldrene som hidtil kan holde lonnet foreldreorlov samtidig, i forlengelse af hinan-
den eller pa skift.

Den udvidede orlov gxlder for fodsler eller adoptioner, der sker eller forventedes at
ske den 1. april 2008 eller senere. I andre tilfeelde gelder de gamle regler fortsat.

NY ORLOVSRET TIL PARTNEREN | ET REGISTRERET PARTNERSKAB

Fra 1. april 2008 indfores som noget nyt og saregent for staten en ret for partnere i
registrerede partnerskaber til at holde to ugers orlov med lon umiddelbart efter fods-
len af den anden partners barn ("feedreorlov”). Det er en forudsatning for retten til
otlov med lon, at de pagzldende — ud over at vare registrerede partnere — har levet
sammen i mindst 22 ar forud for fodslen.

Ligesom fadreorlov kan de to uger efter aftale med arbejdsgiveren placeres pa et an-
det tidspunkt inden for de forste 14 uger efter barnets fodsel.

Den nye regel galder for fodsler, der sker eller forventedes at ske den 1. april 2008
eller senere.

Den nye orlov er ikke omfattet af den gzeldende barselslovgivning, og der er derfor
ikke adgang til dagpengerefusion.
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5. FASTHOLDELSE AF SENIORER

Der skal ske en styrket indsats for at fastholde seniorer pa statens arbejdspladser. Det er derfor
aftalt, at aldre medarbejdere far ret 1il en fastholdelseshonus, der efter onske fkan veksles il et efes-
traordinert pensionsbidrag eller et antal seniordage.

BEHOV FOR AT FASTHOLDE FLERE SENIORER

Den hoje andel af @ldre medarbejdere, der gir pa pension, og de kommende sma
ungdomsargange, oger behovet for at fastholde flere seniorer leengere tid pa ar-
bejdsmarkedet, hvis der ogsa fremover skal vare heender nok til at lose opgaverne
med kvalitet og effektivitet.

Det er derfor aftalt at styrke arbejdspladsernes muligheder for at fastholde seniorer
ved at udmente 222 mio. kr. afsat ved trepartsforhandlingerne i en seniorbonus.
Herudover er der enighed om at ophwve 70-4rs greensen i overenskomsterne og fast-
holde fleksible rammer for indgéelsen af senior- og fratradelsesordninger.

Trepartsforhandlingerne

Regeringen gennemforte i foraret 2007 trepartsforhandlinger med KL, Danske Regioner, LO,
FTF og AC. Forhandlingerne mundede ud i trepartsaftalen af 17. juni mellem regeringen, KL,
Danske Regioner, LO og AC og trepartsaftalen af 1. juli 2007 mellem regeringen, KL, Danske
Regioner og FTF. Aftalerne fastleegger en lang reekke initiativer i forhold til fastholdelse,
kompetenceudvikling, arbejdsmilje mv., hvoraf flere er blevet implementeret i forbindelse
med OKO08.

SENIORBONUS

For at give statens arbejdspladser bedre muligheder for at fastholde seniorer er det
aftalt, at 2ldre medarbejdere fir ret til en seniorbonus, nir de nir en bestemt alder.
Seniorbonussen udgor ca. 3 pct. af medarbejderens samlede faste lon.

Hensigten med ordningen er at tilskynde flere seniorer til at blive lengere tid pé ar-
bejdsmarkedet ved at give dem et incitament til at blive i job. Ordningen er derfor
milrettet medarbejdere, der trackker sig tilbage efter den gennemsnitlige tilbagetrak-
ningsalder.
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Da tilbagetraekningsalderen er forskellig for forskellige personalegrupper, betyder det
konkret, at

e Alle ansatte omfattet af ACs forhandlingsomride har ret til en seniorbonus, nar
de fylder 64 ar.

* Alle ansatte omfattet af COIIs/OCs/LCs og OAOs forhandlingsomride har ret
til en seniorbonus, nar de fylder 62 ar.

Dog har enkelte szrlige grupper omfattet af OAOs forhandlingsomrade ret til en
seniorbonus, nir de fylder 60 ar.

Saerlige grupper, der har ret til seniorbonus, nar de fylder 60 ar
e Lager- og handelsarbejdere (pkat 136)
e Specialarbejdere (pkat 200, 214, 248, 603, 700, 714)
o Kokkenmedhjeelpere (pkat 221, 721)
e Renggringsassistenter/saniterer (pkat 247, 296,747, 896, 917)

For alle personalegrupper galder, at der ydes en seniorbonus hvert ekstra dr medar-
bejderen fortsat er ansat. En medarbejder vil dog maksimalt kunne fa seniorbonus
tre gange.

Seniorer, arbejdsvilkar og arbejdspladser er forskellige. Derfor er det ogsa forskelligt,
hvad der kan fa den enkelte til at blive lengere pa arbejdsmarkedet. For nogle er en
ekstra fridag mere vaerd end en bonus, mens pensionsforhold for andre kan have
afgerende betydning.

For at sikre storst mulig fleksibilitet er det derfor aftalt, at medarbejderen har ret til at
veksle en seniorbonus til et ekstraordinzrt pensionsbidrag. Endvidere kan der veks-
les til et antal seniordage.

Konkret betyder det, at en medarbejder - athangig af medarbejderens alder har ret til

at holde op til 4 eller 6 seniordage i de 4r, hvor medarbejderen er berettigede til at
modtage en seniorbonus, jf. tabellen pa naste side.
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Antal dage den ansatte har ret til at veksle til

Alder

Seerlige grupper pa Ansatte pa A Antal

. Ansatte pa ACs .
OAOs forhandlings- COlIs/OCs/LCs og OAOs . . Seniordage

. . B forhandlingsomrade

omrade forhandlingsomrade
60 ar 62 ar 64 ar 1-4
61 ar og derover 63 ar og derover 65 ar og derover 1-6

Ansezttelsesmyndigheden og den ansatte kan lokalt indga aftale om, at den ansatte
kan veksle den resterende del af en seniorbonus til yderligere seniordage.

Bonus, der ikke veksles, indsaxttes pa medarbejderens lonkonto.

For fuldtidsansatte svarer en seniordag til 7,4 timer. For deltidsansatte reduceres
timetallet forholdsmeessigt.

Ordningen gzlder for perioden 1. januar 2009 til 31. december 2011.

OPH/EVELSE AF 70-ARS GRZANSEN | OVERENSKOMSTERNE

Statens overenskomster omfatter fremover ogsa personer, der er fyldt 70 ar. I den
forbindelse er det aftalt, at pensionsbidrag udbetales som lon til den ansatte, der ogsa
kan valge at indsztte belobet pd en pensionsordning eller til kob af frihed.

AFTALE OM SENIOR- OG FRATRADELSESORDNINGER

Aftalen om senior- og fratreedelsesordninger sikrer fleksible rammer for indgéaelsen af
senior- og fratredelsesordninger og er fastholdt med en reekke mindre justeringer:

Pa baggrund af trepartsaftalerne er det aftalt, at aldre medarbejdere i forbindelse
med medarbejderudviklingssamtalen skal have tilbud om en seniorsamtale.

Herudover er der bla., som folge af ophwevelsen af 70-drsgrensen i overenskomster-

ne, foretaget en justering af en reekke ovre aldersgranser i aftalen. De nedre granser
for indgaelsen af senior- og fratreedelsesordninger er uendrede, dvs. 55 ir for indga-
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else af en seniorordning med retrate, 60 ar for en seniorordning med deltid og 62 ar
for en seniorordning med betalte fridage.

Bestemmelsen om etablering af en seniorordning med aftrapning i tid er endvidere

@ndret, sa den ansatte fremover skal have varet ansat inden for staten og folkekirken
mv. i ssmmenlagt 10 ar og ikke, som hidtil, de seneste 10 ar.
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6. STYRKET KOMPETENCEUDVIKLING

En vedvarede hoj indsat for kompetencendvikling er afgorende for, at statens arbejdspladser fortsat
kan vere attraktive og effektive. Midlerne til kompetencendvikling er derfor nesten fordoblet i for-

hold 11l forrige overenskomstperiode.
FLERE MIDLER TIL KOMPETENCEUDVIKLING

Strategisk og systematisk kompetenceudvikling er en vigtig forudsatning for, at ar-
bejdsopgaverne kan loses med hoj kvalitet og effektivitet, samt at brugere og borgere
serviceres tilfredsstillende. Kompetenceudvikling skaber motivation og engagement,
og for den enkelte medarbejder er lobende kompetenceudvikling centralt for at beva-
re eller oge egne muligheder pa arbejdsmarkedet.

Derfor er det aftalt at styrke indsatsen for kompetenceudvikling, og som folge af tre-
partsaftalerne er der afsat knap 200 mio. kr. ekstra til uddannelses- og udviklingsakti-
viteter i OKO08-perioden. Det betyder, at der i alt er oremaerket 410 mio. kr. til kom-
petenceudvikling i den kommende overenskomstperiode. Midlerne er et supplement
til de midler statens arbejdspladser selv afsatter til kompetenceudvikling.

410 mio. kr. til kompetenceudvikling

e 134 mio. til Kompetencefonden

e 97 mio. kr. til individuel kompetenceudvikling. Midlerne fordeles over tre ar til mini-
steromraderne forholdsmaessig efter OAO-lgnsum, COII-/LC-/OC-lonsum og AC-lgnsum

e 97 mio. kr. til udviklingsaktiviteter for forskellige faggrupper. Midlerne administreres
af tre partssammensatte udvalg hjemhgrende i Statens Center for Kompetence- og
Kvalitetsudvikling (SCKK)

e 82 mio. kr. til en ny fond: Fonden til udvikling af statens arbejdspladser.

KOMPETENCEFONDEN OG MIDLER FRA TREPARTSAFTALERNE
Kompetencefonden, der stotter individuel kompetenceudvikling, viderefores.
Evalueringer har vist, at fonden er med til at fremme fokus pa strategisk og systema-
tisk kompetenceudvikling pa statens arbejdspladser og styrke medarbejdernes faglige

og personlige kompetencer. Fonden viderefores derfor uendret, og midlerne vil som
hidtil blive fordelt forholdsmzssig efter lonsum til de enkelte ministeromrader.
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Som folge af trepartsaftalerne vil ministerierne herudover fa tilfort ekstra midler til
individuel kompetenceudvikling, og der vil blive igangsat en raekke udviklingsaktivite-
ter for forskellige faggrupper, jf. boksen pd foregiende side.

STRATEGISK OG SYSTEMATISK KOMPETENCEUDVIKLING | FOKUS

Aftalen om kompetenceudvikling, der fastlegger de overordnede rammer for kom-
petenceudviklingen i staten, viderefores uzndret.

Aftalen om kompetenceudvikling indebezerer bl.a. at
e kompetenceudvikling pa statens arbejdspladser skal veere strategisk og systematisk
e kompetenceudvikling er et feelles ansvar for ledere og medarbejdere
e kompetenceudvikling bade kan ske gennem det daglige arbejde og ved deltagelse i
videre- og efteruddannelse
o der ved de arlige MUS opstilles og felges op pa udviklingsmal for medarbejderen

Samtidig viderefores SCKK. Hovedmalet med centret er fortsat at understotte afta-
len om kompetenceudvikling ved at ridgive og vejlede statens institutioner om,
hvordan man i praksis kan arbejde strategisk og systematisk med kompetenceudvik-
ling.

SCKK er som hidtil hjemsted for Kompetencefonden og Kvalitetsprisen for den
Offentlige sektor. Herudover er SCKK hjemsted for en ny fond: Fonden til udvik-
ling af statens arbejdspladser. Udviklings- og Omstillingsfonden nedlegges.

Fonden til udvikling af statens arbejdspladser
Formalet med fonden er at finansiere initiativer, der medvirker til at udvikle statens arbejds-
pladser. Der er i alt afsat 82. mio. kr., hvoraf
e 52 mio. kr. er reserveret til initiativer for forskellige faggrupper, bl.a. en seerlig indsats
for kompetence- og jobudvikling af kortuddannede (12 mio. kr.)
e 30 mio. kr. er afsat til tvaergaende indsatser, partsprojekter og stotte til arbejdspladser

med seerlige behov bl.a. seerlige omstillingsbehov

For bl.a. at styrke praksisnzre metoder til kompetenceudvikling igangsattes endvide-
re en rekke projekter, der skal afprove arbejdspladsbaserede projekter om jobbytte.
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7. NY CHEFAFTALE

Chefer i departementer, styrelser og direktorater vil i fremtiden blive ansat pa kontrakt og vilkarene
Jorbandles individuelt og direfete mellem chefen og den lokale arbejdsgiver. Principperne og rammerne
Jor et nyt cheflonsysten: er fastlagt i en rammeaftale om kontraktansattelse af chefer.

CHEFER ANSATTES PA KONTRAKT

Det er afgorende for staten at kunne rekruttere og fastholde kvalificerede chefer.
Den nye aftale om kontraktanszttelse af chefer er indgéet for yderligere at understot-
te indsatsen for at fremme god ledelse.

Aftalen om kontraktansettelse af chefer indebzrer en betydelig decentralisering. Den
enkelte ansattelsesmyndighed far flere frihedsgrader til at aftale lonvilkar for nye
chefer. Aftalen minder pa mange mader om de dynamiske principper, som den priva-
te sektor udformer deres kontrakter efter. Der kan 1 hojere grad aftales differentiere-
de vilkar, som tilpasses den enkelte chefs ansvar, opgaver, kvalifikationer, resultatmal
og til rekrutteringssituationen.

Udgangspunktet i den nye aftale er, at lonnen aftales mellem chefen og den enkelte
ansattelsesmyndighed. Personaleorganisationerne skal ikke lengere godkende kon-
trakten, men blot orienteres om den.

Decentralisering og lgnstyring

e Den enkeltes lon skal afspejle stillingens organisatoriske niveau og ansvar samt chefens
kvalifikationer.

e Cheflonspuljen afskaffes for chefer pa kontrakt, og nye stillinger skal ikke laengere klas-
sificeres af Finansministeriet og organisationerne.

o Stillingskontrollen opretholdes: Hvert ministeromrade har en pulje af stillinger i hen-
holdsvis lanramme 37 og lenramme 38. Hvis ministeriet ensker flere stillinger, skal man
fortsat sege Finansministeriets departement.

o Departementschefens lan er normalt “loftet” pa det enkelte ministeromrade.

e Personalestyrelsen vil fortsat felge lenudviklingen pa chefomradet.

AFTALENS OMRADE

Aftale om kontraktansattelse af chefer traeder i kraft den 1. januar 2009. Den omfat-
ter administrative chefer, som p.t. er klassificeret i lonramme 37 — 40 i centraladmini-
strationen (departementer, styrelser og direktorater).
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Aftalen omfatter ikke departementschefer. Ligeledes er en rakke stillinger inden for
politiet, anklagemyndigheden, kriminalforsorgen, domstolene, forsvaret, hjemme-
veernet, beredskabskorpset og Udenrigstjenesten samt biskopper og provster undta-
get. Pa disse omrader vil der fortsat veere tale om tjenestemandsanszttelse.

ANSZATTELSESVILKAR

De konkrete vilkar for kontraktanszttelsen aftales direkte mellem chefen og anset-
telsesmyndigheden. Der kan aftales tidsubegranset anszttelse eller anszttelse pa
aremal efter de gaeldende regler om dremalsansattelse.

Lonnen skal afspejle ansttelsesperioden og de ovrige kontraktvilkir. Grundlennen
aftales inden for rammerne af nedenstiende basislonskala.

Grundlgnnen aftales inden for falgende basislgnskala (arslen niveau 1. april 2007)

Trin 1 484.219 kr. — 535.000 kr.
Trin 2 550.955 kr. — 655.000 kr.
Trin 3 740.845 kr.
Trin 4 828.860 kr.

Ud over grundlonnen kan der aftales varige og midlertidige tilleg samt engangsveder-
lag og resultatlon. Topcheftillegget indgir i grundlenningerne og er derfor ikke len-
gere et serskilt lonelement for chefer pa kontrakt. Indbetaling af pension af den sam-
lede lon sker efter gaeldende regler. Der kan aftales en hojere pensionsprocent end
den gxldende, og pensionsbidrag fra 16,8 pct. og opefter kan udbetales som lon.

Derudover er der mulighed for at aftale lengere opsigelsesvarsler end funktionzrlo-
vens varsler (op til 12 maneder) for tidsubegraenset ansatte chefer. Der er endvidere
aftalt en fratreedelsesgodtgorelse ved uansogt afsked. Aremalsansatte folger de geel-
dende regler om dremalsansaxttelse, dog sdledes at dremadlsvilkarene aftales med den
enkelte chef.

OVERGANG FOR NUVARENDE CHEFER
Kontorchefer kan valge at overgd til kontraktansattelse fra 1. januar 2009. Qvrige

chefer kan vzlge overgang fra 1. januar 2010. Aremalsansatte kan overgd, nér are-
malsperioden udlober.
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8. @GET FOKUS PA TRIVSEL OG SYGEFRAVAR

For at sikre attraktive arbejdspladser i staten er der i perioden aftalt et oget fokus pa det gode ar-
bejdsliv. Arbejdsmiljoet pa den enkelte arbejdsplads er af vasentlig betydning for medarbejdernes
trivsel og tilfredshed. Bade ledere og medarbejdere har et ansvar for, at arbejdsmiljoet er godt.

STYRKET INDSATS FOR ET GODT ARBEJDSMILJ@

Samarbejdsudvalget er centralt placeret, nir det gode arbejdsmiljo skal sikres. Samar-
bejdsudvalget skal varetage en rackke nye opgaver mht. trivsel, sygefravar og medar-
bejdertilfredshed, og bl.a. derfor er der foretaget en rekke @ndringer i Samarbejdsaf-
talen. De vasentligste andringer er, at samarbejdsudvalget:

 skal fastlegge retningslinjer for malinger af medarbejdernes tilfredshed og trivsel,
herunder af det psykiske arbejdsmiljo. Malingerne foretages mindst hvert 3. ar

* skal lave retningslinjer for institutionens sygefraverspolitik

* drligt skal drefte institutionens sygefravar og 1 den forbindelse drofte mulige initi-
ativer, der kan ivaerksattes for at nedbringe sygefravearet.

Herudover er den europaxiske aftale om chikane og vold implementeret i Samar-
bejdsaftalen, og arbejdspladsens indsats i forhold til at fastholde seniorer er bl.a. ble-
vet praciseret.

For at understotte den lokale arbejdsmiljoindsats skal der endvidere i overenskomst-
perioden gennemfores en rekke initiativer:

Feelles initiativer til styrkelse af den lokale arbejdsmiljgindsats

e Nye SU-kurser om trivsel og kompetenceudvikling

e Udvikling af et elektronisk SU-evalueringsveerktoj

e Inspirationsmateriale om trivsels- og tilfredshedsmalinger, sundhedsfremmende initia-
tiver og om balancen mellem arbejds- og privatliv

e Anbefalinger for afholdelse af sygefraveerssamtaler og brugen af sygefraveersstatistik

e Undersogelse af alternative mader at organisere arbejdsmiljoarbejdet pa

e Vejledning om opfalgning pa APV, sygefraveer mv.

e Regionale temameder om samarbejds- og sikkerhedsudvalgets nye opgaver

Initiativerne koordineres af parternes falles SU-udvalg.
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9. DEN LOKALE LONDANNELSE

Finansministeriet har i forbindelse med forbandlingerne haft stor fokus pa, at endnu flere af statens
medarbejdere omfattes af de nye lonsystemer. Med forliget overgdr yderligere ca. 10 pet. af statens
medarbejdere 12l de nye lonsystemer bl.a. ansatte i politiet og kriminalforsorgen og edb-medarbejdere
ansat efter Prosa-aftalen. Hermed er ca. 80 pet. af statens ansatte omfattet af de nye lonsystemer.

FLERE PERSONALEGRUPPER OMFATTES AF NYE LONSYSTEMER

De nye lonsystemer fungerer godt og giver arbejdspladserne mulighed for at anvende
lonkronerne malrettet. Med forliget udbredes de nye lonsystemer til endnu flere per-
sonalegrupper og arbejdspladser i staten.

Der er afsat puljer til indforelse af nye lonsystemer for politiet og kriminalforsorgens
uniformerede og administrative personale.

Derudover overgar alle edb-medarbejdere (PROSA) 1 statens tjeneste til nyt lonsy-
stem.

Desuden omfattes kontoreleverne i staten fuldt ud af de nye lonsystemer. Det bety-
der, at der nu er adgang til at aftale varige og midlertidige tilleg og resultatlon til ele-
verne, hvor det tidligere kun var muligt at aftale engangsvederlag.

FLEKSIBLE FORHANDLINGSREGLER VIDEREF@QRES

Finansministeriet onsker, at den enkelte medarbejder pa statens arbejdspladser selv
far mulighed for at forhandle sin lon. For ansatte efter AC-overenskomsten er det
fortsat en mulighed, da forsegsordningen med fleksible forhandlingsregler viderefo-
res.

Hensigten med ordningen er at styrke dialogen mellem leder og medarbejder om lon.
En aftale om fleksible forhandlingsregler kan samtidig veere med til at gore processen
omkring den lokale londannelse mere gennemskuelig og vedkommende for den en-
kelte.

Fleksible forhandlingsregler er baseret pa en dialog pa to niveauer:

e Dialog mellem ledelsen og tillidsrepresentanten om de overordnede principper,
procedurer og okonomiske rammer for londannelsen.

e Konkret lonforhandling direkte mellem leder og medarbejder.
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Den ansatte kan ved lonforhandlingen velge at lade sig bista af tillidsrepraesentanten.
Ledelsen og tillidsreprasentanten evaluerer én gang arligt de lokale lonforhandlinger.

FALLES ERKLARING OM DE NYE LONSYSTEMER

I forbindelse med forhandlingerne har Finansministeriet og CFU droftet, hvordan de
nye lonsystemer anvendes pa statens arbejdspladser. Resultatet af droftelserne er en
teelles erkleering om de nye lonsystemer. Hovedpunkterne er skitseret 1 boksen ne-
denfor.

Hovedpunkter i parternes feelles erklsering om nye lgnsystemer

e Parterne har et feelles ansvar for, at de nye lensystemer anvendes i overensstemmelse
med de indgaede aftaler, og at intentionerne bag de nye lansystemer efterleves i prak-
sis.

e Den lokale lendannelse fastleegges i udgangspunktet lokalt pa den enkelte institution.
Forhandlings- og aftaleretten bor derfor i videst muligt omfang delegeres til det lokale
niveau.

o Den lokale londannelse sker inden for rammerne af institutionernes skonomi.

e Departementerne og andre overordnede myndigheder kan komme med vejledende
udmeldinger til institutionerne om deres anvendelse af nye lansystemer. De enkelte
organisationer kan tilsvarende komme med vejledende udmeldinger til tillidsrepraesen-
tanterne.

I tilknytning til felleserkleringen erklerer Finansministeriet at en overordnet myn-
dighed efter almindelige regler om forholdet mellem myndigheder om nedvendigt
kan komme med bindende udmeldinger til institutionerne.

I forlengelse af falleserkleringen har parterne konkret aftalt, at der 1 overenskomst-
perioden settes fokus pa en styrkelse af anvendelsen af de nye lonsystemer pa er-
hvervsskoleomradet og pa de frie grundskoler.

FALLES STATISTIKVARKTQ)J TIL LOKALE LONFORHANDLINGER

For at styrke de lokale lonforhandlinger vil Finansministeriet og CFU etablere en
feelles arbejdsgruppe for at udvikle nye og lettilgeengelige statistikvarktojer. Verkto-
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jerne kan anvendes af bade tillidsreprasentanter og den lokale ledelse. Malet er en
enkel og anvendelig lonstatistik, herunder kensopdelt, pa institutionsniveau.

LOKAL- OG CHEFLON

Lokallonspuljerne opskrives med 0,22 pct. af lonsummen pr. 1. april 2008 for de om-
fattede grupper, med 0,23 pct. af lonsummen pr. 1. april 2009 og med 0,22 pct. af
lonsummen pr. 1. april 2010.

Cheflonspuljerne opskrives med 24,8 mio. kr. 1. april 2008, 24,2 mio. kr. 1. april
2009 og 23,6 mio.kr. 1. april 2010.

Ved afsettelsen af midler til opskrivning af cheflonspuljerne er der taget hojde for, at
professorerne fra 1. april 2008 ikke leengere er omfattet af cheflonspuljerne. Der er
endvidere taget hojde for, at en rakke administrative chefstillinger i departementer,
styrelser og direktorater vil blive omfattet af aftalen om kontraktansattelse og der-
med ikke lengere vil vaere omfattet af cheflonspuljerne, jf. kapitel 7.

Personalestyrelsen vil som hidtil udmelde de 4rlige opskrivninger af lokal- og
cheflonspuljerne pr. 1. april ved brev til de enkelte ministerier.
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10. TILLIDSREPRASENTANTER

Personaleorganisationerne har ved overenskomstforbandlingerne lagt stor vagt pa forbedringer af
tillidsreprasentanternes vilkar. Resultatet blev et lengere opsigelsesvarsel for tillidsreprasentanter ved
afskedigelse, der ikke er begrundet i arbejdsmangel. Endvidere er parterne enige om, at der kan vere
sarlig grund til at overveje det fremitidige antal tillidsreprasentanter ved sammenlagning af instituti-
oner, som Jortsat er geografisk adskilt.

LANGERE OPSIGELSESVARSEL TIL TILLIDSREPRASENTANTEN

Opsigelsesvarslet for tillidsreprasentanter er forlenget og er nu tillidsreprasentan-
tens sedvanlige opsigelsesvarsel plus 3 mdneder.

Det galder dog ikke, hvis afskedsgrunden er arbejdsmangel. Her er varslerne ikke
@ndret. Varslet, der gzelder ved forflyttelse af en tillidsrepraesentant, er heller ikke
andret.

TILLIDSREPRASENTANT PA INSTITUTION MED FLERE ADRESSER

I lyset af de sammenlagninger af geografisk spredte institutioner, der er sket i de se-

nere ar, kan der vare serlig grund til, at de ansatte og ledelsen overvejer tillidsreprea-
sentantens vilkar, hvis institutionen fortsat er placeret pa forskellige adresser. Herun-
der kan man bl.a. overveje muligheden for valg af mere end én tillidsreprasentant pr.

medarbejdergruppe.

Det er endvidere aftalt, at der skal anvises tillidsreprasentanter et lokale, hvor der er
adgang til telefon og it-udstyr, til brug for udfoerelse af tillidsreprasentantopgaver.
Hvis det ikke kan lade sig gore, skal det droftes, om der kan findes en anden losning.

Nir en ansat ikke lengere skal varetage hvervet som tillidsreprasentant eller sikker-
hedsrepresentant, kan den pigaldende have behov for efteruddannelse. Ledelsen og
den ansatte skal drofte dette sporgsmil efter hvervets ophor, hvis den ansatte onsker
det.

Det er 1 ovrigt preeciseret, at den sxrlige tillidsreprasentantbeskyttelse tidligst kan
indtrede en maned for den pagzldende tiltreeder hvervet.
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11. AC-FORLIGET

Finansministeriet og AC indgik den 20. februar 2008 et forlig, som understotter de statslge ar-
bejdspladsers bebov for at rekruttere og fastholde kvalificerede medarbejdere. Samtidig satter forliget
Jokus pa statens udfordring med at skaffe arbejdskraft, da AC-forliget som CEU-forliget ogsa in-
debolder mulighed for plustid.

RAMMEN OG CFU-FORLIGET

AC-forliget er indgéet inden for den samme okonomiske ramme som CFU-forliget.
Fra CFU-forliget er endvidere overfort en raekke forbedringer til AC-omradet bl.a.:
Udvidelse af perioden med lon under barselsorlov med flere uger reserveret til faed-
rene, barns 2. sygedag, ret til seniorbonus fra den ansatte fylder 64 ar, styrket kompe-
tenceudvikling og eget fokus pd arbejdsmiljo.

PLUSTID

Fra CFU-forliget overfores ligeledes mulighed for forhojet arbejdstid - plustid - for
akademikere. Ordningen bygger pa frivillighed, og arbejdstiden kan maksimalt udge-
re 42 timer om ugen. Lonnen forhojes forholdsmessigt pd grundlag af det aftalte
timetal, og der indbetales seedvanligt pensionsbidrag af hele den forhojede lon.

Eventuelle radighedsforpligtelser og radighedstilleg fortsetter uendret.
FORBEDRINGER AF BASISLONNEN

Der er aftalt maerkbare forbedringer af basislonnen 1 AC-overenskomsten. Dertil skal
legges de generelle lonstigninger.

Andringen i basislonskalaen betyder, at startlonnen for kandidater forhejes markant,
da trin 3 udgar af basislonskalaen og trin 4 bliver 2-arigt. Nyuddannede kandidater
starter saledes pa trin 4. Lonstigningen skal veere med til at forbedre statens mulighe-
der for at rekruttere nyuddannede kandidater, da staten som arbejdsplads 1 hejere
grad vil fremsta som en attraktiv valgmulighed, nar unge akademikere skal soge deres
forste job.

Samtidig forhojes de andre basislontrin — iser slutlonnen — hvilket skaber et bedre
grundlag for at fastholde kvalificerede, erfarne AC’ere pa de statslige arbejdspladser.
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Forbedring af basislenskalaen pr. 1. oktober 2008 (kr. aktuelt niveau, 1.04.07)

Basislentrin Nuvaerende basislon Ny basislgn Forbedring
Trin 1 226.898 228.034 1.136
Trin 2 232.188 233.348 1.160
Trin 3 240.739 265.056 24.317
Trin 4 261.396 265.056 3.660
Trin 5 281.719 285.663 3.944
Trin 6 300.255 304.458 4.203
Trin7 304.093 308.351 4.258
Trin 8 316.886 322.976 6.090

OGET FLEKSIBILITET MED Z£NDRET LONANCIENNITETS BESTEMMELSE

Bestemmelsen om lonanciennitet i overenskomsten er blevet mere fleksibel. Ansat-
telsesmyndigheden far nu mulighed for bade i forbindelse med anszttelsen og under
ansattelsen at indplacere den ansatte hojere pa basislonskalaen, end ancienniteten
tillader — det sakaldte ”hop pd skalaen”.

Derudover er det ikke leengere et krav, at det kun kan ske i sarlige tilfelde. Det for-
udsetter imidlertid fortsat en konkret vurdering af den ansattes arbejdsmassige erfa-
ringer og kvalifikationer set i relation til stillingen.

AC’ERE | ADMINISTRATIONEN
Nedenfor prasenteres udvalgte resultater fra det administrative omréde.

Hgjere pension af radighedstillaagget medfgrer mere frit valg

Pensionsbidraget af radighedstillegget til fuldmagtige er forhojet fra 4,5 pct. til 9 pct.
Pensionsforbedringen er omfattet af det sikaldte frit valg”, hvor medarbejderen selv
valger, om pension skal indbetales pa pensionsordningen eller udbetales som almin-
delig lon. Derved fir de ansatte storre indflydelse pa sammensatningen af deres lon-
vilkar.

Derudover er radighedsskalaen for fuldmagtige pa nyt lonsystem forkortet med 2 ar.
Sluttrinet nds nu efter 9 drs anciennitet.
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Forbedringer til special- og chefkonsulenter
For special- og chefkonsulenter er der aftalt en rackke forbedringer om lonvilkar, kar-
riere- og kompetenceudvikling og mulighed for plustid.

For special- og chefkonsulenter er der som noget nyt aftalt et basisloninterval. Ind-
placering i intervallet forhandles mellem ledelsen og den enkelte konsulent. Bunden i
intervallet er havet med godt 9.000 kr. for specialkonsulenter og 12.550 kr. for chef-
konsulenter i forhold til den nuvarende basislon.

Basislgninterval for konsulenter pr. 1. april 2009

Stillingskategori Basislgninterval (kr. i aktuelt niveau 1.4.07)
Specialkonsulent 419.000 kr. - 439.000 kr.
Chefkonsulent 451.000 kr. - 475.000 kr.

Den enkelte konsulent kan selv indga en individuel aftale om forhejet arbejdstid -
plustid — med sin arbejdsgiver uden en forudgiende aftale mellem arbejdsgiver og
tillidsreprasentant, jf. kapitel 3.

Derudover szttes der 1 perioden fokus pa karriere- og kompetenceudvikling for kon-
sulenter. Det er vaesentligt for bade konsulenterne og arbejdspladsen, at konsulenter-
ne lobende vedligeholder og udvikler deres kompetencer, saledes at de til stadighed
udgor en attraktiv arbejdskraft.

Det anbefales, at konsulenterne tilbydes en karriereudviklingssamtale efter tre ars
ansattelse. Fokus for samtalen er en afklaring af, hvordan konsulentens videre karrie-
re kan udvikle sig.

UNDERVISNING, FORSKNING MV.

Nedenfor prasenteres udvalgte resultater inden for undervisnings- og forskningsom-
rddet.

Ph.d.-projektet viderefgres

Parterne har viderefort ph.d.-projektet fra OK02 og OKO05. Pensionsdxkningen af
basislonnen stiger fra de nuvarende 80 pct. til 85 pct.. Endvidere er der sket en om-
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legning af tillegsstrukturen for ph.d.-studerende, saledes at alle de fremtidige basis-
lontrin far en forhojelse af de centralt aftalte tilleg.

Lektorer med saerlige kvalifikationer

Det er afgorende for universiteterne at kunne rekruttere og fastholde hojt kvalificeret
arbejdskraft. Dette fordrer bla. en fleksibel og malrettet anvendelse af lon. Parterne
har derfor aftalt et tilleg til lektorer ved universiteterne med sarlige kvalifikationer.
Tillegget aftales lokalt og udger som minimum 106.000 kr., men der kan altid aftales
et hojere tilleg. Tillegget traeder i stedet for det centralt aftalte lektortilleg.

For at komme i betragtning til tillegget skal lektoren/seniorforskeren opfylde neden-
staende kriterier:

¢ 8 ars anciennitet pa lektorniveau

* Bide forskningsresultater og undervisningskompetencer skal ligge i top

* Lektoren/seniotforskeren skal have udmearket sig ved i udpraget grad at have
medvirket til videndeling eller ved 1 betydeligt omfang at have tiltrukket ekstern
finansiering.

Aftalen skal vere med til at understotte den lokale londannelse pa universiteterne, og
derfor skal den konkrete udmentning af kriterierne aftales lokalt pd institutionen.

Parterne vil folge op pa projektet bl.a. ved at vurdere, om aftalen understotter den
lokale londannelse, og ved at sikre, at tillegget udmeontes lokalt.

Ny ledelsesstruktur ved gymnasieskoler

Pa gymnasier indfores nu mulighed for at ansatte ledere under rektorniveau i egent-
lige paedagogiske lederstillinger i stedet for 1 den nuvarende inspektorordning. Malet
er at styrke ledelsesstrukturen pd gymnasieskolerne.

Den enkelte institution vealger selv, hvorvidt skolen vil forblive pa den eksisterende
inspektorordning eller vil overga til den nye ledelsesstruktur baseret pa pedagogiske
lederstillinger.

Bedre vilkar for psedagogikumkandidater

For at understotte rekrutteringen af kvalificerede undervisere til gymnasieskolerne
har parterne aftalt, at startlonnen til pedagogikumkandidater forhojes. Ansatte i ud-
dannelsesstillinger overgir derfor til aflonning efter overenskomsten pr. 1. april 2009.
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12. ORGANISATIONSAFTALER MV.

Som noget helt nyt ved OKOS blev organisationsaftaler og aftaler om nyt lonsystem for tienestemand
SJorbandlet i det sakaldte “abne vindue” - en periode af fire ugers varighed i umiddelbar forlengelse
af indgaelsen af CEU-forliget den 18. februar 2008. "Det aben vindne” har betydet, at vilkarene
Jor 95 pet. af statens medarbejdere var forbandlet ferdig, da vinduet lukkede den 16. marts 2008.

0
S

FORHANDLING AF ORGANISATIONSAFTALER | “DET ABNE VINDUE”

Generelle sporgsmal om lon- og ansattelsesvilkar og rammeaftaler om f.eks. ferie,
barsel og kompetenceudvikling forhandles mellem Finansministeriet og CFU. De
enkelte organisationsaftaler, overenskomster og tjenestemandslonaftaler forhandles
mellem Finansministeriet og personaleorganisationerne.

Af den aftalte ’koreplan” for forhandlingerne mellem Finansministeriet og CFU
fremgar det, at forhandlingerne om de enkelte organisationsaftaler mv. foregar i
umiddelbar forlengelse af indgaelsen af CFU-forliget i et “abent vindue”.

Vinduet abnede umiddelbart efter indgéelsen af CEFU-forliget den 18. februar og luk-
kede igen efter fire uger.

Formalet med et vindue af fire ugers varighed var at fi sa mange organisationsaftaler
som muligt forhandlet ferdig pa meget kort tid. Derved indgar resultaterne som en
del af det samlede CFU-forlig, som er sendt til afstemning hos organisationerne.

”Det abne vindue” har varet en stor succes. Da vinduet lukkede den 16. marts foreld
der forhandlingsresultater for 95 pct. af medarbejderne 1 staten, hvilket er en klar for-

bedring 1 forhold til antallet af faerdigforhandlede aftaler ved OKO5.

RESULTATPAPIRER PA WWW.PERST.DK

Personalestyrelsen offentliggor som noget nyt resultatpapirer fra forhandlingerne
mellem Finansministeriet og organisationerne. P4 OKO8 universet pa vores hjemme-
side findes resultatpapirer og anden relevant information om OKO8.

De nye cirkulerer vil i neermeste fremtid ligeledes kunne findes direkte pa forsiden af
Personalestyrelsens hjemmeside.
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