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Forord

Om kort tid skal vi i gang med overenskomstforhandlingerne pa det offentlige om-
rade.

Vi star efter finanskrisen over for en rekke udfordringer i dansk gkonomi. Pa det
private arbejdsmarked sa vi ved overenskomstforhandlingerne i foraret en klar er-
kendelse af behovet for at vise gkonomisk ansvarlighed. Der er behov for en tilsva-
rende ansvarlighed ved de kommende overenskomstforhandlinger pa det offentlige
arbejdsmarked.

Men der er ogsa et bredere behov for at bidrage til genopretningen af den offentlige
gkonomi og til at skabe ny veekst i Danmark.

Vi skal i den offentlige sektor arbejde med nye og bedre mader at tilrettelegge og
lzse opgaverne pa for at skabe et raderum til at lgfte kvaliteten af den offentlige ser-
vice. Det vil ogsa give en mere tidssvarende og moderne offentlig sektor til glede for
bade brugere og medarbejdere.

Et centralt element heri er en forenkling af overenskomsterne, sa der bliver bedre
rammer for opgavelgsningen. Det ger vi ved at bidrage med fleksible, forstaelige og
anvendelige vilkar, der kan tilpasses opgaverne og forholdene pa de enkelte arbejds-
pladser.

Fremtidssikringen ngdvendiggar derfor et solidt arbejde for at

» En starre del af lannen fastsattes lokalt.

*  @ge arbejdskraftudbuddet.

» Forenkle overenskomster og aftaler og gare dem mere rammepragede.
« Luge ud i ungdvendige procedurer.

» Der skal vere brede rammer for en fleksibel arbejdstilretteleggelse.

» Opgaven, og ikke reglerne, er centrum for vores arbejde.

Kort sagt er malet starre lokal selvbestemmelse — til gavn for bade ledere, ansatte og
brugere.

God leselyst!

Med venlig hilsen

Claus Hjort Frederiksen
Finansminister
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Pa vej mod OK11 — pa vej mod enkle og
fleksible overenskomster

Overenskomsterne pa statens omrade skal fornys pr. 1. april 2011.
Vores dagsorden for OK11 kan overordnet deles op i to:

For det farste har vi en malsatning om at fa lagt sporene til en reform af overens-
komsterne og overenskomstsystemet. Lgnkommissionen pegede i sin redegarelse pa
behovet for at underkaste hele overenskomstsystemet et serviceeftersyn. Vi er meget
enige i behovet for et serviceeftersyn og leegger derfor op til, at overenskomstparter-
ne i fellesskab far taget hul pa en proces, hvor vi far set mere grundlzggende pa vo-
res overenskomstsystem.

For det andet gnsker vi allerede ved OK11 at fa taget fat pa nogle @ndringer, der
bringer os pa rette vej mod mere enkle og rammepragede overenskomster. Vi har
ogsa nogle udfordringer, som vi her og nu ma have gjort noget ved, det gelder fx i
forhold til tienestemandenes fartidspensionsfradrag, pligtig afgangsalder for visse
tjenestemandsgrupper og arbejdstid pa undervisningsomréadet.

Begge perspektiver er vigtige. Vi skal hele tiden bevage os i den rigtige retning, men
skal samtidig sikre det langsigtede perspektiv.
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Pa vej mod OK11

Overenskomsterne pa statens omrade skal — i lighed med overenskomsterne pa det
gvrige offentlige omrade — fornys pr. 1. april 2011.

Forhandlingerne har en helt anden baggrund end den, vi sa ved overenskomstforny-
elserne i 2008. Forhandlingerne i 2008 var praget af hgjkonjunktur, pres pa arbejds-
markedet og hgije lgnstigninger pa det private arbejdsmarked. | dag har vi en helt an-
den situation pa arbejdsmarkedet, og vi star over for en betydelig opgave med at
konsolidere de offentlige finanser og sikre grundlaget for hgjere vekst og beskeefti-
gelse.

Et fundamentalt vilkar for de kommende overenskomster bliver derfor en smal gko-
nomisk ramme, séledes som vi ogsa sa det ved de private overenskomstfornyelser
her i foraret.

Behov for nyteenkning

Men at den gkonomiske ramme er smal, ma ikke blive en hindring for nytenkning
0g et hgjt ambitionsniveau. Tvertimod kraever genopretningen af den offentlige
gkonomi og hensynet til en hgj kvalitet af den offentlige service, at vi har overens-
komster, der setter de bedst mulige rammer for den offentlige sektor. Det er derfor
vigtigt, at vi far sat gang i en reform af vores overenskomster og overenskomstsy-
stemet.

Mange detaljerede regler om arbejdstid, lanforhandling og procedurer mv. er i tidens
lgb blevet til ved det centrale forhandlingsbord. Pa den enkelte arbejdsplads skal man
derfor ofte administrere efter en sand jungle af komplicerede regler, som er skabt
langt fra det sted, hvor man virkelig ved, hvor skoen trykker.

Der er behov for nyteenkning. Der er behov for, at vi luger ud i de utidssvarende reg-
ler, procedurer og kutymer og i stedet indfarer et nerhedsprincip. Et princip om, at
beslutningskompetencen placeres lokalt pa de omréader, hvor beslutningen bedst
treeffes af de lokale parter.

Lgnkommissionen pegede i sin redegarelse ogsa pa behovet for at underkaste hele
vores overenskomstsystem et serviceeftersyn.
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Denne opfordring fra Lenkommissionen er vi indstillet pa at fglge op pa. Vi er ind-
stillet pa sammen med personaleorganisationerne at tage et langt sejt trek for at fa en
gennemgribende reform af overenskomstsystemet.

Det private arbejdsmarked har allerede veret igennem denne proces. Nu er turen
kommet til det offentlige arbejdsmarked.

Vi mener, at der er behov for at gentenke systemet ud fra principper som:
e Nearhed

» Opgaven i centrum

» Effektivitet

e Administrativ enkelhed

Vi skal ved OK11 havde lagt sporene for en reform af overenskomstsystemet. En
grundleggende @ndring er naturligvis ikke noget, vi kan ggre over en nat, men det er
vigtigt, at vi far sat gang i processen.

Derfor skal vi ved OK11 sammen med organisationerne have formuleret en plat-
form, der giver et godt og operationelt udgangspunkt for, at vi far taget hul pa en
grundleggende reform af overenskomstsystemet. Der er behov for visioner og ny-
tenkning.

I den danske model finder arbejdsmarkedets parter selv Igsninger. Det giver os ogsa
et felles ansvar for at sikre, at vi til enhver tid har overenskomster, der giver optimale
og tidssvarende rammer for arbejdspladserne.

Indsatsomrader ved OK 11
Det er ogsa vigtigt, at vi allerede her ved OK11 far taget nogle skridt, der beveger os
i den rigtige retning. Vi har nogle udfordringer, som vi her og nu ma gare noget ved.

Som vasentlige indsatsomréader ved OK11 kan der saledes peges pa:

Vi skal sikre en smal gkonomisk ramme.

» Viskal styrke den lokale lgndannelse. Den enkelte leder skal have gode mulighe-
der for at honorere de ansattes arbejdsindsats og resultater gennem fleksible lgn-
systemer, hvor en starre del af lgnnen skal forhandles lokalt. Vi skal sikre enkelt-
hed og nzrhed i den lokale proces.
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Vi star pa lidt lzngere sigt over for en udfordring med at sikre de ngdvendige
personaleressourcer. Derfor skal vi se pa, hvordan vi kan skabe rammer for at gge
den prasterede arbejdstid, og hvordan arbejdstiden og arbejdstilretteleeggelsen
kan gares mere fleksibel.

P& undervisningsomradet er der et patrengende behov for at fa tilpasset arbejds-
tidsreglerne til den udvikling, der har veeret i undervisningen og i skolestrukturen.
Vi skal skabe rammer for, at lererne har mere tid sammen med eleverne.
Tilbagetrekningsalderen skal haves ved at fierne afgangsalderen pa omrader,
hvor der er fastsat en pligtig afgangsalder og ved, at de gunstige regler for fartids-
pensionering af tjenestemand skerpes.

Den enkelte leder skal administrere efter feerre og enklere regelsat, og ungdven-
dige procedurer skal afskaffes. Vi skal i det hele taget veere mere opmarksomme
pa at sikre administrativ enkelthed i vores overenskomster.

PA VEJ MOD OK11 — PA VEJ MOD ENKLE OG FLEKSIBLE OVERENSKOMSTER



En ansvarlig lgnudvikling

@konomiske udfordringer for OK11

Med udsigt til fortsat store underskud pa de offentlige finanser og hastigt voksende
geeld star dansk gkonomi over for betydelige udfordringer i de kommende ar. Det
handler derfor om at udvise ansvarlighed.

Den private sektor udviste ved forarets overenskomstforhandlinger stor Igntilbage-
holdenhed og indgik - under indtryk af det alvorlige tilbageslag i dansk og internatio-
nal gkonomi og en lengere arreekke med svaekkelse af lankonkurrenceevnen - forlig
inden for en smal gkonomisk ramme. Det er ogsa ngdvendigt i de forestaende over-
enskomstforhandlinger pa det offentlige omrade.

Lannen udger to tredjedele af den offentlige sektors forbrugsudgifter. Stram styring
og prioritering af de offentlige udgifter setter derfor ogsa snavre rammer for lgnud-
viklingen. Endvidere kan en hgj offentlig lenudvikling have afsmittende effekt pa
den private sektors Ignninger og dermed skade den danske konkurrenceevne.

Lgnudviklingen for medarbejderne i staten har siden krisens gennemslag ligget over

lznudviklingen for privatansatte. For at fa genskabt balancen mellem den statslige og
den private lgnudvikling starter overenskomstperioden med en negativ udmgntning

fra reguleringsordningen. Det bidrager yderligere til at begrense det gkonomiske ra-

derum ved overenskomstforhandlingerne.

Vi vil arbejde for:
e En ansvarlig Ignudvikling.

EN ANSVARLIG LONUDVIKLING
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Lgntung offentlig sektor

| kolvandet pa den internationale finanskrise star Danmark i dag med store underskud pa de of-
fentlige finanser og med en hastigt voksende geld. Det er pa baggrund af denne &ndrede gkonomiske
virkelighed, at der i foraret 2011 skal indgas nye overenskomster pa det offentlige arbejdsmarked.

Den offentlige sektor beskaftiger i dag ca. 840.000 medarbejdere, svarende til ca.
750.000 arsvaerk, heraf ca. 186.000 arsvark i staten. Lenudgifterne udger to tredjede-
le af det offentlige forbrug og er saledes langt den starste udgiftspost. Der udbetales
arligt ca. 88 mia. kr. i lgn alene pa det statslige forhandlingsomrade.

Lantilbageholdenhed var et vesentligt tema under forarets private overenskomstfor-
handlinger, hvor resultatet blev fornyelser inden for en relativt smal gkonomisk ram-
me. Denne lgntilbageholdenhed afspejler sig ogsa i de seneste tal for de lokale for-
handlinger ude pa de enkelte private arbejdspladser. Skennene for den private lgn-
udvikling ligger for i ar og det kommende ar pa omkring 2% pct. arligt.

Kravene til en stram styring og prioritering af de offentlige udgifter giver ikke plads
til hgje lanstigninger. Endvidere kan en hgj offentlig lgnudvikling sette de private
lgnninger under pres og hermed forringe Danmarks konkurrenceevne med deraf
falgende konsekvenser for beskaftigelsen.

Overenskomstforhandlingerne i 2011 vil saledes — som pa det private arbejdsmarked
— skulle ske inden for en meget smal gkonomisk ramme.

Behov for afdeempet Ignudvikling

De statsansatte har i en leengere periode haft pane reallgnsstigninger, jf. figur 2.1. Stig-
ningen er iszr tydelig fra 2007 og frem.

10 EN ANSVARLIG LGNUDVIKLING



Figur 2.1: Den statslige lgnudvikling sammenholdt med forbrugerpriser
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Bem.: Reallgnstigningen svarer til forskellen mellem Ignudviklingen og udviklingen i forbrugerpriser-
ne.
Kilde: Danmarks statistiks konjunkturstatistik og forbrugerprisindeks.

Ved OKO8 blev der i lyset af den daverende gkonomiske situation med hgjkonjunk-
tur og mangel pa arbejdskraft aftalt historisk hgje lgnstigninger. Med finanskrisens
gennemslag kom lgnstigningerne pa det offentlige omrade imidlertid ud af trit med
den generelle konjunkturudvikling og lgnudviklingen pa det private arbejdsmarked.

| perioden fra 2008 til begyndelsen af 2010 har den procentvise stigning i timelgnnen
hos de offentligt ansatte séledes varet starre end for de privat ansatte. Mens time-
lgnnen er steget knap 13 pct. i den offentlige sektor, er Ignningerne i den private sek-
tor i samme periode steget godt 8 pct., jf. figur 2.2.
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Figur 2.2: Udvikling i timefortjenesten, 2008-2010
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Kilde: Danmarks Statistik.

For at sikre parallelitet over tid mellem den offentlige og private sektor har parterne
siden midten af 1980’erne aftalt en reguleringsmekanisme, som udligner 80 pct. af
forskellen mellem den offentlige og den private sektors lgnudvikling, jf. boks 2.1.

Boks 2.1: Reguleringsordningen ‘

Reguleringsordningen udligner 80 pct. af forskellen mellem den offentlige og private sektors lgnud-
vikling. Det giver set over en leengere periode en parallelitet i Isnudviklingen mellem den offentlige
og private sektor.

Reguleringsordningen gar begge veje. Det vil sige, hvis lgnudviklingen i den private sektor er hgjere
end i den offentlige sektor, udlgses der en positiv udmgntning. Hvis lgnudviklingen i den private
sektor derimod er lavere end i den offentlige sektor, er udmgntningen negativ.

Bem.: Kommunerne og regionerne har deres egen reguleringsordning, der i hovedtraekkene svarer til statens.
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De seneste ars hgje offentlige lanstigninger sammenlignet med den private sektors
betyder, at der udestar en tilpasning i form af en negativ udmentning fra regulerings-
ordningen. Denne tilpasning skal finde sted i starten af den kommende overens-
komstperiode. Som tallene ser ud nu, skal vi regne med en negativ udmgntning fra
reguleringsordningen pr. 1. april 2011 pa ca. 1% pct.!

Behovet for en afdempet offentlig lenudvikling samt den negative udmegntning fra
reguleringsordningen giver tilsammen en meget beskeden gkonomisk ramme for
overenskomstforhandlingerne i 2011. Som forholdene tegner sig nu, vil der saledes
nappe vare plads til lenforbedringer i det farste overenskomstar og kun beskedne
lgnforbedringer i de kommende ar.

1 Det endelige tal for udmentningen fra reguleringsordningen kendes farst i november/december, hvor
Danmarks Statistik offentligger de tal, der indgar i beregningen.
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Lansystemerne og forhandlingssystemet
skal nyteenkes

Lenkronerne skal anvendes, sa de har stgrst mulig effekt og understatter opgaveva-
retagelsen. Lennen skal gives pa en made, der giver mening lokalt, og som ledere og
medarbejdere opfatter som motiverende.

En undersggelse, som Epinion har gennemfart for Personalestyrelsen, viser, at over
halvdelen af de ansatte gnsker, at mindst 25 pct. af lgnnen forhandles lokalt.

Det lever det nuvaerende system ikke op til. Pa trods af at vi nu har haft ny lan i mere
end ti ar, forhandles kun 10 pct. af lgnnen pa den enkelte arbejdsplads. Det begran-
ser mulighederne for at skabe sammenhang mellem Ignnen, arbejdsindsatsen og re-
sultaterne pa arbejdspladsen.

Den lokale lgndannelse skal veare enkel og overskuelig, og den skal vare vedkom-
mende for den enkelte leder og medarbejder. Epinions undersagelse viser, at ca. 45
pct. af medarbejderne selv gnsker at forhandle deres lgn. Kun ca. 12 pct. har i dag
mulighed for det.

Vi gnsker derfor i samarbejde med personaleorganisationerne at nytenke lgnsyste-
met og maden, vi forhandler pa.

Vi vil derfor:

e Nyteenke lgnsystemerne, sa Igndannelsen i langt hgjere grad er forankret lokalt. Malsaetnin-
gen er, at mindst 20 pct. af lgnnen forhandles lokalt i 2020

e Forenkle de centralt aftalte regler, der udstikker rammerne for, hvordan lgnforhandlingerne
tilretteleegges og afholdes pa den enkelte arbejdsplads. De lokale parter skal kunne indrette
sig efter behov.

e Skabe rammer for, at de medarbejdere, der gnsker selv at forhandle deres Ign, har mulighed
for det.

LONSYSTEMERNE OG FORHANDLINGSSYSTEMET SKAL NYTANKES 15



Det er lokalt, at Ignnen giver mening

Lankronerne skal anvendes lokalt. Det er der, de giver mest veerdi. I dag udmentes 90 pct. af lan-
nen i centrale landele. Vi vil nytenke lan- og forhandlingssystemet, sa lannen i langt hejere grad
fastsettes lokalt.

Lankronerne skal bruges, s de giver mening og veerdi

Vi bruger i staten i dag 90 pct. af lenmidlerne pa centrale tilleg og lgnstigninger, som
de ferreste ansatte anser som det mest motiverende. Kun 10 pct. af lannen fastsattes
pa den enkelte arbejdsplads.

Men hverken ledere eller medarbejdere motiveres af centralt aftalte Ignstigninger.
Det viser en undersggelse, som Epinion har foretaget for Personalestyrelsen.

Figur 3.1a: Fordelingen af Ignsum i staten i Figur 3.1b: Hvad finder du mest motiveren-
de?
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0g resultater

Kilde: Forhandlingsdatabasen, Finansministeriet,  Kilde: Epinion 2010: Medarbejdere og lederes syn
4. kvartal 2009 pa lgn og ansxttelsesvilkar i staten.

Seks ud af ti tilkendegiver, at det motiverer dem mest at fa tilleg, der er begrundet i

deres egen eller teamets indsats. Kun godt hver sjette mener, at generelle lgnstignin-
ger, som gives til alle ansatte, er mest motiverende.
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Ledere og medarbejdere bakker op om lokal Igndannelse
. 84 pct. af medarbejderne synes, at det er vigtigt eller meget vigtigt, at lgnnen afspejler re-
sultater og arbejdsindsats.
. 63 pct. af lederne er enige eller helt enige i, at de ville kunne fa deres medarbejdere til at
yde en ekstra indsats, hvis de havde flere lgnmidler at forhandle om.
. 76 pct. af lederne er enige eller helt enige i, at de bedre ville kunne fastholde og rekrutte-
re dygtige medarbejdere, hvis de havde flere lgnmidler at forhandle om.

Kilde: Epinion 2010: Medarbejdere og lederes syn pa lgn og ansettelsesvilkér i staten.

Mindst 20 pct. af lannen skal forhandles lokalt i 2020
Vi mener, at lgnmidlerne skal bruges der, hvor de er med til at motivere til en god og
effektiv varetagelse af opgaverne. Det er de pa den enkelte arbejdsplads.

Det afspejles ogsa i de statslige ledere og medarbejderes holdning til lzndannelsen.
De efterspgrger, at balancen mellem lgnmidlerne til det centrale og det lokale niveau
@ndres, sa der bliver flere penge at forhandle om pa den enkelte arbejdsplads.

Der er ikke penge nok at forhandle om lokalt, fordi pengene er brugt centralt
. 60 pct. af medarbejderne er enige eller helt enige i dette.
. 67 pct. af lederne er enige eller helt enige i dette.
. Kun 11 pct. mener, at der er penge nok til de lokale forhandlinger
Lgnnen vurderes bedst i dialog mellem leder og medarbejder
. 62 pct. af medarbejderne er af denne opfattelse.
. 67 pct. af lederne er af denne opfattelse.

Kilde: Epinion 2010: Medarbejdere og lederes syn pa lgn og ansettelsesvilkr i staten.

Konkret gnsker mere end halvdelen af de statsansatte, at minimum 25 pct. af lannen
forhandles pa den enkelte arbejdsplads. En fjerdedel af de statsansatte gnsker endda,
at minimum 75 pct. eller mere af lgnnen skal forhandles lokalt. Dette star i kontrast
til situationen i dag, hvor kun 10 pct. af Ianmidlerne forhandles lokalt.
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Figur 3.2: @nsker til fordeling af lgnnen
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Kilde: Epinion 2010: Medarbejdere og lederes syn pa lgn og ansettelsesvilkér i staten.
Kun en tredjedel synes, at det er i orden, at 10 pct. eller mindre forhandles lokalt.

Det kan vi som overenskomstpart ikke sidde overhgrigt. Det er vores mal, at mindst
20 pct. af lgnnen forhandles lokalt i 2020. Vi vil ogsa gerne se pa nytenkning af lan-
systemerne generelt, sa de tilgodeser, at en starre del af lsnmidlerne forhandles pa de
statslige arbejdspladser. Hvorfor skulle man fx ikke kunne have satslgse overens-
komster i staten?

Parterne har sat sig mellem to stole
Ny Ign blev indfart for mere end 10 &r siden, og i dag er godt 82 pct. af statens med-
arbejdere pé nye lgnsystemer.

Alligevel forhandles kun ca. 10 pct. af lannen lokalt - og det skannes endda, at kun

omkring 3 pct. af den samlede lgn reelt er i spil til de lokale forhandlinger hvert ar,
da starstedelen af lgnnen er udmgntet som faste tilleg.
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Arsagen er, at maden lgnnen forhandles pé, grundleggende ikke er blevet @ndret.
Der tages fortsat udgangspunkt i et normallgnssystem, hvor Finansministeriet og
personaleorganisationerne fra centralt hold aftaler langt sterstedelen af lgnnen og
saledes bruger langt hovedparten af lgnmidlerne.

Det betyder, at man pa den enkelte arbejdsplads ikke oplever at have tilstrekkelig
indflydelse pa, hvordan lgnnen er ssmmensat; og om der er en fornuftig sammen-
haeng mellem lgnnen, arbejdsindsatsen og resultaterne pa arbejdspladsen.

Problemstillingen dokumenteres af Lankommissionens undersggelser.

Lgnkommissionen om balancen mellem lokal og central landannelse

Lenkommissionens undersggelser viser, at bade ledere og medarbejdere bakker op om ny Ign. De
lzegger vaegt pa, at man pa den enkelte arbejdsplads har mulighed for at belgnne gode resultater.
Men begge grupper synes, at der er for lidt at forhandle om, og at systemet er for ufleksibelt.

Lenkommissionens undersggelser viser desuden, at centralt aftalte lgnforbedringer, som kun geel-
der for én gruppe, risikerer at kollidere med de lokale lgnpolitikker og lgnrelationer. Eksempelvis er
det problematisk, hvis de centrale parter ved overenskomstforhandlingerne giver ekstra lgnforbed-
ringer til seerlige grupper, som ikke er efterspurgt lokalt, eller som man allerede har tilgodeset lokalt.

Kort sagt har parterne sat sig mellem to stole. Der er indfart ny Ign, men uden
grundlzggende at @ndre lgnsystemerne og maden at forhandle pa. Det skal der selv-
folgelig laves om pa.

Vi gnsker derfor, at balancen mellem det centrale og det lokale niveau @ndres. Lan-
dannelsen skal i langt hgjere grad forankres lokalt, sa lgnrelationerne kan indrettes
efter de konkrete forhold pa arbejdspladsen. Indflydelsen og ansvaret for lgndannel-
sen skal i langt hgjere grad ligge lokalt.

Hvad kunne en nytaenkning besta i?

Der findes forskellige veje til at skabe det lokale raderum, som bade ledere og med-
arbejdere eftersporger.
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Vi mener, at det er et helt afgerende skridt pa vejen at lade de generelle lgnstigninger
og centralt aftalte tilleg udgare en langt mindre del af den samlede lgndannelse.

En anden — og mere nytenkende tilgang — er at lade os inspirere af, hvordan andre
indretter deres lgnsystemer. Eksempelvis er man pa store dele af det private ar-
bejdsmarked overgaet til satslgse overenskomster, hvor hele lgnnen forhandles pa
den enkelte arbejdsplads.

Lansystemer i den private sektor i Danmark

Satslgse overenskomster

22 pct. af lsnmodtagerne i det private er pa sakaldt satslgse overenskomster. Det vil sige, at der
ikke er aftalt vejledende satser. Her forhandles hele Ignnen lokalt.

Mindstebetalingssystemer

62 pct. af de ansatte i den private sektor er omfattet af mindstebetalingssystemer. Her aftaler over-
enskomstparterne en mindstebetalingssats, som kun far effekt, hvis de ansatte har en lavere lgn
end den centralt aftalte sats. Herudover forhandles hele Ignnen pa den enkelte arbejdsplads.

Normallgnssystemer
16 pct. af de ansatte pa det private arbejdsmarked er som i det offentlige omfattet af et normallgns-
system. Her forhandles dog 17 pct. af Ilannen pa den enkelte arbejdsplads.

Kilde: DA, 2010.

Nogle vil opfatte det som urealistisk at @ndre lgnsystemerne i staten til satslgse- eller
mindstebetalingssystemer med henvisning til forskelle mellem den private og offent-
lige sektor. Men er det ikke en for snaver betragtning? Eksempelvis har man i den
statslige sektor i Sverige et lgnsystem, hvor Ignnen forhandles lokalt. Hvis man kan
gare det i Sverige — hvorfor sa ikke ogsa i Danmark?
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Nye Ignsystemer i Sverige
| den statslige sektor i Sverige aftaler de centrale parter alene de overordnede regelseet om arbejds-
tid, pension mv. Selve lgnnen fastseettes lokalt.

For akademikergruppen, der udggr 35 pct. af de statslige ansatte, er der ikke aftalt centrale ret-
ningslinjer for starrelsen eller fordelingen af lenudviklingen. Den aftales 100 pct. lokalt.

Lennen aftales ogsa 100 pct. lokalt for de resterende 65 pct. af de statslige ansatte. De centrale
parter har dog for denne gruppe aftalt en procentsats, som anvendes, hvis parterne ikke lokalt kan
na til enighed om starrelsen og fordelingen af lgnforhgjelserne.

85 pct. af de i alt 200.000 statsligt ansatte i Sverige har mulighed for selv at forhandle lgn.

Kilde: Arbetsgivarverket i Sverige, 2010.

Kvalitet og neerhed i de lokale lgnforhandlinger

Vi onsker generelt at forenkle de regler, der setter rammerne for lanforhandlingerne pa den enkelte
arbejdsplads, og vi gnsker, at flere medarbejdere far mulighed for selv at forhandle deres lan, Den
lokale lendannelse skal ikke detailreguleres af de centrale overenskomstparter.

Lokal dialog gar lgnnen vedkommende og gennemskuelig

Vi skal sikre, at den lokale lgndannelse er vedkommende og enkel pa den enkelte
arbejdsplads. Derfor skal ungdige procedureregler vak, og vi skal overveje, hvordan
vi kan bringe den lokale Igndannelse tattere pa den enkelte leder og medarbejder.

Tidligere undersggelser har vist, at medarbejderne opfatter tildelingen af tillag som
uigennemskuelig og praeget af tilfeldigheder.

Nar medarbejderne drgfter lan med deres leder og/eller tillidsreprasentant, er det
med til at gare lannen mere vedkommende og gennemskuelig. Kun hver anden
medarbejder, der hverken drgfter lgn med deres leder eller tillidsreprasentant, ved,
hvorfor de far tilleg. Til sammenligning ved syv ud af ti medarbejdere, hvorfor de far
tilleeg, nar de selv forhandler deres lan.
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Medarbejderne efterspgrger mulighed for selv at forhandle deres lgn

Ca. 12 pct. af statens ansatte forhandler selv deres lgn. Men mange flere gnsker det.
Nasten fire gange s3 mange — 45 pct. — er enige eller helt enige i, at de gerne selv vil
forhandle deres lan.

Figur 3.3: Jeg gnsker selv at forhandle min lgn med min leder
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Kilde: Epinion 2010: Medarbejdere og lederes syn pa lgn og ansettelsesvilkér i staten.

Adgangen til individuel lanforhandling gzlder i dag kun for en mindre andel af de
statsansatte. Enten som en fast forhandlingsmodel eller som en mulighed safremt
tillidsrepraesentant og ledelse lokalt er enige om at gare brug af individuel lgnfor-
handling.

Typisk vil den enkelte medarbejder i sa fald selv kunne veelge enten at forhandle selv,
lade sig bista af sin tillidsreprasentant eller lade tillidsreprasentanten forhandle for

sig.

For de gvrige statsansatte forhandler og aftaler tillidsrepresentanten lgnnen pa med-
arbejdernes vegne.
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Individuel lgnforhandling
Ca. 21.000 arsveerk forhandler selv deres Ign. Det geelder eksempelvis chefer, special- og chefkon-
sulenter p& AC-overenskomsten, journalister og officerer og stampersonel i Forsvaret.

Herudover er der aftalt en forsggsordning bl.a. for ansatte, der er omfattet af AC-overenskomsten,
ledere og leerere ved en raekke videregdende uddannelsesinstitutioner, leeger i staten samt ma-
skinmestre i land. P& den enkelte arbejdsplads kan det aftales, at medarbejderne selv forhandler
med deres leder om lokale Igntillaeg, eventuelt bistaet af deres tillidsrepraesentant. Tillidsrepreesen-
tanten godkender efterfglgende aftalerne.

Udbredelse af muligheden for individuel lgnforhandling til flere medarbejdere vil
betyde, at tillidsreprasentanten far en anden rolle. Tillidsreprasentanten vil fx i hgje-
re grad end tidligere fa en rolle som sparringspartner for den enkelte medarbejder og
ledelsen.

Vi vil ved OK11 arbejde for, at forhandlingsreglerne i hgjere grad indrettes, si man
lokalt kan beslutte, hvordan forhandlingerne skal tilrettelegges. Individuel lgnfor-
handling - som mulighed for den enkelte medarbejder - bar geres permanent for de
grupper, der i dag har en forsggsordning og muligheden for individuel lenforhand-
ling ber udbredes til ogsa at gelde andre grupper.

Rammeaftale om kontraktanseaettelse af chefer

Den nye "Rammeaftale om kontraktansattelse af chefer i staten” er et eksempel p4,
hvordan man kan forenkle administrationsgrundlaget og give arbejdspladserne et
starre lokalt raderum. Aftalen tradte i kraft i juni 2009 og giver bl.a. mere fleksible
ansattelsesvilkar og en rekke administrative forenklinger.
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Rammeaftale om kontraktanseettelse af chefer gor anseettelse mere enkel og fleksibel

Rammeaftalen om kontraktanseettelse af chefer deekker de administrative chefer i departementer,
styrelser og direktorater. Nyansatte chefer kontraktanseettes og allerede ansatte chefer kan veelge
at overga til kontraktansaettelse. Med aftalens nuveerende deekningsomrade, vil aftalen omfatte 50

pct. af statens chefer, nar den er fuldt implementeret.

Aftalen indebeerer, at de statslige arbejdspladser selv frit kan indplacere stillinger i langrupper sva-
rende til lsnramme 37 og 38. Antallet af stillinger ma blot ikke overskride antallet af godkendte chef-
stillinger inden for ministeromradet. Cheferne ansaettes fremover pa overenskomstvilkar og er ikke
lzengere omfattet af cheflanspuljen. Cheferne indgar selv aftale om deres vilkar, herunder Ign og
forhgjelse af pensionsprocenten og et evt. forleenget opsigelsesvarsel.

Vi gnsker:

e At udbrede dekningsomradet for rammeaftalen for kontraktansattelse af chefer,
sa den omfatter flere institutioner.

e At videreudvikle aftalen, sa fx tidsbegraensede ansettelser pa rammeaftalens om-
rader fremover sker uden for aremalsaftalen.
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Mere arbejdstid — effektivitet og
fleksibilitet i fokus

Personaleressourcerne i staten skal bruges bedst muligt — ikke mindst i de kommen-
de ar, hvor afgangen fra arbejdsmarkedet er starre end tilgangen, og mulighederne
for nyrekruttering derfor bliver mere begrensede.

Arbejdstidens lzngde og tilretteleeggelse er helt centrale faktorer i denne sammen-
haeng. Hvis de nuverende medarbejdere legger flere arbejdstimer pa arbejdspladsen,
og hvis arbejdet bliver tilrettelagt saledes, at tiden udnyttes optimalt, vil det saledes
kunne formindske det fremtidige rekrutteringsbehov.

Malet er derfor dels at skabe rammer for at gge den prasterede arbejdstid, dels at
forenkle arbejdstidsaftalen og skabe et lokalt raderum, der giver den enkelte arbejds-
plads bedre mulighed for at tilretteleegge driften hensigtsmassigt og omkostningsbe-
vidst.

Vi vil derfor:
e Skabe rammer for at gge den praesterede arbejdstid,
o Afskaffe regler, der begraenser mulighederne for at tilretteleegge arbejdet effektivt. Bl.a. gn-
sker vi leengere normperioder.
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Feerre haender til flere opgaver

Der bliver feerre erhvervsaktive pa arbejdsmarkedet i de kommende ar — men opgavemangden bliver
ikke mindre, snarere tvaertimod. Det kraver derfor bade nytenkning og fleksibilitet, hvis staten og
resten af den offentlige sektor fortsat skal kunne lgse opgaverne.

Hvem skal aflgse vores seniorer?

Den demografiske udvikling indebzrer, at et stigende antal offentligt ansatte gar pa
pension i de kommende ar. Knap 40 pct. af medarbejderne er i dag over 50 ar. Sam-
tidig er tilgangen til arbejdsmarkedet preget af sma argange, som ikke kan matche
afgangen.

Den offentlige sektor skal saledes handtere en situation med knaphed pa kvalificeret
arbejdskraft. Samtidig skal vi undga en uproduktiv og lgndrivende konkurrence med
det private arbejdsmarked om det sparsomme udbud af arbejdskraft. Det er derfor
ngdvendigt at se pa, om de eksisterende ressourcer kan bruges bedre.

Arbejder vi for lidt?

Danskerne, ikke mindst kvinderne, har en meget hgj erhvervsfrekvens set i internati-
onal sammenhang. Samtidig opfatter danskerne generelt sig selv som flittige og ar-
bejdsomme. Men faktisk arbejder de beskaftigede danskere i gennemsnit feerre timer
end ansatte i en reekke andre lande, jf. figur 4.1.
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Figur 4.1: Arlige arbejdstimer pr. beskeeftiget
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Kilde: OECD Labour Force Statistics.

Den relativt lave gennemsnitlige arbejdstid pr. beskeftiget skyldes bl.a. en hgj deltids-
frekvens — iszr blandt unge og kvinder — samt lange ferier og andre betalte fravers-
perioder, men ogsa, at 'fuld tid’ i Danmark kun er 37 timer.

En overvejelse kunne derfor veere, om den ugentlige arbejdstid bagr haves fra det
nuvarende niveau pa 37 timer.

For nasten alle medarbejdere i staten inkluderer disse 37 timer desuden en betalt spi-
sepause pa op til ¥2 time pr. dag — dvs. at nettoarbejdstiden kan komme ned pa 34,5
timer pr. uge. Som bl.a. Lenkommissionen har peget pa, adskiller vi os pa dette
punkt markant fra det private arbejdsmarked. Der kunne derfor ogsa veere anledning
til at overveje, om den nuvearende praksis, hvor arbejdet tilrettelegges med spisepau-
ser, som indgar i arbejdstiden, er hensigtsmassig pa alle omrader i staten.
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Mod et mere fleksibelt arbejdstidsbegreb

Medarbejderne i den offentlige sektor har forskellige praferencer. Ogsa den enkelte
medarbejders prioriteringer mellem arbejdsliv og fritid skifter gennem et livsforlgb
afhengig af bl.a. familiesituation og andre private forhold.

Der er derfor behov for fleksible regler, som giver mulighed for, at arbejdsgiver og
arbejdstager i fzllesskab kan justere den individuelle arbejdstid efter savel arbejds-
pladsens som den enkelte medarbejders behov.

Med det sigte introducerede vi som en del af OK08 den 'omvendte deltid’ — dvs.
plustid. Plustid er en individuelt aftalt arbejdstid, der er hgjere end fuldtid, med en
tilsvarende lgnforhgijelse.

Der er i dag indgaet ca. 200 plustidsaftaler i staten. Tallet er stgt stigende, men langt
fra overvaeldende. Spargsmalet er, om vi udnytter potentialet godt nok?

Der er nogle indholdsmassige begraensninger og procedurekrav, som h&mmer ud-

bredelsen af plustid, bl.a.:

At ledelsen skal indga en sakaldt ivaerksattelsesaftale med tillidsreprasentanten,
far der kan indgas individuelle aftaler.

At der er et maksimum pa 42 timer for den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid.

e At der ikke kan stilles krav om plustid i forbindelse med nybeszttelse af stillinger.

En afskaffelse af disse barrierer vil formentlig kunne abne for en bredere anvendelse
af plustid. Vi skal frem til, at plustid og deltid opfattes som ligestillede muligheder for
fleksibilitet i arbejdstiden.

En fast ugentlig arbejdstid pa 37 timer for alle er ikke nogen naturlov. Med mere
enkle rammer kan plustid bidrage til en mere fleksibel opfattelse af begrebet arbejds-
tid, saledes at den enkelte leder og medarbejder kan aftale en arbejdstid over 37 timer
enten ved ansattelsen eller i lgbet af denne alt efter arbejdspladsens behov og med-
arbejderens livssituation.

Hvis blot 1/3 af de ansatte i staten — deltidsansatte savel som fuldtidsansatte — forhgjer deres
ugentlige arbejdstid med fx 2 timer, vil det kunne daekke et behov svarende til knap 3.500 arsveerk i
staten og hermed yde et vaesentligt bidrag til at mgde den fremtidige rekrutteringsudfordring.
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Er arbejdstidsreglerne rummelige nok?
Det har gennem mange ar veeret vores mal at forenkle, harmonisere, smidiggare og
decentralisere arbejdstidsreglerne for statens ansatte.

Detaljeret regulering af arbejdstidsvilkarene fra centralt hold vil ofte kollidere med
den lokale fleksibilitet. Fx oplever man pa mange arbejdspladser problemer med at
kombinere de centrale arbejdstidsregler med lokale flextidsordninger. Reglerne bar
derfor i langt hgjere grad fastsattes af de parter, som kender de lokale forhold og
som skal leve med dem i praksis.

Vi kom et stykke ad vejen i 2005, da tjenestemandenes arbejdstidsaftale blev om-
struktureret og forenklet. Samtidig er stadigt flere overenskomstomrader géet over til
at fglge denne aftale. Det betyder, at der nu galder de samme arbejdstidsregler for
godt 50 pct. af statens ansatte.

Der er dog forskellige omrader, hvor der i den geldende aftale er en uhensigtsmassig
detailregulering, ungdvendige procedureforskrifter eller utilstraekkelig fleksibilitet.

Der bliver i den forbindelse ofte peget pa, at man lokalt har muligheden for at aftale
sig ud af de centrale arbejdstidsregler, men vi skal have vendt logikken om, sa ud-
gangspunktet er lokalt. Endvidere betyder aftalernes kompleksitet, at det i praksis
kan vere vanskeligt at overskue mulighederne for lokal fravigelse.

Eksempelvis er udgangspunktet i arbejdstidsaftalen, at arbejdstiden opgeres pa ma-
nedshasis. En arbejdsplads med store, men forudsigelige udsving i arbejdsmangden
hen over aret — fx sesonbetingede — er derfor afskaret fra at gennemfare en mere
langsigtet planlegning af medarbejdernes arbejdstid, der afspejler op- og nedgangen i
arbejdsbelastningen. En lengere opgarelsesperiode — fx en arsnorm — ville imgde-
komme dette hensyn. En sadan udvikling vil ogsa vere i trad med tendensen pé det
private arbejdsmarked. P& DA/LO-omradet er 77 pct. af medarbejderne saledes om-
fattet af overenskomster, der giver adgang til at aftale varierende ugentlig arbejdstid
inden for referenceperioder pa 12 maneder eller mere?.

1 DA’s Arbejdsmarkedsrapport 2008
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Tilsvarende kan man pege pa reglerne om ulempebetaling for arbejde pa “skave
tidspunkter”, som er bade omkostningstunge og komplicerede — bl.a. fordi de bestar
af en kombination af frihedsopsparing og kontant honorering.

Detaljerede fridagsregler
Reglerne om fridages antal, leengde og placering i tienestemaendenes arbejdstidsaftale er langt
mere komplicerede end de regler, man har pa det private arbejdsmarked.

En lokal arbejdsleder i staten, som skal lave en arbejdsplan for sit sjak, der bl.a. arbejder om nat-
ten, skal fx foruden arbejdsmiljglovens regler om hvileperiode og fridegn tage hgjde for:
e At den enkelte ansatte skal have mindst 26 fridage i kvartalet.
o At antallet af fridage skal forhgjes med antallet af eventuelle sggnehelligdage i perioden.
e At hver fridag skal veere pa mindst 40 timer (som kan nedszettes til 36 timer, hvis der indgar
et helt kalenderdagn).
e Atto fridage i treek skal have en samlet leengde p& mindst 64 timer (som kan nedseettes til
56 timer, hvis der indgar to hele kalenderdggn).
e At der sa vidt muligt skal veere to sammenhaengende fridage pr. uge.
e Atder hgjst ma veere 10 dage mellem 2 fridage.
e At mindst 30 fridage om aret skal ligge pa sgn- eller helligdage.

Vi er saledes stadig et pent stykke fra malet om en tvargéende, enkel og gennem-
skuelig arbejdstidsaftale.

Vi vil derfor ved OK11 stile efter:

e En deregulering pa omrader, hvor vi mener, at reglerne bedst kan fastszttes pa
den enkelte arbejdsplads

e Langere arbejdstidsopggrelsesperioder, gerne en arsnorm

e En udvidelse af det tidsrum, hvori der kan arbejdes uden sarlig ulempebetaling,
og en forenkling af honoreringen.
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Leerernes arbejdstid

Undervisningsomradet har igennem de sidste ti ar gennemgaet betydelige forandrin-
ger. Fusioner mellem institutioner med forskellige uddannelser fx et alment gymnasi-
um, et VUC og en erhvervsskole er nu hverdag. De nye uddannelsesinstitutioner skal
fungere som en helhed, og lererne skal kunne undervise pa tvars af uddannelserne.

De uensartede og detaljerede overenskomster for leerere, hvor hver skoletype har sin
lzereroverenskomst, gar det vanskeligt for lererne at undervise ved flere uddannelses-
retninger pa den samme skole.

Ogsa undervisningen har forandret sig markant igennem de sidste ti ar. Nye under-
visningsformer og lzererroller har set dagens lys, men arbejdstidsreglerne er ikke fulgt
med udviklingen. Larernes arbejdstidsregler understatter skolen af i gar.

Det skal vi have @ndret.

Vi vil arbejde for
e At leerernes arbejdstidsregler indrettes rammepraegede og ud fra ensartede principper
e At leerernes arbejdstidsregler harmonerer med nutidens skole
o At leererne tilbringer en starre del af deres arbejdstid sammen med eleverne
e At lzerernes arbejde som udgangspunkt udfgres pa uddannelsesinstitutionen.
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Rammepraegede arbejdstidsregler for laererne

De nuvzrende arbejdstidsregler pa undervisningsomradet giver en detaljeret requlering af leerernes
arbejdstid. Endvidere har lzererne pa de forskellige skoleomrader hver deres overenskomst. Det pas-
ser darligt til en virkelighed praeget af skolefusioner og -samarbejder.

De centrale overenskomster skal sgtte fornuftige og enkle rammer for leerernes ar-
bejde. Men hvordan lzrerne konkret skal anvende deres arbejdstid, skal vi overlade
til lederne og lererne at finde ud af lokalt pa den enkelte skole. Hverdagen pa skoler-
ne og de praktiske, lokale lgsninger skal i centrum.

De nuvearende overenskomster regulerer leerernes arbejdstid ned i mindste detalje.
De definerer, hvad der er undervisning og forberedelse, hvor mange minutter lerer-
ne far til forskellige arbejdsopgaver, om lereren skal udfere arbejdet pa skolen osv.

Samtidig har hver lerergruppe — gymnasielerere, SOSU-skolelzrere, erhvervsskole-
lerere, AMU-l@rere mv. — deres egen overenskomst.

Fusioner mellem uddannelsesinstitutioner

De mange forskellige lereroverenskomster udger en barriere pa de fusionerede ud-
dannelsesinstitutioner, nar lzrerne skal undervise pa flere forskellige uddannelser pa
samme institution. Fx er der forskellige overenskomster for en lerer, som underviser
i det almene gymnasium, og for en leerer som underviser pa et teknisk gymnasium.

"...analyserne viser, at der er en raekke udfordringer og barrierer for fusionerne, hvor en af de mest
markante er de forskellige overenskomster, medarbejderne er ansat under. Det kreever megen tid
og fokus fra ledelsen at handtere de forskellige overenskomster”.

Kilde: ”Rapport fra bestyrelsesforeningerne for erhvervsskoler, gymnasier, social- og sundhedsskoler og
voksenuddannelsescentre vedr. fremtidens institutionsstruktur for ungdomsuddannelserne”, 2010.

Mere rammepreagede overenskomster med ensartede principper vil give mulighed for

en mere dynamisk udnyttelse af potentialet i de mange fusioner og samarbejder mel-
lem forskellige uddannelsesinstitutioner.
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Overenskomsterne skal matche nutidens skole

Lerernes arbejdstidsaftaler er i alt for hgj grad baseret pa det klassiske undervisningsbegreb og den
klassiske lzrerrolle. Det harmonerer darlig med udviklingen pa undervisningsomradet.

Overenskomsterne og arbejdstidsreglerne for lzrerne skal understgtte nutidens lz-
rerroller og undervisningsformer.

De gldende overenskomster for undervisningsomradet passer til skolen af i gar,
hvor lereren i udstrakt grad passede sit arbejde selv: Forberedelse af undervisningen
og retning af de danske stile og matematikopgaver foregik derhjemme, mens selve
undervisningen var klasseundervisning med én lerer afbrudt af en enkelt temauge,
den arlige studietur eller lejrskole.

"Vi bruger i dag pa skolerne ufattelige maengder tid og kreefter pa treettende forsgg pa at fortolke
gymnasiereformens nye laereropgaver ind i en foreeldet overenskomsts bestemmelser: Det kan
veere tovtraekkerier om, hvorvidt undervisning med to leerere i ét hold skal udlgse forberedelse til
begge lzerere — og om én leerer, som deler sit hold i to skal have forberedelse til begge delhold,
selvom undervisningen er identisk”.

Kilde: Kronik i Berlingske Tidende, 2. september 2010 af Jens Boe Nielsen, formand for Gymnasiesko-
lernes Rektorforening.

Nye undervisningsformer

| dag er undervisning ikke kun klasseundervisning med én leerer, men en mangfol-
dighed af forskellige undervisningsformer som kombineres pa kryds og tvers for at
stimulere eleverne og kursisterne til at lzre pa forskellige mader. Det kan vzre pro-
jektorganiseret undervisning, undervisning som podcasts, forelesninger, elevstyret
gruppearbejde med én, to, tre eller slet ingen leerer. Samtidig foregar forberedelsen og
organiseringen af undervisningen i dag i leererteam.

Der findes ikke lengere faste rammer for, hvordan en elev eller kursist skal undervi-
ses eller en klar definition af, hvornar noget er undervisning.

Denne udvikling er ikke afspejlet i overenskomsterne pa undervisningsomradet.
Det skal vi have &ndret.
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Leererne skal vaere mere sammen med eleverne
Larerne skal tilbringe mere tid pa skolen sammen med eleverne og kursisterne.

| dag blokerer overenskomsterne for, at lererne kan bruge mere tid sammen med
eleverne og kursisterne, da store dele af lzrernes arbejdstid ikke skal forega pa skolen
fx forberedelse af undervisningen.

En lzrer i det almene gymnasium bruger fx i gennemsnit ca. 23 pct. af sin arbejdstid
pa at undervise, mens 29 pct. af arbejdstiden gar til forberedelse af undervisningen.
Resten af arbejdstiden anvender gymnasielereren pa eksamen, retning af opgaver,
mgder, efteruddannelse mv.

Der skal selvfglgelig veaere ordentlig tid til, at lzrerne kan forberede undervisningen,
men der er plads til at rykke ved balancen mellem den tid leererne bruger pa at un-
dervise eleverne, og den tid lereren bruger pa at forberede undervisningen.

Med mere rammepragede overenskomster vil det vere elevernes og kursisternes be-
hov for lering, der kommer i fokus.

Mere nuanceret syn pa forberedelse
Et gennemgaende princip i samtlige leereroverenskomster er, at alle l&rere uanset er-
faring, fag og undervisningsform far den samme forberedelsestid til undervisningen.

Eksempel fra gymnasiet: Samme forberedelsestid uanset

. Erfaring: En nyudannet laerer som underviser i matematik for farste gang og matematiklee-
reren med 20 ars erfaring far samme forberedelsestid.

. Fag: Samme forberedelsestid til en time i musik og idreet som til en time i dansk og sam-
fundsfag.

e Antal af samme fag pa samme niveau: En engelsklzerer, der underviser to 1. g-klasser i
det samme engelskpensum far fuld forberedelsestid til begge klasser.

. Undervisningsform: To leerere underviser én klasse som fglge af tveerfaglig undervisning.
Begge lzerere far fuld forberedelsestid.

Vi skal vaek fra standardbetragtninger pa forberedelsestid. Nutidens lzrerroller og
undervisningsformer kraver et mere differentieret syn pa lerernes forberedelse af
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undervisningen. Forberedelse skal tage udgangspunkt i elevernes, laerernes, og institu-
tionens behov - forberedelsen skal kunne forega pa mange forskellige mader.

Man kan sagtens forestille sig, at en lerer mgder “uforberedt” op til undervisningen
for at tale italiensk pa begynderniveau med kursisterne pa et VUC, at en lerer pa et
gymnasium far ekstra forberedelsestid til at udvikle et starre uddannelsesforlgb, som
andre laerere ogsé skal bruge i deres undervisning, eller at en lerer pa en erhvervssko-
le forbereder undervisningen i geometri sammen med eleverne.

Foraldede regler, fx 60-arsreglen, som betyder, at de erfarne lerere pa 60+ skal have
ekstra tid til at forberede undervisningen, gav maske god mening, da reglen blev ind-
fart i tiden omkring 1. verdenskrig.

I dag kan der veare andre lzrere fx nyuddannede lerere, leerere med bestemte fag eller
lzerere i klasser med sarlige behov, som snarere har brug for ekstra forberedelsestid.
Ligesom der kan vere larere, som har erfaring og lyst til at undervise meget.

Den slags vurderinger skal de centrale parter overlade til ledelsen og l&rerne pa ud-
dannelsesinstitutionerne selv at finde ud af.

| det hele taget er der god grund til at se pa behovet for at &ndre pa gamle regler og
normer. P& gymnasieomradet kan en stor del af lererne forventes at ga pa pension
inden for en relativ kort arraekke, da over en tredjedel af lererne er 55 ar eller der-
over. Vi har derfor en udfordring i at sikre gode, moderne arbejdspladser, der kan
appellere til en ny generation af lzrere.

Lzererne skal tilbringe en starre del af arbejdstiden pa institutionen
Organiseringen og forberedelsen af undervisningen foregar i dag oftest i leererteam.
Det forudsetter, at lererne skal have en mere fast arbejdsdag pa skolen, hvor de for-
bereder sig, underviser, holder mader, sparrer med kolleger og ledelse samt star til
radighed for eleverne.

Hvis uddannelsesinstitutionerne fremover skal fremsta som levende, dynamiske og

attraktive arbejdspladser er det afggrende, at lererne tilbringer en starre del af deres
arbejdstid pa skolen.
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Der er naesten 37.000 lzererarsvaerk pa det statslige forhandlingsomrade. De 3 starste omrader er
erhvervsskolerne, gymnasierne og friskolerne, der hver har omkring 10.000 lzererarsvaerk.

Vi skal have lereroverenskomster, som falger med tiden — som passer til dagens un-
dervisningsformer og dagens skole. Der skal vare langt bredere rammer for at tilpas-
se lerernes arbejdstid til prioriteringerne og behovene pa den enkelte skole.

Overenskomsterne skal understatte uddannelsesinstitutionerne som attraktive ar-
bejdspladser — ogsa for de unge lerere, og dem, som er pa vej ind i lzrerjobbet. Vi
skal have mere rammepreagede overenskomster, der bringer elevernes behov for le-
ring i fokus.
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Senere tilbagetraekning

Frem til 2020 vil antallet af pensionister stige med mere end 200.000 personer, fra
900.000 pensionister i 2010 til 1,1 mio. pensionister i 2020. Den demografiske udvik-
ling, hvor store drgange gar pa pension og aflgses af mindre argange, reducerer isole-
ret set arbejdsstyrken med omkring 50.000 personer.

Samtidig betyder den stigende gennemsnitlige levetid og den almene forbedring af
sundhedstilstanden, at medarbejderne kan "holde” nogle flere ar som erhvervsaktive.

Det er derfor vasentligt, at vi ser pa, hvordan vi kan fa seniormedarbejderne til at
blive pa arbejdsmarkedet nogle ar ekstra.

Vi mangler ogsa fortsat at fa opfyldt de forudsatninger, der 13 i Velfzrdsreformen fra
2006, om en justering af fartidspensionsfradraget for tjenestemand og @ndring af
reglerne om pligtig afgangsalder for tjenestemand i forsvaret, politiet og kriminalfor-
sorgen.

Vi vil derfor:

e Fjerne eller haeve afgangsalderen pa de omrader, hvor der fortsat er fastsat en pligtig af-
gangsalder.

e /Endre de meget gunstige regler for fartidspensionering® af tienestemaend, sa den gkonomi-
ske gevinst ved at udseette pensionsalderen bedre matcher de almindelige arbejdsmarkeds-
pensionsordninger.

e Malrette seniorordninger mod de situationer, hvor de har effekt.

1 Fgrtidspensionering er her alderspensionering af tjenestemand fer folkepensionsalderen, ikke at for-
veksle med fartidspensionering pa grund af tab af arbejdsevne efter lov om social pension.
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Leengere tid pa arbejdsmarkedet

For tjenestemend i forsvaret, politiet og kriminalforsorgen er der fortsat fastsat en lav pligtig af-
gangsalder. Fartidspensionsfradraget for tjenestemand er langt mindre end de fradrag, vi kender fra
de almindelige arbejdsmarkedspensioner. Vi lagger op til en justering pa begge omrader — saledes
som det er forudsat i forliget om \elferdsreformen fra 2006.

Afgangsaldre i politiet, forsvaret og kriminalforsorgen
Generelt er der ikke lengere nogen pligtig afgangsalder for ansatte i staten, dvs. at
der ikke er fastsat nogen aldersgranse for ansattelsen.

Der er dog enkelte undtagelser herfra. Politifolk og feengselsfunktionarer skal fratree-
de, nér de fylder 63 ar. For tjenestemand i forsvaret er aldersgransen 60 ar.

Reglerne om lavere pligtig afgangsalder geelder for:

e 8.662 tjenestemaend i forsvaret
e 3.898 feengselsfunktionaerer
e 11.381 politifolk

Det er et meget hgijt prioriteret krav at fa fjernet eller hzvet disse aldersgranser, da
de stammer fra en anden tid og ikke matcher de aktuelle forhold. Ens alder skal ikke
afgare, hvornar man skal fratreede. Siden de nuvaerende lave afgangsaldre blev aftalt i
1982 og 1985, er den gennemsnitlige restlevetid for 60- og 63-arige ma&nd steget med
mere end 3 ar (kilde: Danmarks Statistik).

”En 70-arig i dag er en friskere person, end en 70-arig var for 30 ar siden. De er vel neermest som

en pa 65 eller 60 ar var tidligere”.

Kilde: Allan Krasnik, professor ved center for Sund Aldring. Berlingske Tidende, 6. september 2010.
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De stive afgangsregler blev lempet lidt ved OKO5, hvor det blev muligt for arbejds-
giveren og den enkelte tjenestemand at aftale forleengelser af anszttelsen. Men det er
ikke tilstraekkeligt.

Ved OK11 stiller vi derfor igen krav om en generel forhgjelse af de lave pligtige af-
gangsaldre.

Velfeerdsreformen — ansvarlig fremtidssikring
Med Velfeerdsreformen i 2006 blev efterlgnsalderen og folkepensionsalderen gradvist haevet med 2
ar. Fra 2025 reguleres aldersgreenserne yderligere i takt med restlevetiden for 60-arige. Tilsvarende
alderseendringer blev gennemfert pa tienestemandsomradet. Der var ogsa bred enighed om
e at hzeve de lave aldersgraenser for, hvornar tienestemaend i politiet, forsvaret og kriminalfor-
sorgen skal fratreede og
o at forhgje fradraget ved tidlig tienestemandspensionering, sa det tilneermes det fradrag, der
sker i almindelige arbejdsmarkedspensioner.

Fradrag i tienestemandspension ved fratraeden

De fradrag, der foretages i tjenestemands pension, hvis de fratreder far folkepensi-
onsalderen, er meget beskedne. De svarer slet ikke til den langt hgjere reduktion, vi
kender fra de almindelige arbejdsmarkedspensionsordninger, som alle andre er om-
fattet af. Ordningen modvirker derfor direkte gnsket om at fastholde seniorerne.

Grafen (figur 6.1) viser den procentvise reduktion i pensionen fra det 65. ar for hen-

holdsvis en tjenestemandspension og en almindelig arbejdsmarkedspension ved fra-
treeden i alderen 60-64 ar.
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Figur 6.1: Procentvis reduktion i pension ved afgang far 65. ar
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Kilde: Personalestyrelsen.

En justering af fortidspensionssatserne er i gvrigt ogsa ngdvendig, fordi reglerne skal
tilpasses den gradvise stigning i efterlens- og folkepensionsalderen, der fglger af Vel-
feerdsreformen.

Der er saledes mange gode argumenter for at skeerpe fartidspensionsfradraget for
tjenestemeand.

Tjenestemandspensionsordningen er generelt en meget dyr ordning. Lenkommissionen fik gennem-
fart en aktuarberegning, der viser, at hvis veerdien af tienestemandspensionen omregnes til en ordi-
neer arbejdsmarkedspension, skal der i hele anszettelsesforlgbet indbetales et bidrag pa 30 pct. af
den pensionsgivende Ign. Pensionsprocenten i statens overenskomster ligger typisk pa 15-18 pct.
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Mere malrettede seniorordninger

Ved OKO8 blev der i forlzngelse af 3-partsaftalerne indgaet en aftale om en serlig seniorbonus til
medarbejdere, der fortsatter efter personalegruppens gennemsnitlige afgangsalder. Ordningen Igber til
og med kalenderaret 2011. Vi snsker ikke at viderefgre ordningen, idet vi finder, at malrettede,
individuelle ordninger har storre effek.

Da seniorbonussen pa nuvarende tidspunkt kun har eksisteret i ét fuldt ar, er det
vanskeligt med sikkerhed at male en effekt, der rekker ud over ansatte, der har ud-
skudt deres fratreeden nogle fa maneder for at fa bonussen med. Den har dog nazppe
pavirket fratreedelsesmanstret mere radikalt.

Samtidig er bonussen blevet udbetalt til en reekke medarbejdere, som under alle om-
stendigheder havde tenkt sig at fortsatte i jobbet, og uden hensyn til, om der i gvrigt
var tale om medarbejdere, som arbejdsgiveren rent faktisk gnskede at fastholde. Der
bliver saledes i betragteligt omfang udbetalt bonus, der ikke medvirker til at fastholde
medarbejdere i arbejde.

Vi mener ikke, at der er brug for en generel ordning, som giver ret til bonus uden hen-
syn til de konkrete forhold. Mange ledere finder ogsa, at seniorbonusordningen er
meget bureaukratisk.

Vi gnsker derfor ikke at viderefare den eksisterende seniorbonusordning, nar den —
og den medfglgende bevilling — udlgber med udgangen af 2011.

Motivationen til at blive afheenger af andre faktorer
Det, der motiverer ansatte til at blive lengere pa arbejdsmarkedet, er bl.a. de arbejds-
vilkar, de udfordringer og den kompetenceudvikling, vi tilbyder seniorerne.

Den generelle aftale om seniorordninger giver gode muligheder for, at den lokale
ledelse efter aftale med konkrete medarbejdere kan etablere individuelle seniorordnin-
ger, der kan bruges konkret og malrettet til at fastholde medarbejdere. Det har en
langt starre og bedre effekt end generelle seniorordninger.
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Forenkling — fra detailstyring til rammer

Vi har en stor opgave med at fa forenklet vores overenskomster og aftaler. Opgaven
er ikke ny. Vi har allerede arbejdet med den i en arrekke og har ogsa opnaet resulta-
ter. Men der er fortsat et godt stykke vej igen.

Vi skal have ferre aftaler. De mange aftaler gar det vanskeligt at overskue de samlede
vilkér, og ger det vanskeligere at se og at skabe sammenhange.

Aftalerne skal vere mindre detailregulerende. Vi skal ikke regulere med udgangs-
punkt i undtagelsessituationer eller i de fa arbejdspladser, hvor man har sverere ved
at finde ud af tingene lokalt. Det er vigtigt, at der er et rimeligt forhold mellem admi-
nistrative omkostninger og gevinster ved nye regler.

Aftalerne skal sette rammer, der sa kan udfyldes lokalt.

Vi vil derfor:
e Have feerre aftaler.
e Have aftaler med mindre detailstyring.
e Fokusere pa de administrative omkostninger ved nye regler.
e Have mere rammepreegede aftaler, som kan udfyldes lokalt.
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Forenkling — giver arbejdet med lgn- og anseettelsesvilkar mere mening

Forenkling er en stor udfordring og en helt central malsatning i vores arbejde med overenskomstsy-
stemet.

Vi har arbejdet med forenkling i en arreekke og har ogsa opnaet resultater, men der
ligger fortsat en stor opgave foran os. Virkeligheden @ndrer sig og hermed ogsa for-
enklingsdagsordenen: Det, der var en god og tilstraekkelig lasning i gar, er maske ikke
det, der passer til situationen i dag.

Derfor skal vi til stadighed opdatere vores forenklingsdagsorden og se fremad. Vi har
et ansvar for, at vores aftaler og overenskomster giver optimale rammer ikke blot for
arbejdspladserne her og nu, men ogsa for morgendagens arbejdspladser. Derfor skal vi
turde arbejde visionart med vores aftaler og overenskomster. Vi skal ogsa sikre, at vi
har arbejdspladser samt lgn- og ansettelsesvilkar, der kan appellere til de unge med-
arbejdere, vi skal rekruttere fremover.

Forenkling og deregulering betyder ikke ngdvendigvis — ja, ofte netop ikke — at der
bliver mindre arbejde lokalt med de forhold, der bliver forenklet og dereguleret. Men
det betyder, at der kommer et andet indhold i arbejdet. Malet er at fa arbejdet beve-
get fra lidet vardiskabende regelhandhavelse til at vaere arbejde med ledelse og per-
sonalepolitik — og med enkel administration. Det er et nej til bureaukrati og et ja til at
skabe plads og rammer til et mere strategisk og meningsfyldt arbejde med lan- og
ansattelsesvilkar.

Forenkling skal i den forstand ikke forstas som frihed fra noget, men frihed til noget.
Nemlig frihed til i starre udstrekning at forme lgn- og anszttelsesvilkarene lokalt.

Huvis vi skal realisere denne malstning, skal vi vende logikken og kulturen i vores
aftaler, sd udgangspunktet er lokale lgsninger. Det er ikke nok at give de lokale parter
frihed til at aftale sig ud af vores aftaler. Derfor kraever reel decentralisering, at vi for-
enkler vores aftalesystem, sa det er til at overskue lokalt.
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I vores forenklingsarbejde har vi 4 centrale malsetninger, som er indbyrdes starkt
forbundne:

» Ferre aftaler — mere sammenhang.

* Vek fra detailstyring.

 Fokus pa administrative omkostninger.

* Mere rammesgtning.

Feerre aftaler — mere sammenhaeng

Ferre aftaler er vaesentligt for at sikre overblik og sammenhang.

I staten har vi ca. 100 organisationsaftaler og overenskomster. Hertil kommer en lang
rekke tveergdende aftaler, som regulerer sarlige forhold, samt Ignaftaler for tjeneste-
mand. Det betyder, at den enkelte institution skal kende og overskue temmelig man-
ge aftaler — og skabe sammenhang mellem dem. Opdelingen i mange aftaler frem-
mer bestemt ikke muligheden for at tenke i helheder.

Vi har derfor en mals&tning om, at vi inden 2020 skal have halveret antallet af over-
enskomster og aftaler.

Alle aftaler er uden tvivl indgaet med en god begrundelse og var relevante pa det
tidspunkt, hvor de blev indgaet. Men nogle er tiden maske lgbet fra, eller det vil vere
naturligt at integrere dem med andre aftaler.

Vi har igennem en arrekke arbejdet med en malsetning om at fa ferre aftaler, og der
er da ogsa sket meget. Mange aftaler er slaet ssmmen. Men vi har fortsat et stort ar-
bejde foran os. Der er derfor behov for, at overenskomstparterne kritisk gennemgar
de mange aftaler og ser pa mulighederne for at reducere antallet yderligere — enten
ved at sla aftaler sammen eller i nogle tilfelde at ophave aftaler.

Opgaven med at sla aftaler sammen er ikke blot en simpel redaktionel opgave. Sa
risikerer vi at ende med lange og uoverskuelige aftaler. Det er ikke godt nok. Ved
aftalesammenlagninger bar vi arbejde med reelt at integrere og forenkle. Vi bar ten-
ke i en reform af overenskomstsystemet.
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Malstningen om ferre aftaler skal derfor ses i ssmmenhang med malsaetningen om
at komme vek fra detailregulerende aftaler og over til mere rammepreagede aftaler.

Veek fra detailregulering

Vi skal vk fra detailregulering. Konkrete problemer og sarlige situationer handteres bedst lokalt.
Der skal vare plads til det lokale skan.

De fleste af vores aftaler er praget af en hgj grad af detailregulering. Groft sagt har vi
ofte en regel for stort set enhver situation, der kan opsta.

Der er i de foregaende kapitler her i pjecen navnt en rekke eksempler pa detailregu-
lering inden for de konkrete emneomrader, fx arbejdstidsomréadet og herunder ikke
mindst arbejdstid pa undervisningsomradet.

Man kan stille sig spgrgsmalet, om vi ikke i al for stor udstrekning regulerer i forhold
til undtagelsessituationen og de fa tilfzlde, hvor man ikke kan finde ud af tingene
lokalt. Det vil sige med udgangspunkt i forhold, som bedre egner sig til at blive lgst
konkret, og ikke med udgangspunkt i regler.

Resultatet er omfattende aftaler, der h&ammer overblikket, og det bidrager til at skabe
et fokus pa overholdelse af regler og bestemmelser frem for at finde hensigtsmassige
Igsninger i konkrete situationer.

Derfor skal vi i vores aftaler:

» Vere kritiske med, hvilke situationer vi vil regulere. I langt de fleste tilfeelde er der
kun behov for regler for normalsituationen, og sa kan man lokalt finde ud af,
hvordan man handterer de szrlige situationer, der métte opsta.

» Give plads til det lokale skan. Snavre og detaljerede regler vil ofte opleves som
uhensigtsmassige i forhold til den konkrete situation. Derfor skal vi arbejde med i
hgjere grad at skabe plads til det lokale skgn frem for centralt fastsatte regler.

Der kan selvfglgelig vere tilfelde, hvor der er behov for en mere finmasket regule-
ring. Men det bgr ikke vaere hovedreglen.
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Fokus pa administrative omkostninger

Vi skal vere mere opmarksomme pa omkostningerne ved proceskrav mv.

Ved OK11 vil vi — i overensstemmelse med udmeldingerne i Enkel administration i
staten” — have fokus pa administrative konsekvenser af de aftaler og overenskomster,
der forhandles, s reglerne ikke bliver en barriere for god og effektiv arbejdsindsats.
Krav om processer, der ikke giver mening lokalt, sluger blot ressourcer — og kan end-
da fjerne opmarksomheden fra indholdet. | kapitlet om personalepolitik rejser vi fx
spergsmalet, om vi har faet lagt for mange bundne opgaver ind i forhold til de lokale
samarbejdsudvalg.

Vi skal sikre, at der er sammenhang mellem de administrative omkostninger og de
gevinster, der er ved en given bestemmelse.

Endelig skal overenskomster og aftaler naturligvis formuleres sa enkelt og pracist, at

de er til at forstd og administrere efter.

Aftaler, der giver rammer til lokal frihed

De centrale aftaler skal fastleegge rammer — indholdet skal fastlegges lokalt.

Vi skal i stgrre udstrekning arbejde med at indga aftaler, der fastsatter rammer, som
sa kan udfyldes lokalt — i stedet for at fastsatte regler, som blot skal falges.

Pa langt de fleste omréader udfolder virkeligheden sig ikke sadan, at den kan tilpasses
en facitliste.

Overenskomster og aftaler handler ganske vist i vid udstreekning om at skabe rettig-
heder for medarbejderne. Men det er vigtigt, at vi er i stand til at se dette i en mere
moderne form, fx som overordnede rammer, der legger op til, at de lokale parter i
dialog finder ud af, hvad der passer til netop deres arbejdsplads og den konkrete situ-
ation.

Der kan naturligvis veere omrader, hvor det er hensigtsmassigt at fastholde en mere
detailregulerende form, fx nar aftalen skal vere tilpasset evt. lovgivning pa omréadet.
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Som eksempel kan naevnes barselsaftalen, hvor det er vigtigt, at der er ssmmenhang
mellem lovgivningen og aftalen. Det er mest hensigtsmassigt, at den sammenhang er
sikret ét sted.

Men det er ikke situationen generelt. Tiden er Igbet fra de gamle detailregulerende
aftaler. P4 de enkelte arbejdspladser er der i dag gnske om at fa mulighed for at ud-
forme vilkarene efter de lokale gnsker og behov. Nutidens ledere og medarbejdere
gnsker i hgjere grad at fa mulighed for at tilpasse lgsninger til deres situation og selv
vere en del af beslutningen. Alle ved ogsa, at ressourcerne ikke er uanede. Derfor er
det vigtigt, at de kan bruges der, hvor de lokalt opleves at have starst vardi.

Handtering af lan- og ansxttelsesvilkar er ikke blot en administrativ opgave. Det er i
hgj grad et spgrgsmal om ledelse, personalepolitik samt god dialog og samarbejde
lokalt. Her ma vi erkende, at vores aftaler i deres nuveerende udformning i alt for
mange tilfelde ikke satter den optimale ramme.

Vi skal have vendt bevisbyrden om: hvis der ikke er gode argumenter for andet, bar
de centrale aftaler kun sztte de overordnede rammer.
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Plads til samarbejde og
kompetenceudvikling

Personalepolitik skal vare afpasset efter de lokale forhold. Derfor skal der ikke fast-
settes centrale procedurer for, hvordan personalepolitikken skal udformes.

Samarbejdsaftalen sztter de overordnede rammer for samarbejdet mellem ledelse og
medarbejdere og fastlegger en reekke emner, som de lokale samarbejdsudvalg skal
drafte.

Det er imidlertid forskelligt fra arbejdsplads til arbejdsplads, hvad der er serligt be-
hov for at satte fokus pa. Derfor skal de lokale samarbejdsudvalg have starst mulig
frihed til at arbejde med de emner og de dele af personalepolitikken, som er relevante
for dem.

Selvom overenskomstmidlerne er begrensede ved OK11, gnsker vi fortsat at priori-
tere midler til kompetenceudvikling. Men brugen af sadanne falles midler skal vare
enkel og ubureaukratisk.

Vi vil derfor:
e Skabe mere fleksible samarbejdsbestemmelser, der styrker det lokale raderum.
o Fortsat afseette overenskomstmidler til kompetenceudvikling, men:
- forenkle udmgntningen af feelles overenskomstmidler til kompetenceudvikling.
- ikke arbejde med organisationsopdelte midler til kompetenceudvikling.
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Personalepolitik med effekt

En personalepolitik, der virker, er afpasset de lokale forhold. Derfor skal der ikke faststtes cen-
trale procedurer for, hvordan personalepolitikken skal udformes.

Arbejdsgleden er hgj pa statens arbejdspladser, og statens ansatte er serdeles moti-
verede og engagerede. Fire ud af fem ansatte er meget motiverede og engagerede i
deres arbejde?, og staten harer til i toppen, nar det geelder arbejdsglede i Danmark.
Baggrunden er bl.a., at arbejdet i staten er meningsfuldt, og at arbejdsmiljget og sam-
arbejdsrelationerne er i orden.

Figur 8.1: Arbejdsgleede fordelt pa sektorer i Danmark
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Anm.: Arbejdsglade er defineret som summen af motivation og tilfredshed ud fra de ansattes opfattel-
se af jobbet og arbejdspladsen.
Kilde: Ennova A/S: European Employee Index 2010.

1 Personalestyrelsen: Motivationsundersggelsen 2006.
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| staten har man pa de enkelte arbejdspladser gennem mange ar prioriteret en god
personalepolitik. For en god personalepolitik er med til at skabe attraktive og effekti-
ve arbejdspladser. Der findes ingen enkel formel for en god personalepolitik. Hvad
der virker pa én arbejdsplads, virker ikke ngdvendigvis pa en anden.

Der skal derfor vare rum til, at personalepolitikken kan fastlegges lokalt pa den en-
kelte arbejdsplads uden snzrende band fra centralt fastsatte procedurer. Derfor bgr
de centrale overenskomstparter vare tilbageholdende med at ga ind og regulere pa
det personalepolitiske omrade.

Giver SU-aftalen plads nok til lokale forskelle?

Et godt samarbejde mellem ledere og medarbejdere skaber grundlaget for en velfungerende arbejds-
plads. Samarhejdet skal imidlertid tilrettelzegges efter de lokale forhold. Ved OK11 vil vi derfor
arbejde for mere fleksible samarbejdsbestemmelser, der styrker ngrheden.

| staten fastlegger aftalen om samarbejde og samarbejdsudvalg (SU-aftalen) de over-
ordnede rammer for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere pa den enkelte
arbejdsplads. Aftalen sikrer naturligvis ikke i sig selv et godt samarbejde mellem lede-
re og medarbejdere, men den kan bidrage til det.

SU-aftalen legger imidlertid ogsa snavre rammer for det lokale samarbejde. Aftalen
indebarer saledes, at alle samarbejdsudvalg skal behandle en lang rekke emner, hvor-
af mange er ganske ressourcekraevende.

Seerlige omrader for samarbejdsudvalget
e Mal, strategi og resultatkontrakt.
e Personalepolitik.
e Budget og finanslovsbidrag.
o Rationaliserings- og omstillingsprojekter samt projekter, som medfgrer udbud, udlicitering og
outsourcing.
e Kompetenceudvikling.
o Det psykiske arbejdsmiljg, herunder arbejdsrelateret stress.
o Medarbejdernes tilfredshed, trivsel og sundhed.
e Opfelgning pa sygefraveer mv.
e Chikane og vold.
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De mange bundne opgaver betyder, at dagsordenen for arets mader i de lokale sam-
arbejdsudvalg stort set er fastlagt pa forhand. Det hemmer udvalgets mulighed for at
fokusere pa netop de opgaver, som er vasentlige for den enkelte institution og for at
tilrettelegge det lokale samarbejde, sa det passer til institutionens behov. Og det kan
skabe et uheldigt fokus pa at overholde centrale procedurekrav frem for at sikre et
levende og abent udvalg pa den enkelte arbejdsplads.

Mere neerhed

Vi mener derfor, at det er afgarende, at samarbejdsudvalgene ikke far flere bundne
opgaver, og at der bliver abnet op for lokale lgsninger. Det kan eksempelvis vare
mulighed for, at man i hgjere grad kan aftale en anden made at tilretteleegge SU-
arbejdet pa end den centralt fastlagte.

Ved OK11 vil vi derfor arbejde for mere fleksible samarbejdsbestemmelser. Vi gn-
sker at reducere antallet af bundne opgaver for samarbejdsudvalgene. Vi gnsker mere
narhed og mindre regelrytteri.

Kompetenceudvikling skaber tryghed

Kompetenceudvikling er vigtig for bade den enkelte og arbejdspladsen. Derfor vil vi fortsat prioritere
overenskomstmidler til kompetenceudvikling. Men udmentningen skal veere ubureaukratisk, og det
skal besluttes lokalt, hvordan midlerne skal anvendes.

Lagbende udvikling af medarbejdernes kompetencer er centralt for, at opgaverne kan
varetages effektivt og med hgj kvalitet. Samtidig giver lgbende udvikling af kompe-
tencer tryghed. Med steerke og opdaterede kompetencer er man en attraktiv medar-
bejder — ikke blot pa den nuvarende arbejdsplads — men pa arbejdsmarkedet gene-
relt. Tryghed ligger i livslang kompetenceudvikling, ikke i livslang anszttelse.

Ved OK11 vil vi derfor arbejde for, at der fortsat afsattes overenskomstmidler til
kompetenceudvikling.

Men adgangen til og brugen af overenskomstmidler skal vare ubureaukratisk og
gennemskuelig for den enkelte arbejdsplads. Og s skal udviklingsindsatsen kunne
tilrettelzegges efter den enkeltes og arbejdspladsens behov, uden at der gremzrkes
midler til bestemte personalegrupper.
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Kompetenceudvikling pa arbejdspladsen
Rammerne for kompetenceudviklingen i staten er fastlagt i aftalen om kompetence-
udvikling.

Aftalen om kompetenceudvikling fastleegger:
e At kompetenceudvikling pa statens arbejdspladser skal veere strategisk og systematisk.
e At kompetenceudvikling er et feelles ansvar for ledere og medarbejdere.
e At kompetenceudvikling bade kan ske gennem det daglige arbejde og ved deltagelse i vide-
re- og efteruddannelse.
e Atder ved den arlige MUS opstilles og fglges op pa udviklingsmal for medarbejderen.

Aftalen giver nogle fa, overordnede retningslinjer for kompetenceudviklingen, men
den enkelte institution fastsetter selv den konkrete form og det konkrete indhold.
Det nzrhedsprincip skal vi bevare. For kompetenceudvikling, der har en effekt, er
afpasset efter den enkeltes og arbejdspladsens behov, og kan derfor ikke fastlegges
centralt.

Kompetenceudvikling er fortsat prioriteret

| staten har vi tradition for at prioritere kompetenceudvikling. Hovedparten af sta-
tens medarbejdere oplever, at de har gode muligheder for at udvikle deres faglige og
personlige kompetencer.

Boks 8.1: Hvor enig er du i, at du har gode muligheder for at udvikle dine faglige/personlige

kompetencer?

e 70 pct. af medarbejderne er helt enige eller enige i, at de har gode muligheder for at udvikle
deres faglige kompetencer

e 68 pct. af medarbejderne er helt enige eller enige i, at de har gode muligheder for at udvikle
deres personlige kompetencer

Kilde: Epinion 2010: Medarbejdere og lederes syn pé lgn og ansattelsesvilkér i staten.
De statslige arbejdsgivere bruger hvert &r mange ressourcer pa at udvikle medarbej-

dernes kompetencer. Herudover er der gennem flere ar blevet afsat betydelige midler
til kompetenceudvikling ved de statslige overenskomstforhandlinger.
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Selvom det skonomiske raderum er begrenset ved OK11, skal vi fortsat prioritere
overenskomstmidler til kompetenceudvikling. Men det begrensede gkonomiske ra-
derum understreger, hvor vigtigt det er, at midlerne anvendes optimalt.

Mindre bureaukrati

Erfaringerne fra indeverende overenskomstperiode, hvor der har veret afsat ekstra
midler til kompetenceudvikling som falge af trepartsaftalerne, viser, at flere midler
giver mulighed for at igangsette udviklingsaktiviteter, som ellers ikke ville vere ble-
vet gennemfart.

Men erfaringerne viser ogsa, at retningslinjer for brug af felles midler kan vere sa
uhensigtsmassige, at de hemmer igangsattelsen af udviklingsforlgb og farer til ung-
digt ekstraarbejde pa de enkelte arbejdspladser. Ressourcer, som i stedet kunne have
veeret brugt til udvikling af medarbejdere og ledere.

Ved OK11 er det derfor vigtigt, at udmgntningen af overenskomstmidler til kompe-
tenceudvikling bliver enkel og gennemskuelig.

Kompetenceudvikling pa tveers af personalegrupper

Det er ogsa vaesentligt, at feelles kompetencemidler kan bruges til udvikling af hele
arbejdspladsen og ikke er bundet til bestemte personalegrupper. Kompetenceudvik-
ling sker som oftest pa tveers af og i samspillet mellem forskellige personalegrupper.

Samtidig kan lokale hensyn gare, at det er relevant i en periode at prioritere kompe-
tenceudviklingen af en s&rlig medarbejdergruppe, eksempelvis medarbejderne i en
serlig afdeling eller i et bestemt team.

Overenskomstmidler til kompetenceudvikling skal derfor kunne bruges pa den made,

som man lokalt finder mest hensigtsmassig og uafhangigt af faglig opdeling. Derfor
gnsker vi ikke, at midlerne til kompetenceudvikling opdeles pa organisationsomrader.
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Hvad tager vi med os fra
Lankommissionen?

Lgnkommissionen har aflivet en rakke sejlivede myter om uligelgn og lgnrelationer
mellem den offentlige og den private sektor. Redegarelsen peger til gengeld pa, at
overenskomster og aftaler i det offentlige er sandet til og derfor fremstar utidssva-
rende, komplicerede og ufleksible.

Lankommissionen opfordrer derfor i sin redegarelse parterne til at foretage et ser-
viceeftersyn - bl.a. af de rammer, som overenskomsterne sztter for arbejdet pa den
enkelte arbejdsplads.

Som et centralt element peges der pa, at udviklingen i den offentlige sektor bliver
hemmet af, at man pa den enkelte arbejdsplads ikke har tilstreekkelig mulighed for at
indrette sig efter de lokale behov og prioriteringer.

Vi vil derfor:
e Arbejde for at fa defineret en platform for, at vi sammen med personaleorganisationerne ta-
ger fat pa en reform af overenskomstsystemet, som er baseret pa felgende principper
- Neerhed
= Nyteenkning
- Forenkling
- Opgaven i centrum.
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Aflivede myter om lgndannelsen

Lankommissionens omfattende analyser af landannelsen i den offentlige sektor afliver en reekke my-
ter, der praegede overenskomstforhandlingerne i 2008. Redegarelsen slar fast, at det offentlige generelt
hverken halter lsnmassigt efter den private sektor eller har problemer med uligelan.

Om Lgnkommissionen
Lgnkommissionen blev nedsat i 2008 for at kortlaegge, analysere og drgfte, om lgndannelsen og
anseettelsesvilkarene for de ansatte understgtter en positiv udvikling af den offentlige sektor.

Kommissionen var sammensat af repreesentanter fra personaleorganisationerne og de offentlige
arbejdsgivere samt fire eksperter og en tilknyttet ekspert fra DA. Michael Christiansen, fhv. depar-
tementschef og teaterchef, var formand for kommissionen.

Redeggrelsen blev offentliggjort i maj 2010 og indeholder en kortleegning af lanforhold (baseret pa
data fra 2007) og en raekke analyser af bl.a. Igndannelse og arbejdstilretteleeggelse. Kommissionen
konkluderer, at der er behov for et serviceeftersyn af overenskomster og aftaler for at sikre bedre
lokal forankring.

Vi halter ikke bagud pa lgnningerne

Lgnkommissionens analyser fastslar, at de offentlige lgnninger generelt set ikke hal-
ter efter de private. Det skyldes blandt andet reguleringsordningen, jf. boks 2.1, som
knytter lenudviklingen i det offentlige til lsnudviklingen i den private sektor.

For visse faggrupper — iser kortuddannede — ligger de offentlige lenninger endda en
smule hgjere end for tilsvarende private grupper.
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Figur 9.1: Offentlig og privat lgn (fortjeneste pr. praesteret time)
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Kilde: Lenkommissionen, 2010.

Nzsten alle ansatte i staten har betalt spisepause. Lgnkommissionen anslar, at det
derimod kun gelder for fire ud af ti privatansatte.

Ansatte i staten har ogsa generelt ret til mere betalt fraver, fx i forbindelse med bar-
sel og barns sygedage. Ligeledes har medarbejderne i staten generelt bedre opsigel-
sesvarsler mv.

Det tager vi med os til OK11

Med de gunstige fravaersrettigheder for ansatte i staten i forhold til privat ansatte,
sammenholdt med de fremtidige rekrutteringsudfordringer, mener vi, at der ikke er
behov for udbygge disse rettigheder yderligere ved OK11.

Tilsvarende mener vi, at der med de generelt mere fordelagtige opsigelsesvarsler for
statens ansatte ikke er grundlag for yderligere forbedringer af fratreedelsesvilkarene.
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Stgrre lgnspredning i det private

Lgnkommissionens analyser viser 0gsa, at der er en vesentlig starre lgnspredning i
den private sektor. Det vil sige, at der er starre forskel pa timelgnnen for de lavest og
hgjest lannede inden for ssmme medarbejdergruppe i det private. Der er altsa ferre
med henholdsvis lav lgn og hgj lgn i det offentlige sammenlignet med det private.

Den starre lgnspredning er iseer markant inden for de hgjtuddannede grupper og er
udtryk for, at de private overenskomster og lgnsystemer giver langt starre frihed til at
fastsette lgnnen pa de enkelte arbejdspladser, herunder til at tilskynde til at yde en
ekstra indsats, end vi kender det fra det offentlige.

Det tager vi med os til OK11

Ovenstaende indikerer, at vi i staten ikke har nok lokale frinedsgrader til at mélrette
lgnnen, men peger i retning af, at vi kan risikere at fa problemer med fx at rekruttere
og fastholde kvalificerede medarbejdere, hvis vi ikke kan aflanne mere malrettet og
efter den enkeltes indsats og kvalifikationer, som man ser det i den private sektor.

Der er ikke ligelgns-problemer i den offentlige sektor
Lgnkommissionen har ogsa aflivet myten om, at der ikke er ligelan mellem kannene
i den offentlige sektor.

Nar man skal vurdere, om der er ligelan, er det ikke nok at se pa lgnstatistikker eller
gennemsnitslgnninger. En lgnforskel kan vere lovlig, nar den er begrundet i objekti-
ve forhold, som fx anciennitet, uddannelse, fleksibilitet og kvalitet, markedsverdi,
opretholdelse af tidligere hgjt lanniveau og individuelle forhold.

Ifalge Lankommissionen har der kun vzret ti ligelgnssager pa hele det offentlige
omréde, siden ligelgnsloven tradte i kraft i 1976.

Ser man narmere pa lgnforskellen mellem kvinder og mand, viser Lenkommissio-
nens redegarelse, at langt hovedparten af lgnforskellen mellem mand og kvinder kan
forklares ved, at de er beskeftiget inden for forskellige fag, med forskellige funktio-
ner, anciennitet mv. Tager man hgjde for disse objektive faktorer, er der en lgnfor-
skel pa 0,5 — 3,1 pct. mellem mand og kvinder i den offentlige sektor.

Pa det offentlige omrade er syv ud af ti ansatte kvinder, mens det stort set forholder

sig omvendt pa det private omrade, hvor nasten syv ud af ti ansatte er mand. Det er
udtryk for en udbredt kansopdeling af det danske arbejdsmarked, hvor mand og
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kvinder velger forskellige fag. I staten har vi overordnet en nogenlunde ligelig forde-
ling pa ken, men hvis vi gar ned pa delsektorer er der pa visse omrader en tydelig
kansopdeling: inden for politi og forsvar er godt otte ud af ti medarbejdere mand.

Lgnkommissionen anbefaler, at der tages initiativer i forhold til det kansopdelte ar-
bejdsmarked. Ministeromrader med en k@nsmassig skaev sammensatning af medar-
bejderne samt ministeromréader med ansvar for uddannelsesomrader vil derfor blive
opfordret til at iveerksatte initiativer, der kan bidrage til en bedre kansmassig balance
i rekrutteringen.

Utidssvarende rammer - tid til et serviceeftersyn

| redegorelsen peger Lenkommissionen pa, at de offentlige regler og aftaler er sandet til og fremstar
utidssvarende, komplicerede og ufleksible. Derfor har kommissionen opfordret parterne til at foretage
et serviceeftersyn af aftaler og overenskomster.

Lankommissionen konkluderer, at de rammer, som overenskomsterne s&tter for den
offentlige sektor, er ved at sande til. Reglerne, som maske hver is&r er velbegrunde-
de, virker i sin helhed h&mmende for en fortsat udvikling af den offentlige sektor.

Pa baggrund af interview med ledere og medarbejdere i den offentlige sektor peger redegarelsen
pa en raekke barrierer i de centrale overenskomster og aftaler pa det offentlige omrade:

o Der er opbakning til principperne for ny lan og muligheden for at honorere en seerlig indsats.
Men der er for f& muligheder for at tilpasse lgn- og anseettelsesvilkar, s de matcher forhol-

dene og prioriteringerne pa den enkelte arbejdsplads.

e Overenskomster og aftaler er for komplicerede og uoverskuelige. Det hindrer effektiv ar-
bejdstilretteleeggelse, bl.a. fordi faggrupperne har forskellige arbejdstidsregler.

e Overenskomster og aftaler giver ikke optimale rammer for det tveerfaglige samarbejde pa
den enkelte arbejdsplads.
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Lgnkommissionen opfordrer derfor overenskomstparterne til at foretage et service-
eftersyn af overenskomsterne og overenskomstsystemet.

Det tager vi med os til OK11

Vi tager Lenkommissions opfordring til et serviceeftersyn af overenskomstsystemet
til 0s. Vi er indstillet pa - i et samarbejde med personaleorganisationerne - at tage fat
pa en grundleggende reform af overenskomstsystemet.

Berende principper i denne reformering bor vere:
* Nerhed

* Nytenkning

» Forenkling

» Opgaven i centrum,
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