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Indledning

KTO’s forhandlingsudvalg har udarbejdet dette idéoplaeeg om vaesentlige forhandlingstemaer
ved OK-08. Opleegget kan bl.a. bruges som inspiration i medlemsorganisationernes forbere-
delse af KTO’s overenskomstkonference den 5. marts 2007, herunder til at organisationerne
fremkommer med deres egne idéer til overenskomstkrav.

Idéoplaegget har fokus pa indholdet i de eventuelle krav til OK-08, der har en generel eller
mere tvaergaende karakter.

Idéoplaegget behandler bl.a. falgende generelle forhandlingstemaer: Len, seniorrettigheder,
trivsel, ligestilling og medbestemmelse/TR-systemet. De enkelte temaer indledes med en fak-
tuel del, der nermere definerer de enkelte temaer, herefter falger en kort redegarelse for den
historiske baggrund for temaet og endelig er der en diskussion af eventuelle krav, problemstil-
linger mv. i forhold til temaet. Under overskriften “andre temaer” er mere summarisk behand-
let, bl.a. voksen- og efteruddannelse, lederomradet og integration. Pa baggrund heraf er de
mest centrale diskussionspunkter fremhavet.

Idéoplaegget koncentrerer sig dermed om indholdet i en reekke temaer, som forhandlingsud-
valget skagnner kan fa en central placering i forberedelserne af OK-08 uanset om de forhandles
af KTO eller organisationerne. De synspunkter, der vendes i debatoplaegget, er ikke ngdven-
digvis udtryk for de enkelte forhandlingsudvalgsmedlemmers synspunkter.

Idéoplaeegget omtaler ogsa kort organisationernes forhandlinger, idet det kan vaere vanskeligt
at drgfte tvaergdende temaer uden overhovedet at bergre organisationernes forhandlinger. |
afsnittet om organisationernes forhandlinger er der nogle bud pa emner de enkelte organisati-
oner eventuelt skal drgfte og koordinere sammen med andre organisationer.

Endelig er der en beskrivelse af forhandlingsmodellens rammer og procedurer mv. ved OK-
08. En skitse for forhandlingsmodellen for OK-08 blev forelagt for KTO’s reprasentantskab
den 19. december 2006. | afsnittet om forhandlingsmodellen er der en gennemgang af skitsen,
herunder af opgaverne for KTO’s to forhandlingsdelegationer, KTO’s forhandlingsaftale med
de konfliktudlgsende krav og kareplansaftaler mv.

| idéoplaegget henvises til en reekke KTO-aftaler, som kan findes pa www.kto.dk.
Desuden henvises til KTO-publikationen ”"De generelle KTO-aftaler — KTO-handbog”, som

bl.a. indeholder en beskrivelse af de enkelte KTO-aftaler samt gennemfgrte &ndringer og af-
viste krav siden OK-97.


http://www.kto.dk/
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Udvalgte centrale diskussionspunkter

Under faneblad x — x er der belyst en raekke forhandlingstemaer, som kan komme til at indga i
OK-08. Pa baggrund heraf er nogle af de mest centrale diskussionspunkter fremhavet:

Diskussionspunkter:

Lan

Seniorrettigheder

Trivsel

Ligestilling

Medbestemmelse
0g TR-systemet

Andre temaer

Skal generelle Ignstigninger alene sikre reallgnnen?

Skal organisationsmaessige lgnforbedringer tilleegges starre
betydning end ved OK-05?

Skal der rejses krav om seniorrettigheder?

Hvad skal en vifte af forskellige rettigheder i givet fald in-
deholde, fx et arligt antal fridage med lan - / pensionskom-
pensation?

Er der andre muligheder for at opna en aftalemaessig styr-

kelse?

Skal der rejses overenskomstkrav om bedre trivsel pa kom-
munale og regionale arbejdspladser — og hvad skal kravene
i givet fald handle om?

Skal en del af barselsperioderne reserveres til maend?

Er der andre veesentlige ligestillingskrav, der kan rejses ved
OK-08 fx i relation til ligelgn?

Skal der rejses krav om gget medindflydelse, bl.a. i lyset af

kommunalreformen med stgrre kommuner og nye regioner?
Er der seerlige TR krav?

Skal der rejses krav om rettigheder til de ansatte om vok-

sen- og efteruddannelse?

Er der szerlige tveergdende krav malrettet lederomradet?






Forhandlingstemaer

|

Et par centrale diskussionspunkter:

Skal generelle Ignstigninger alene sikre reallgnnen?
Skal organisationsmeessige lgnforbedringer tilleegges stgrre betydning end ved OK-
057?

Hvad er lgnforbedringer?

Lenforbedringer aftales pa tre forhandlingsniveauer: P& KTO-niveau, pa organisationsniveau
og pa det lokale niveau. Aftaler pa ét forhandlingsniveau vil i hgj grad kunne pavirke, hvilke
aftaleresultater der kan opnas pa et andet forhandlingsniveau.

Lenforbedringer pA KTO-niveau indgas via aftaler om generelle lgnstigninger til alle. Gene-
relle lgnstigninger er typisk procentuelle satsforhgijelser af lgn og tilleeg mv. Pa organisations-
niveau indgas typisk aftaler om lgnforbedringer via gruppevise lgnforbedringer, fx forhgijelse
af grundlgnstrin, forhgjelse af pensionshidrag mv. Pa det lokale niveau indgas typisk aftaler
om tilleeg pa individ eller gruppeniveau.

I nedenstaende er grafisk illustreret den gkonomiske fordeling af det samlede aftaleresultat pa
henholdlsvis KTO-, organisations- og det lokale forhandlingsniveau ved OK-99, OK-02 og
OK-05 ".

OK-99 er markeret m. mgrkebl&
OK-02 er markeret m.

OK-05 er markeret m. bla Generelt

KTO

Lokalt
TR/Afdeling mv.

Organisation
Forbund/Branche

P »
<« »

! pensionsforbedringer samt andre generelle forbedringer, fx feriefridage og barselsforbedringer er medtaget.
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Fx vil et gnske om at opprioritere forbedringer aftalt ved de enkelte organisationsforhandlin-
ger typisk medfgre en nedtoning af det generelle forhandlingsniveau. Det skete fx ved OK-05,
hvor de generelle forhandlingsniveauer udgjorde 60 % af det samlede forhandlingsresultat
mod 73 % ved OK-02, mens forhandlingsresultatet ved de enkelte organisationsforhandlin-
gerne steg fra 9 % ved OK-02 til 21 % i OK-05.

De aftalte lgnforbedringer udger summen af de generelle lgnstigninger inkl. udmgntningen fra
reguleringsordningen, lgnstigninger aftalt ved organisationsforhandlingerne og lgnstigninger
aftalt i lokal lendannelse i den enkelte kommune/region 2.

To centrale lgnpolitiske malsatninger ved overenskomstforhandlingerne er traditionelt at sik-
re og forbedre reallgnnen samt at sikre en parallel lgnudvikling i forhold til det private ar-
bejdsmarked.

Reallgnsudviklingen afspejler udviklingen i lannen sammenlignet med udviklingen i priserne.
Lennen kan males i forhold til de generelle lgnstigninger alene, eller de samlede aftalte (lzn)-
forbedringer. Reallgnsudviklingen kan ogsa males i forhold til den faktiske lgnudvikling, der
offentliggeres af fx Danmarks Statistik. Den daekker udover de aftalte lgnforbedringer ogsa
lenglidning, herunder Igndannelse i kommunerne udover den centralt aftalte finansiering af
lokal lgndannelse *.

En parallel lgnudvikling mellem det private arbejdsmarked og det kommunale og regionale
arbejdsmarked males ved at sammenligne den faktiske lgnudvikling pa henholdsvis hele det
private arbejdsmarked og hele det kommunale og regionale arbejdsmarked. Reguleringsord-
ningen er en ordning, der regulerer de kommunalt og regionalt ansattes lgnninger automatisk
pa baggrund af Ignstigninger pa det private arbejdsmarked. Den udmgnter 80 % af forskellen i
lgnstigninger i mellem de to arbejdsmarkeder. Hvis eksempelvis det private arbejdsmarked
har en lgnudvikling pa 4 % og det kommunale og regionale pa 3 % udmgntes 80 % af forskel-
len, det vil sige 0,8 %.

Reguleringsordninger aftales for én aftaleperiode. Der skal derfor indgas en ny aftale ved den
efterfalgende overenskomstfornyelse for at sikre en fortsat automatik mellem arbejdsmarke-
dernes lgnudvikling. Der er nogle tidsforskydninger i udmgntningen af reguleringsordningen,
som bl.a. skyldes de statistiske muligheder for at opgere lgnudviklingen.

Historisk baggrund

Fordeling af det samlede aftaleresultat

Alle overenskomstresultater har siden 1989 haft en aftalt ramme, der har veeret offentliggjort
som et omkostningshilag til KTO-forligene. Rammen har sammen med udmgntningen fra
reguleringsordningen udgjort det samlede aftaleresultat. I tabel 1 er tallene siden OK-89 gen-
givet.

2 | organisationernes overenskomster er den decentrale landannelse benzvnt, fx lokal lendannelse eller ny lan.
Overalt i dette opleaeg bruges betegnelsen lokal lgndannelse.

3 Endringerne kan ogs4 hidrare fra &endringer i personalesammensatningen, i anciennitet for sektoren som hel-
hed mv.



Tabel 1. Samlet aftaleresultat
OK-89 OK-91 OK-93 OK-95 OK-97 OK-99 OK-02 OK-05

(3-arigt)  (3-arigt) (3-arigt)

skgn
Rammen 2,75 2,72 2,52 3,50 4,25 7,54 6,61 6,71
Reguleringsordningen 2,02 2,52 1,08 1,73 2,25 2,15 4,03 1,88
Samlet aftaleresultat 4,77 5,24 3,60 5,23 6,50 9,69 10,64 8,59

Anm.: OK-05-perioden er skgnnet medio december 2006.
Kilde: Forligene med efterfglgende faktiske udmgntninger fra reguleringsordningen.

Af omkostningsbilagene kan det tillige beregnes, hvordan aftaleresultatet har veeret fordelt
mellem de forskellige typer af lgnforbedringer mv., jf. tabel 2. Som det fremgar af tabellen,
kan der veere bevaegelser mellem tallene fra et forlig til det naeste afhaengigt af, hvilket tema
der serligt prioriteres. Fx blev det ved OK-89 serligt prioriteret at indfare fuld lgn under bar-
sel (svrige generelle forbedringer), ved OK-02 blev der eksempelvis anvendt relativt mange
midler til generelle Ignstigninger og lokal lgndannelse, mens der ved OK-05 blev anvendt
relativt mange midler til organisationernes forhandlinger.

Ved OK-05 blev der ikke afsat puljemidler i KTO-forliget, men de enkelte organisationer
forhandlede selv midler til organisationernes sarskilte projekter mv. Endvidere forhandlede
de enkelte forbund og de (amts)kommunale arbejdsgiverparter selv rammerne for lokale lgn-
modeller. | forbindelse med organisationernes forhandlinger blev der ved OK-05 i alt anvendt
ca. 3,40 %, heraf i gennemsnit ca. 1,80 % til forbedring af centrale lgnforlgb, pension mv.
samt ca. 1,60 % til lokal lendannelse.

Pa nogle omrader blev der afsat 2,50 % til lokal lgndannelse fordelt med 1,25 % i henholdsvis
2006 og 2007 samt ca. 1,1 % til organisationernes centrale forhandlinger, det vil sige i alt 3,6
%. P& andre omrader blev der 1,25 % til lokal lgndannelse alene i 2007 og godt 2 % til orga-
nisationernes gvrige centrale forhandlinger, det vil sige lidt under gennemsnittet pa 3,4 %.

Der blev saledes ikke udmgntet lige store midler ved organisationernes forhandlinger. For-
skellen var dog af en overskuelig starrelse, nemlig op til ca. 0,5 %.

Tabel 2. Aftalte forbedringer i OK-perioder (pct)

OK-89 OK-91 OK-93 OK-99 OK-02 OK-05
(3-arigt) (3-arigt) (3-arigt)
skgn

Generelle lgnstigninger 282 434 247 3,36 5,09 6,24 6,92 4,89
Organisationsaftalte lgnstigninger 0,70 0,30 0,58 10,88 0,82 0,82 1,00 1,83
Lokal lgndannelse 0,30 0,20 0,20 0,48 0,20 1,33 1,87 1,61
@vrige generelle forbedringer 09 040 0,35 051 0,39 1,30 0,85 0,26
Samlet aftaleresultat 477 524 3,60 523 6,50 9,69 10,64 8,59

Anm.: OK-05-perioden er skgnnet medio december 2006.
Kilder: Forligene med efterfglgende faktiske udmgntninger fra reguleringsordningen.
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Sikring af reallgnnen

Som det fremgar af figur 1 har de generelle lgnstigninger alene sikret reallgnnen ved tre ud af
de seneste otte overenskomstforlig. Af figuren fremgar tillige, at det samlede aftaleresultat,
bortset fra OK-93, har oversteget udviklingen i forbrugerpriserne.

Figur 1. Lgn- og prisudviklingen i OK-perioder
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801 7\

6,0 1 / N

—
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4,0 4 -

2,0 4

0,0 T T T T T T T

OK-89 OK-91 OK-93 OK-95 OK-97 OK-99 OK-02 OK-05
(skan)

pct.-point
\

— Organisationsforhandlinger og evrige forbedringer
== Generelle Ignstigninger (inkl. reg.ordn.)

— — Forbrugerpriser

Anm.: OK-05-perioden er skannet medio december 2006.

Kilder: Forligene med efterfglgende a&ndrede skgn og faktiske udmgntninger, samt Danmarks Statistik fsva.
forbrugerprisstigninger (Statistikbanken, pris12, april-april, samt pris8 for 2005 og 2006) og D@R fsva. skennet
forbrugerprisstigning i 2007.

Hvis man kigger pa udviklingen over den seneste 10-ars periode, som i figur 2, fremgar det, at
de generelle lgnstigninger nogenlunde har ligget pa niveau med stigningerne i forbrugerpri-
serne saledes, at de generelle lgnstigninger alene stort set har sikret reallennen. Sammenlignes
forbrugerpriserne med den faktiske lgnudvikling, som offentliggeres af Danmarks Statistik,
ses en klar reallgnsfremgang.

Figur 2. Faktisk lgnudvikling, generelle lgnstigninger og forbrugerpriser
(Indeks: 1. kv. 1996 = 100)
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Faktisk lgnudvikling — — Forbrugerpriser Generelle lgnstigninger (inkl. reg.ordn.) ‘

Kilder: Forligene med efterfalgende faktiske udmgntninger fra reguleringsordningen, samt Danmarks Statistik
fsva. faktisk lgnudvikling i (amts)kommunal sektor og forbrugerpriser i Nyt fra Danmarks Statistik hhv. ”Lgnin-
deks for den offentlige sektor” (kvartalsvis) og "Forbruger- og nettoprisindeks” (midtermaned i kvartaler).
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Lenudvikling i (amts)kommunal og privat sektor

Sammenlignes den faktiske lgnudvikling pa det private arbejdsmarked med den faktiske lgn-
udvikling pa det (amts)kommunale arbejdsmarked fremgar det af figur 3, at der har veret en
nogenlunde parallel lgnudvikling.

Figur 3. Lgnudvikling i (amts)kommunal og privat sektor

(Indeks: 1. kv. 1996 = 100)
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Kilde: Nyt fra Danmarks Statistik hhv. “Lgnindeks for den offentlige sektor” og ”Lgnindeks for den private
sektor” (begge kvartalsvis).

Aftaleprofil

Det samlede aftaleresultat fordelt over de enkelte ar i aftaleperioderne har varet kendetegnet
ved, at der det farste ar har veeret aftalt ret begraeensede forbedringer og til gengald noget star-
re forbedringer i andet og eventuel tredje aftalear. Af figur 4 fremgar det fx, at ved OK-99,
OK-02 og OK-05 oversteg priserne ikke alene de generelle lgnstigninger det farste ar, men
ogsa det samlede aftaleresultat i forste ar. Ved OK-05 aftalte KTO en &ndring af regulerings-
ordningen, der blandt andet skulle medvirke til en mere jeevn udmentning over aftalearene, og
dermed en knap sa skaev udmgntningsprofil.

Figur 4. Aftalte forbedringer i alt og forbrugerpriser
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Kilder: Forligene med efterfalgende faktiske udmentninger fra reguleringsordningen, samt Danmarks Statistik
fsva. forbrugerprisstigninger (Statistikbanken, pris8, arsgennemsnit) og D@R fsva. skgnnet forbrugerprisstigning

i 2007.

Diskussion

Overvejelser om krav

Hvordan skal der prioriteres mellem
generelle lgnstigninger, organisati-
onsrettede (lgn)projekter og lokal
lgndannelse?

Fx:
Skal generelle lgnstigninger alene
sikre reallgnnen?
Skal organisationsrettede (lgn)projek-
ter tillegges sterre betydning end ved
OK-05?
Skal lokal lgndannelse yderligere ud-
bygges?

Prioritering af de tre typer af lanstigninger
handler om en prioritering af den enkelte
ansattes lenstigninger i forhold til en syn-
liggerelse af den enkelte overenskomst-
gruppes lgnstigninger og igen i forhold til
de lokale parters mulighed for at udmgnte
lenstigninger tilpasset de lokale forhold.

Krav om generelle lgnstigninger har traditi-
onelt drejet sig om at sikre reallgnnen. | takt
med at den lokale lgndannelse og de orga-
nisationsaftalte (lgn)projekter udger en
sterre andel af det samlede aftaleresultat
end tidligere, vanskeliggagres mulighederne
for at sikre reallgnnen alene via de generel-
le lgnstigninger tilsvarende. Det kan pa den
baggrund diskuteres, hvorvidt de generelle
lenstigninger fortsat alene skal sikre real-
leannen.

Pa baggrund af de historiske data kan det
konstateres, at i de tre aftaleperioder, hvor
de generelle lgnstigninger alene har sikret
reallgnnen, har de udgjort mindst 2/3-dele
af det samlede aftaleresultat.

Med henblik pa fortsat at synliggere orga-
nisationernes forhandlinger vurderes det, at
der fortsat skal aftales betydelige midler til

organisationernes egne forhandlinger. Men
hvis man eksempelvis gnsker en yderligere
styrkelse af organisationsforhandlinger ved
at afsette flere midler til de specielle lan-
stigninger end ved OK-05 (hvor der blev
afsat 23 % af det samlede aftaleresultat mod
8 - 9 % ved de 2 forudgdende overens-
komstfornyelser) og niveauet for den de-
centrale lgndannelse fastholdes (pa ca. 17 -
18 % af det samlede aftaleresultat), ma det
forudses at blive vanskeligt at opfylde et
krav om, at de generelle lgnstigninger fort-
sat alene skal sikre reallgnnen.

Muligheden for at imgdekomme krav om
bade generelle lgnstigninger, der sikrer re-
allgnnen, og betydelige midler til organisa-
tionernes forhandlinger ma dog ogsa ses i
lyset af, hvor store lgnstigninger der aftales
pa det private arbejdsmarked i 2007, og
dermed hvor store rammerne kan blive for
de offentlige forhandlinger i 2008.

Fordelen ved organisationsvise lgnstignin-
ger er, at de i hgjere grad kan malrettes de
enkelte grupper og synliggere resultaterne
ved en overenskomstfornyelse. En serlig
problemstilling i den forbindelse er, at mens
de organisationsvise lgnstigninger typisk
udmentes samlet pa et tidspunkt, har de
generelle lgnstigninger vaeret udmgntet i ret
sma portioner hen over en tredrig periode.
Det kan derfor overvejes om de generelle
Ignstigninger i hgjere grad skal samles og
udmagntes i feerre portioner.

En central overvejelse i forbindelse med
organisationernes forhandlinger er, hvorle-
des prioriteringen skal vaere mellem organi-
sationsmidler til centrale forbedringer af
lanforleb mv. og midler afsat til lokal lgn-
dannelse.



Der blev ved OK-05 aftalt forskellige ud-
bygninger af og forskellige modeller for
lokal lgndannelse. Erfaringerne med den
lokale Igndannelse, bortset fra grupper, der
i 2006 afsatte 1,25 %, er pa indeveerende
tidspunkt meget sparsomme. For de grup-
per, der afsatte midler i 2006, har erfarin-
gerne ikke veeret positive. De pageldende
gruppers lgnudvikling har saledes indtil
videre ikke veeret sarlig gunstig. Det ma
forventes, at erfaringerne med de lokale
forhandlinger i 2007 vil pavirke organisati-
onernes holdning til, hvor meget og hvor-
dan midler til lokal lgndannelse skal afsat-
tes ved OK-08.

Det ma forventes, at arbejdsgiverne ved
OK-08 fortsat vil prioritere den lokale Ian-
dannelse frem for centralt aftalte lgnstig-
ninger — bade i form af generelle lgnstig-
ninger og lgnstigninger som foelge af centra-
le aftaler med de enkelte organisationer.

Skal reguleringsordningen viderefg-
res?

Hovedargumentet for at viderefare regule-
ringsordningen har igennem mange aftale-
perioder veeret, at den sikrer en lgnudvik-
ling i den kommunale og regionale sektor,
der nogenlunde svarer til den private sek-
tors.

Hertil kommer, at reguleringsordningen i
sin nuveerende form, hvor den stort set ale-
ne udmenter generelle lgnstigninger, har
virket som en mere eller mindre direkte
mekanisme, der sikrer en lgnudvikling for
alle, og dermed ogsa er med til at sikre real-
lgnnen.

Et andet argument for at viderefare regule-
ringsordningen er, at det ikke er realistisk at
aftale en selvstendig kommunal/regional
londannelse, der kan matche lgndannelsen
pa det private arbejdsmarked. Det skyldes
de stramme budgetforhold i mange kom-
muner og regioner, der erfaringsmassigt
ger det meget vanskeligt at aftale en til-
streekkelig stor ramme i de offentlige aftale-
forhandlinger. Det skyldes ogsa, at mar-
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kedsforhold kun i ret begraenset omfang
pavirker lgndannelsen i kommuner og regi-
oner.

Heroverfor er det fremhavet, at de offentlig
aftaleparter selv bgr aftale et resultat, som
medlemmerne kan tage stilling til, uden en
forventning om, at aftaleresultatet suppleres
med ca. 30-40 % fra en reguleringsordning.
Det vil tvinge parterne til at aftale mere
synlige og mere gennemsigtige resultater.

Skal reguleringsordningen viderefg-
res i en uaendret udgave?

En serlig diskussion i forhold til regule-
ringsordningen har veeret, at den udmenter
lige meget til alle i generelle procentvise
lgnstigninger, uanset om nogle grupper i
kommuner og regioner har en mere positiv
lenudvikling end andre.

Det har veeret fremfort, at de grupper der
har den laveste lgnudvikling, betaler til
grupper med en hgj lgnudvikling, fordi re-
guleringsordningen udmgnter mindre i ge-
nerelle lgnstigninger end ellers. Dette ar-
gument kan forventes at blive forsterket jo
flere elementer i et samlet forlig, der ud-
mantes forskelligt.

P& den anden side har det vearet fremfart, at
alle ikke kan have praecis samme lgnudvik-
ling, og at det private arbejdsmarked har
meget stgrre forskelle i lgnudvikling mel-
lem grupper og individer end pa det kom-
munale og regionale arbejdsmarked. En
differentieret model kunne derfor baseres
pa, at sammenlignelige grupper pa det pri-
vate og offentlige arbejdsmarked sammen-
lignes direkte saledes, at reguleringsordnin-
gens udmentning bliver forskellig for de
forskellige grupper. Navnlig for grupper,
der stort set udelukkende findes pa det of-
fentlige arbejdsmarked, kan det dog blive et
problem at blive enige om, hvem de skal
reguleres efter i forhold til det private ar-
bejdsmarked.

Det ma forventes, at arbejdsgiverne ikke
generelt vil veere interesseret i en regule-



ringsordning, der indsnavrer mulighederne
for at skabe forskelle i lgnudvikling mellem

grupper.

Det ma dog forventes, at arbejdsgiverne fra
henholdsvis det kommunale og regionale
omrade vil overveje en opdeling af regule-
ringsordningen, saledes at der vil veere en
for det kommunale omrade henholdsvis en
for det regionale omrade, hvor de respekti-
ve arbejdsmarkeders lgnudvikling sammen-
lignet med lgnudviklingen pa det private
arbejdsmarked indgar. En sadan opsplitning
vil indebare en forskellig udmgntning fra
reguleringsordningen pa henholdsvis det
kommunale og regionale arbejdsmarked,
herunder medfare forskellig lgn pa samme
lgntrin.

Skal personalegoder indga i regule-
ringsordningen?

Personalegoder indgar (stort set) ikke i den
lenudvikling for det private arbejdsmarked,
der anvendes i reguleringsordningen. Det
kan derfor overvejes, at rejse krav om, at de
skal indga i reguleringsordningen, eventuelt
som en skannet starrelse, der tilleegges lan-
udviklingen for det private arbejdsmarked.
En summarisk opgerelse fra Skatteministe-
riet viser, at der er en vaekst pa 275 mio. kr.
i skatteudgiften forbundet med personale-
godeordninger alene i 2006.

| de seneste ar har der veeret en markant
vaekst i personalegoder, bl.a. pd grund af
@ndrede skatteregler. Dels personalegoder
arbejdsgiveren gratis tilbyder de ansatte, fx
motionsfaciliteter og frokostordninger, dels
personalegoder der aftales som led i de sa-
kaldte bruttolgnsordninger, fx pc-udstyr.
Veksten i disse ordninger er helt overve-
jende sket pa det private arbejdsmarked.
Finansministeren har afvist at indfere go-
derne pa det statslige arbejdsmarked, og de
kommunale arbejdsgivere har hidtil veeret
meget tilbageholdende med at indfare per-
sonalegoder.
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Et par centrale diskussionspunkter:

Skal der stilles krav om en vifte af forskellige seniorrettigheder?

Hvad skal et katalog i givet fald indeholde, fx et arligt antal fridage med lgn - / pensi-
onskompensation?

Er der andre muligheder for at opna en aftalemaessig styrkelse?

Hvad er seniorrettigheder?

Seniorrettigheder kan veere mange forskellige ting, men er kendetegnet ved, at det er et gode,
som den enkelte ansatte far ret til ved opnaelse af en bestemt alder.

Seniorrettigheder kan fx veere nedsat arbejdstid med Ignkompensation, flere feriedage, mere
pension, @ndrede arbejdsfunktioner eller mere i lgn ved opnaelse af en bestemt alder.

Pa to overenskomstomrader kendes seniorrettigheder allerede. Dels pa lereromradet, hvor
man som larer har ret til reduceret “skoletid”, nar man er fyldt 60 ar, og dels pa padagog-
medhjalperomradet, hvor der i forbindelse med OK-05 blev indfgrt en ret til, fra man er fyldt
55 ar, enten at fa en ekstra uges ferie, eller en forggelse af pensionsprocenten.

Herudover findes der ogsa kommuner, som med udgangspunkt i de muligheder der findes i
Rammeaftalen om seniorpolitik, har etableret egentlige seniorrettigheder ved opnaelse af en
bestemt alder, saledes at man fx har ret til en seniorstilling.

Rammeaftalen om seniorpolitik indeholder en palet af lokale aftalemuligheder;
seniorstillinger,
generationsskifteordninger og
fratraedelsesordninger.

Men egentlige seniorrettigheder, i form af ret til at fa nogle af de ordninger som rammeaftalen
beskriver, findes ikke.

Er der derimod opnaet enighed i en kommune/region om en seniorstilling som indebzrer la-
vere beskeftigelsesgrad eller endrede arbejdsopgaver der medferer lgnnedgang, falger det -
som en "afledt” rettighed - af rammeaftalen, at pageldende far beregnet pension efter den
hidtidige lan og beskeftigelsesgrad.

Der findes kun denne ene "afledte” rettighed i rammeaftalen.
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Historisk baggrund

Rammeaftalen om seniorpolitik stammer i sin nuvaerende opbygning fra OK-95, hvor der blev
foretaget en sammenskrivning af de indtil da geeldende aftaler om fratraedelses- og seniorstil-
linger, som havde fokus pa afvikling og nedtrapning.

Samtidig blev der indfart en mulighed for at aftale generationsskifteordninger, og rammeafta-
lens anvendelsesomrade blev udvidet fra kun at geelde chefstillinger til at gaelde mere bredt.
Der blev nu ogsa fokuseret pa muligheder for fastholdelse pa arbejdsmarkedet i mindre bela-
stende job.

Ved OK-99 tilkendegav parterne, at ’som et led i bestrabelserne pa at fastholde aldre med-
arbejdere er parterne enige om at anbefale, at ansatte pa 60 ar og derover, der har til hensigt
at ga pa pension / efterlgn, i stedet tiloydes nedsattelse af arbejdstiden med opretholdelse af
fuld pension, hvis forholdene pa tjenestestedet mv. tillader det”. Tilkendegivelsen blev indar-
bejdet i rammeaftalens indledende afsnit.

Ved OK-02 blev foretaget en raekke forenklinger i rammaftalen om seniorpolitik, og mulighe-
den for at aftale en seniorstilling eller en fratreedelsesordning blev gjort uafhangig af jobtitel,
anciennitet og ansettelsesform. Herudover blev der — som et incitament til at fastholde senio-
rer i arbejde — aftalt 2 nyskabelser. Dels at der til ansatte i seniorstillinger, der farst fratraeder,
nar de er 62 ar eller derover, kan aftales en bonus i forbindelse med fratraedelsen, og dels at i
alle tilfeelde, hvor der opnas enighed om en seniorstilling, har man ret til at beholde pension
efter den hidtidige lgn og beskaftigelsesgrad.

Ved OK-05 blev der ved det generelle bord alene foretaget en reekke midlertidige udvidelser,
bl.a af rammen for pensionsforbedring i forbindelse med senior- og fratreedelsesordninger,
som et led i vilkar i forbindelse med kommunalreformen.

Efter OK-05 har regeringen, Socialdemokraterne, det Radikale Venstre og Dansk Folkeparti
indgaet en Velferdsaftale, hvor seniorpolitik pa offentlige arbejdspladser er et blandt mange
emner. Det fremgar af Velferdsaftalen, at ’De offentlige arbejdsgivere skal have serlig fokus
pa at skabe attraktive og fleksible rammer for at @ldre medarbejdere har lyst til og mulighed
for at blive i flere ar i jobbet end nu”, samt at "alle offentlige arbejdspladser skal have en
nedskrevet personalepolitik, som informerer om de seniorpolitiske ordninger, og klart signa-
lerer ledelsens intentioner om seniorpolitik™.

Opfelgningsinitiativer fra KL og Danske Regioner pa Velfaerdsaftalens intentioner om senior-
politik pa offentlige arbejdspladser kendes endnu ikke.

Diskussion Overvejelser om krav
Kommuner og regioner vil i de kommende om seniorpolitik ikke bliver anvendt i et
ar have behov for, at fastholde ldre med- omfang og pa en made, som ger at de ansat-
arbejdere. te generelt finder det attraktivt at "blive et

par ar mere”.
Det nuverende tilbagetreekningsmanster
indikerer, at den nuveerende rammeaftale



Pa et arbejdsmarked, hvor de fleste er enige
om, at arbejdspresset og tempoet for rigtig
mange er gget betydeligt, efterspgrger de
ansatte generelt bedre vilkar. Men serligt
&ldre medarbejdere, som har mulighed for
at forlade arbejdsmarkedet for at ga pa pen-
sion, eftersparger nogle vilkar eller goder,
som kan fungere som gulerod” i forhold til
at blive nogle ekstra ar pa arbejdsmarkedet.

Skal der indfgres en vifte af senior-
rettigheder — og hvad skal det i givet
fald indeholde?

Hvis malsatningen er at give de ansatte
incitamenter til at blive et par ar mere” end
det tidspunkt, hvor det er muligt alene pa
grund af alder at treekke sig tilbage fra ar-
bejdsmarkedet, er den nuvaerende rammeaf-
tales palet af muligheder, men ingen rettig-
heder formentlig ikke nok. Et medarbejder-
gnske om “at blive et par ar mere” hvis det
kan blive pa lempeligere / gunstigere vilkar,
star svagt, hvis ikke den konkrete arbejds-
giver ogsa ser en sarskilt interesse heri.
”Ingen enighed lokalt — ingen aftale” giver
ikke meget at handle med, og ikke meget
plads til lempeligere / gunstigere vilkar for
de ansatte, der ikke lige er i arbejdsgiverens
kikkertsigte, som en af dem man meget
gerne vil fastholde.

En rekke undersggelser peger pa, at det,
der skal til for at fastholde seniorer, beror
pa den enkelte seniors gnske og forudset-
ninger, og forudseetter derfor en bred vifte
af tilbud. For nogle seniorer handler det om
nedsat arbejdstid, for andre kan det veere en
fastholdelsesbonus mv., der skal til. Viften
af tilbud/muligheder bgr derfor afspejle
seniorernes forskellige incitamenter til at
blive pa arbejdspladsen som fglge af fx
forskellige arbejdssituationer, helbredstil-
stand samt livssituation i mere bred for-
stand.

Skal et rettighedskatalog indeholde valgfri-
hed mellem fx
x-antal timers fri hver uge med lgn
0g pensionskompensation,
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et antal arlige fridage med hel eller
delvis lgn- og pensionskompensation,
mulighed for pensionsforbedringer
eller lgnforbedring, fx som sammen-
sparet bonus?

Eller er der noget helt 5. eller 6. som
vil veere attraktivt at indarbejde i et
evt. rettighedskatalog? Fx uddannelse
eller senioraktiviteter?

| overvejelserne om seniorrettigheder ma
ogsa indga en stillingtagen til, hvilken alder
seniorrettigheder skal geelde fra, herunder
om rettighederne skal gradueres efter alder.

| forhold til omkostninger ved gennemfg-
relse af krav om centrale seniorrettigheder,
vil rettigheder, der indebarer ret til gget
frihed, i sagens natur veere dyrest, hvis der
samtidig stilles krav om fuld lgn- og pensi-
onskompensation, og i princippet udgifts-
neutralt, hvis der ikke stilles krav om nogen
form for lgn- og pensionskompensation.
Det betyder med andre ord, at jo stgrre grad
af lgn- og pensionskompensation i den gge-
de fritid, jo starre bliver omkostningen ved
ordningen, og vice versa.

Man kan ogsa forestille sig, at der gives den
ansatte mulighed for at veelge mellem en
mindre grad af gget frihed med en hgj grad
af len- og pensionskompensation eller en
hgjere grad af frihed, men med mindre lgn-
0g pensionskompensation.

Uanset hvor mange valgfri rettigheder, man
evt. matte opliste i et rettighedskatalog, vil
det formentlig veere umuligt at ramme
samtlige individuelle behov hos seniorerne.

Selvom en raekke forskellige valgfri rettig-
heder bgr imgdekomme behovene hos ster-
steparten af malgruppen, kunne en model a
la rammeaftalen om decentrale arbejdstids-
aftaler veere en model, der kan sikre mulig-
heden for at imgdekomme eventuelle serli-
ge behov. En sadan model vil indebzre, at
de lokale parter kan aftale en anden model
for seniorrettigheder, men med den centrale
aftale som tilbagefaldsrettighed, hvis man
ikke kan blive enige lokalt.



Er der andre veje til at opna en afta-
lemaessig styrkelse af det seniorpol-
tiske omrade?

Ved OK-05 opnaede paedagogmedhjelper-
omradet som sagt som det eneste omrade at
aftale egentlige seniorrettigheder. Det kan i
den forbindelse overvejes, om egentlige
seniorrettigheder bedst etableres i de enkel-
te overenskomster — og dermed med mulig-
hed for sarlige profiler — eller om et krav
om seniorrettigheder skal lgftes som et fel-
les krav.

Som en 3. model kunne man forestille sig,
at der centralt ikke blev aftalt regler om
seniorrettigheder, hvornar de indtreeder og
hvordan de evt. kan til-og fravaelges, men
alene afsat et rammebelgb / pulje til anven-
delse i den enkelte kommune / region til
seniorpolitiske tiltag, hvor der lokalt skal
aftales en udmgntning heraf. Aftalemassigt
vil en sadan ordning kunne sammenszttes
pa flere mader, men det afgerende er, at
uenigheder om anvendelsen kan afgares
ved et tvistelgsningssystem.

Krav om seniorpolitik og/eller senior-
samtaler?

Det kan overvejes at bidrage til den lokale
kreativitet ved, at egentlige seniorrettighe-
der skal suppleres med, at der centralt fast-
legges en pligt til at seette seniorpolitik pa
dagsordenen. Bade pa det generelle plan i
form af en overordnet seniorpolitik i kom-
munen, men ogsa i forhold til at arbejdsgi-
veren i god tid forud for at det er muligt at
forlade arbejdsmarkedet pa grund af alder,
inddrager senioraspekter i MUS-samtalen,
eller afholder egentlige seniorsamtaler med
de ansatte.

En risiko ved at tale om seniorpolitik og
seniorrettigheder som “noget sarligt” bade i
forhold til yngre kolleger, ledelsen og i for-
hold til de pagealdende seniorer selv, er, at
man risikerer at markere en gruppe som en
serlig gruppe, uagtet at dette ikke vil veere
tilfeeldet for langt sterstedelens vedkom-
mende.
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Seniorrettigheder skal imidlertid ikke ses
som et udtryk for stgtte til en saerlig gruppe,
men kan ses som et udtryk for, at der her er
en gruppe, som man simpelthen gerne vil
fastholde, og dermed ogsa prioritere afta-
lemaessigt og gkonomisk.
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|

Et par centrale diskussionspunkter:

Skal der rejses overenskomstkrav om bedre trivsel pa kommunale og regionale ar-
bejdspladser?
Og hvad skal kravene i givet fald handle om?

Hvad er trivsel?

Der er mange definitioner af begrebet trivsel pa arbejdspladsen. Hvad trivsel er, og hvad der
skal til for, at man trives i sin hverdag, kan vaere savel generelt arbejdsplads betinget, som
individuelt betinget.

| arbejdsmiljglovgivningen er malsatningen ikke alene blot fraveer af arbejdsskader, syg-
domme og gener, men ogsa gget fysisk og psykisk trivsel.

Den enkelte medarbejders trivsel og et godt psykisk arbejdsmiljg er ikke den enkelte medar-
bejders ansvar. Det formelle ansvar hviler ifglge lovgivningen alene pa arbejdsgiveren. |
praksis opnas imidlertid det bedste psykiske arbejdsmiljg gennem samarbejde mellem medar-
bejdere og ledelse.

Arbejdsmiljginstituttet har opstillet "to diamanter og seks guldkorn”, som er to overordnede
veerdier, samt seks gode rad til at forbedre og skabe et godt psykisk arbejdsmiljg.

AMI's 2 diamanter og 6 guldkorn!
Diamanter:

Tillid pa arbejdspladsen
Det er vigtigt for trivslen, at arbejdsgiver, leder og centrale kolleger er troveerdige, og at der
er gensidig tillid pa arbejdspladsen.

Retfeerdighed pa arbejdspladsen

Retfeerdighed pa arbejdspladsen handler om flere ting: Bliver fx lgn og forfremmelser mv. ret-
feerdigt fordelt? Fglges anerkendte procedurer? Er processen retfeerdig, nar der sker foran-
dringer? Bliver medarbejderne behandlet ordentlig og med respekt?

Guldkorn:
Indflydelse

Har medarbejderne indflydelse pa arbejdets tilretteleeggelse og lasning af opgaverne? Har
de indflydelse pa, hvem de arbejder sammen med?

Mening
Finder medarbejderne mening i deres arbejde og foler de, at de gor en forskel?
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Forudsigelighed
Ved medarbejderne, hvad der sker i den neermeste fremtid? Er de usikre pd, om der sker
noget, som kan vaere darligt for dem?

Social stgtte
Kan medarbejderne regne med sine kolleger, og bakker ledelsen dem op, hvis de har brug
for hjeelp?

Belgnning
Bliver det, medarbejderen praesterer, anerkendt af ledelsen og kollegerne?

Krav

Er kravene til medarbejderne passende, og har de tid nok til at lgse deres opgaver? Opga-
verne skal ikke vaere sa sma, at medarbejderne keder sig, og ikke sa store at de bliver stres-
set.

Trivsel handler saledes bade om god ledelse, social statte/samarbejdet med kolleger, medindf-
lydelse og om at have et interessant og meningsfyldt arbejde, der er tid til at udfare.

Trivsel reguleres via lovgivningen, via personalepolitikken i samspil med MED/SU, men ogsa
mere direkte eller indirekte via (overenskomst)aftaler, fx om kompetenceudvikling, arbejds-
tid, stress mv.

Historisk baggrund

Selvom trivselsbegrebet er bredt, er der aftalemassigt i KTO-regi indtil nu serligt fokuseret
pa primeert to omrader:

stress/psykisk arbejdsmilje

sygefraveer

Disse to omrader omtales sarskilt nedenfor. Men sundhedsfremme vinder ogsa frem som et
element i trivselsbegrebet. En undersggelse fra Sundhedsstyrelsen viser saledes, at 63 % af
offentlige virksomheder har en skriftlig sundhedspolitik, at ca. 93 % af offentlige virksomhe-
der i dag har nogle regler, tilbud eller ordninger i forhold til alkohol og rygning, og 47 % har
tilbud eller ordninger rettet mod kost og 67 % mod motionsvaner *.

Mange kommuner har séledes allerede i dag forskellige sundhedsfremmetilbud som et led i
den lokale personalepolitik. Undersggelsen viser ogsa en stigning i udbredelsen af sundheds-
ordninger, men det angives samtidig, at hvor 50 % af bade offentlige og private virksomheder
i 2002 fandt, at sundhedspolitik i hgj grad havde den tilsigtede effekt, er det kun 20 % af virk-
somhederne i 2005.

Arsagerne er flere, men en af dem kan vare, at medarbejderne ikke tages med pé rad. Under-
sggelsen viser saledes, at det kun er i halvdelen af tilfeldene, at medarbejderne har vaeret med
til at udforme arbejdspladsens sundhedspolitik. Offentlige virksomheder har dog i hgjere grad
end private inddraget medarbejderne.

* Det skal bemaerkes, at "ordninger” kan veere vidt forskellige, fx kan “ordninger med motionsvaner” vere alt fra
at deltage i et motionslgb til, at der er motionsfaciliteter pa arbejdspladsen.
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| forleengelse af Velfaerdsaftalen, der blev indgaet mellem regeringen, Socialdemokraterne og
det Radikale Venstre i juni 2006, er der oprettet en Forebyggelsesfond. Fonden kan yde statte
til arbejdspladsrelaterede projekter i offentlige og private virksomheder med henblik pa at
forebygge nedslidende rutiner og arbejdsgange (savel fysisk som psykisk), fastholde medar-
bejdere med darligt helbred pa arbejdspladsen mv. | begge tilfeelde forudsattes en skriftlig
aftale med konkrete mal for initiativerne i kommunen eller regionens sikkerhedsorganisati-
on/MED-udvalg. Fonden yder endvidere stgatte til sundhedsfremmende initiativer mv.

Et par tal om Sundhedsfremme:
40 % af alt sygdom og for tidlig ded ligger i de 4 faktorer: kost, rygning, alkohol og motion.
Samlet produktionstab p& arbejdsmarkedet pa baggrund af sygefraveer relateret til risikofaktorer:

Rygning 20,8 mia./ar
Fysisk inaktivitet 7,5 mia./ar
Alkohol 7,2 mia./ar

Aftale om arbejdsbetinget stress

Ved OK-05 blev den europaiske aftale om stress implementeret. Det blev preeciseret, at der i
MED/SU skal aftales retningslinier for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere,
forebygge og handtere problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress.

Herudover blev det aftalt, at der i regi af Det Personale Politiske Forum skulle gennemfares et
personalepolitisk projekt vedrgrende arbejdsbetinget stress. Der er efterfalgende igangsat en
reekke aktiviteter, herunder afholdelse af en konference, udarbejdelse af stressmagasiner mv.

Det blev ved OK-05 aftalt, at der i forleengelse af stress projektets afslutning (dog senest pr. 1.
oktober 2007) skal fares forhandlinger om initiativer/indsatser, der kan forebygge/reducere
arbejdsbetinget stress i kommuner og regioner. Det sene starttidspunkt oktober 2007 kan dog
medfgre, at forhandlingerne mere eller mindre direkte vil blive trukket ind i OK-08-
forhandlingerne.

Undersggelser om psykisk arbejdsmiljg, herunder stress viser bl.a.:
Psykisk arbejdsmiljg tilleegges stor betydning og kan handteres bedre.
Behov for bedre sammenhaeng mellem krav og ressourcer — muligheder for at kunne levere
en god service og kvalitet.
At skulle g& p& kompromis med kvaliteten af sit arbejde og falelsesmaessige belastninger i
arbejdet har betydning i forhold til stress.
Psykisk arbejdsmiljg har betydning for det laeengerevarende sygefraveer.
50 % af de ansatte i (amts)kommunerne oplever stress og hgjt arbejdstempo.

Ledere skal blive bedre til at h&ndtere konflikter og til at motivere.

Aftaler om sygefraveer

Ved OK-99 stillede KTO en raekke krav vedrgrende sygefraveer. Det gjaldt krav om en proce-
dureaftale om en tidlig indsats ved langvarigt sygefraveer mv. — det vil sige krav om udarbej-
delse af sygefraveerspolitik, sygefraveerssamtale med det formal at fastholde den ansatte, samt
betingelser om at alle muligheder for fastholdelse skal veere undersggt inden en ansat eventu-
elt afskediges pa grund af sygefraveer. Desuden fremsatte KTO krav om afskaffelse af 120-
dages reglen.

Ved OK-99 blev 120-dages reglen afskaffet i organisationsaftalerne. Arbejdsgiverne afviste
kravet vedrgrende en procedureaftale. Parterne blev dog enige om udarbejdelse af en savel
kvantitativ som kvalitativ undersggelse om sygdomspolitik i praksis i kommuner og amter,
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herunder om fastholdelsesinitiativer i forbindelse med leengerevarende sygdom. Undersggel-
sen er af flere omgang udskudt og forventes gennemfgrt inden udgangen af 2007.

Et par nggletal om sygefravaer

1/3 af sygefraveeret kan henfgres til arbejdsmiljgfaktorer.
Gennemsnitlig sygefraveer i (amts)kommunerne pa 15,8 kalenderdage.
20 % af lsnmodtagerne tegner sig for 80 % af fraveeret.

Diskussion

Hvilke krav skal i givet fald rejses for
at forebygge og handtere stress?

Arbejdsmiljglovgivningen er ikke tilstraek-
kelig til at lgse samtlige nye problemer,
specielt i relation til stress og psykisk ar-
bejdsmiljg. Det er ngdvendigt ogsa at ind-
drage aftalesystemet i en strategi for et sik-
kert og sundt arbejdsmiljg. Det er saledes
ikke et spargsmal om enten aftaler eller
lovgivning, men om at fa mest mulig fore-
byggelse, gerne ved at aftaler og lovgivning
supplerer hinanden.

Karakteristisk for stress og psykosociale
risikofaktorer er, at det er forskellige typer
af jobkrav og problemstillinger ved ensidigt
gentaget arbejde, arbejde med menne-
sker/klientarbejde og det grenselgse arbej-
de, der kan skabe stress. Arsagen til stress,
darligt psykisk arbejdsmiljg, og forebyggel-
sen heraf beror pa mange faktorer, som kan
veere vanskelige at handtere i centrale afta-
ler.

Arsagerne til stress skal derfor nok primaert
findes og lgses pa de enkelte arbejdspladser
i en tet og forpligtende dialog mellem
medarbejdere og ledere.

Med henblik pa at gge kommuners og regi-
oners forpligtelse til at finde lgsninger og
hermed forebygge stress kan det diskuteres,
hvorledes procedurerne og rammerne for
disse drgftelser og initiativer kan blive mere
forpligtende. Det kan fx ske via krav om en
arlig dreftelse i MED, krav om malinger og
opfelgning herpa, krav om lgbende evalue-

Overvejelser om krav

ring mv. Det kan i den forbindelse overve-
jes at indfgre kravet saledes, at manglende
opfyldelse lokalt i sidste instans kan ind-
bringes for en voldgift, som kan idemme en
bod.

Endvidere kan indga overvejelser om at
udvikle et serligt kortvarigt kursusforlgb
for lederne og medarbejderrepraesentanter/
sikkerhedsrepraesentanter om forebyggelse
og handtering af stress mv. | disse overve-
jelser vil eventuelt kunne indga krav om ret
og pligt til deltagelse i sadanne kurser.

Udgvelse af lederskab har stor betydning
for oplevelsen af trivsel pa arbejdspladser-
ne, herunder betydning i forhold til stress,
sygefraveer, fastholdelse mv. Indsatser, der
saledes systematisk sikrer en lgbende op-
merksomhed pa og opkvalificering af god
personaleledelse, vil saledes kunne bidrage
til at forebygge stress og til at skabe et bed-
re psykisk arbejdsmiljg pa de kommuna-
le/regionale arbejdspladser. Det kan derfor
overvejes at stille krav om, at alle nyud-
navnte ledere i deres farste funktionsar — fx
de 3 farste ar far ret og pligt til at deltage i
et udviklingsforlgb (kurser mv.) med fokus
pa personaleledelse rettet mod konflikt-
handtering, psykisk arbejdsmiljg og lignen-
de af fx 1 uges varighed pr. ar.

| overvejelserne om indsatser for at fore-
bygge stress mv. vil eventuelt ogsa kunne
indga krav om indgaelse af aftaler om fx
resultatlen til de arbejdspladser og/eller
ledere, som ivaerksetter seerlige indsatser
for at forebygge stress mv.




Selvom arsagen til stress er forskellig, er
symptomerne og felgevirkningen heraf de
samme. Nar ulykken er sket, er det derfor
vigtigt, at der pa arbejdspladsen er det ngd-
vendige beredskab til at tage hand om
stressramte ansatte. | den forbindelse kan
det fx overvejes at stille krav om, at ansatte,
der rammes af stress, far stillet gratis psy-
kologhjalp eller anden hjelp til radighed,
hvis pageldende matte gnske det. Ligeledes
kan der overvejes at stille krav om ekstern
hjeelp til arbejdspladser ved gentaget stress.

Skal der rejses krav om sundheds-
fremme?

Der kan opstilles en reekke mulige temaer
og elementer i forhold til dreftelse af kon-
krete aftaler om sundhedsfremme fx:

Sundhedsfremmekapitler i overens-
komsterne - fx indeholdende:

e Rygeafveanning

e Misbrugspolitik

e Motion

e Kost

Sundhedsforsikringer til hurtig be-
handling/rehabilitering.

Pauser i arbejdstiden til sundheds-
fremmende aktiviteter.

Andre sundhedsfremmetiltag som del
af personalepolitikken — fx krav om,
at der i MED/SU skal fastsattes en
personalepolitik om sundhedsfremme.

| overvejelserne ma ogsa indga, i hvilket
omfang man er parate til at betale for sund-
hedsfremme initiativer via overenskomsten.

Der er naeppe tvivl om, at sundhedsfremme
- savel ud fra et menneskeligt, men ogsa ud
fra et samfundsgkonomisk udgangspunkt -
treenger sig pa, men det rejser ogsa en raek-
ke dilemmaer og etiske overvejelser, fx at
grensen mellem arbejdsliv og privatliv
rykker i disse ar, sa fokus risikerer at flytte
fra arbejdsmiljeproblemer til livsstilspro-
blemer, og ogsa sa sundhedsfremme ikke
alene bliver en rettighed, men ogsa bliver
en pligt for den ansatte.
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Udfordringen bliver saledes at balancere
disse dilemmaer, sa sundhedsfremme ikke
bliver til et spargsmal om livsstil, der bru-
ges til at stille krav til de ansatte, der raek-
ker ind i de ansattes privatliv.

Ligeledes kan spgrgsmalet om sundheds-
forsikringer, maske navnlig for personale
ansat i sundhedssektoren rejse en raekke
mere etiske og sundhedspolitiske problem-
stillinger. Pa det private arbejdsmarked er
sundhedsforsikringer gennem de sidste ar
imidlertid blevet stadigt mere udbredt.

Skal der rejses krav for at fastholde
sygemeldte?

En serlig indsats rettet mod sygefravaer
handler ogsa om at sikre, at de sygemeldite,
navnlig ved leengerevarende fravaer, bevarer
tilknytningen til arbejdet under sygefravee-
ret - fx ved delvis tilbagevenden eller lig-
nende.

I henhold til lovgivning om opfalgning mv.
i sygedagpengesager skal de kommunale
myndigheder, gennem opfglgningssamtaler
med sygemeldte, samarbejde med arbejds-
pladsen, praktiserende leeger og eventuel
fagforeningen, sgge at iveerksatte initiati-
ver, sa sygemeldte kan bevare tilknytningen
til arbejdspladsen under sygeforlgbet.

| tilknytning hertil er det saledes vigtigt, at
der ogsa pa de enkelte arbejdspladser sattes
fokus pa, hvorledes sygemeldte kan fast-
holdes — fx via serlige hensyn i arbejdstil-
retteleeggelsen, omplacering til andet arbej-
de mv. Ligeledes er det vigtigt, at arbejds-
pladsen forholder sig til om lignende syge-
meldinger kan undgas i fremtiden, samt
sikrer sig at sygefraveret ikke farer til en
ungdvendig arbejdsmaessig belastning for
de gvrige ansatte.

Konkret kan der derfor overvejes at rejse
krav om, at:

Der i samtlige kommuner/regioner i
MED/SU-regi skal udarbejdes en sy-
gefravaerspolitik bl.a. indeholdende



fastholdelsestiltag, tiltag som "beskyt-
ter” de gvrige ansatte (fx vilkarpolitik
i forbindelse med langvarig sygefra-
veer mv.) og tiltag rettet mod arbejds-
pladser med et hgjt sygefraveer (fx
indhentning af ekstern radgivning til
at afhjeelpe problemerne).

Den sygemeldte far ret til en samtale
med den personaleansvarlige leder pa
arbejdspladsen eller anden relevant
personaleansvarlig leder i kommu-
nen/regionen om muligheder for til-
bagevenden og fastholdelse pa ar-
bejdspladsen eller i kommunen/regi-
onen. Samtalen vil fx kunne afholdes
efter nogle fa ugers sygefraveer. Ved
lengerevarende sygeforlgb vil der
skulle finde en lgbende opfelgning
sted. Det kan i den forbindelse over-
vejes, at der med retten ogsa falger en
pligt til deltagelse i sygefraveerssam-
talerne.

Forinden eventuel afskedigelse af an-
satte pa grund af sygefraveer skal
kommunen/regionen have undersggt
mulighederne for at fastholde den pa-
geldende ansatte i beskeftigelse i
kommunen/regionen.

MED/SU i kommunerne og regioner-
ne far adgang til kommuneoplysnin-
ger om fraveer til brug for fastleeggel-
se af sygefraveerspolitikken — fx om
fraveer fordelt pa grupper, forvaltnin-
ger og arbejdspladser.
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Et par centrale diskussionspunkter:

Skal en del af barselsperioderne reserveres til meend?

Er der andre veesentlige ligestillingskrav, der kan rejses ved OK-08 fx i relation til lige-
lgn?

Hvad er ligestilling?

Generelt er der bl.a. via lovgivning sikret ligestilling mellem mend og kvinder — det geelder
bl.a., via lov om ligebehandling af mend og kvinder, lov om ligelgn og via forvaltningslovens
forudseetning om saglighed og lighed i sagsbehandlingen.

En ting er de lovgivningsmaessige rammer og intentioner, et andet er praksis. Praksis er bl.a.,
at kvinder fortsat tager hovedparten af orloven i forbindelse med fadsel. | 2004 blev der i gen-
nemsnit afholdt 290 kalenderdages orlov efter hver fadsel, heraf udgjorde mandenes andel 18
kalenderdage.

Praksis er ogsa, at mand har en gennemsnitlig hgjere lgn end kvinder.

Historisk baggrund

Ligelgn

Ved OK-02 fremsatte KTO krav om et tveergaende ligelansprojekt, herunder afsettelse af en
serlig ligelgnspulje udover KTO-rammen (det vil sige udenfor KTO-rammen og regulerings-
ordningen). Kravet var rettet mod udligning af lgnforskelle mellem det private og
(amts)kommunale arbejdsmarked, samt Ignforskelle mellem mand og kvinder indenfor det
(amts)kommunale arbejdsmarked. KTO rejste ved OK-05 ikke krav vedrgrende ligelgn, men
dog om pension under barsel, jf. senere. Krav vedrgrende udligning af lanforskellen mellem
det private og kommunale/regionale arbejdsmarked er meget omkostningstungt, og er derfor
ikke et problem, der er realistisk at Igse indenfor en kort tidshorisont. Arbejdsgiverne afviste
da ogsa kravet i 2002.

Men der blev ved OK-02 mellem KL og KTO opnaet enighed om, at parterne i OK-perioden
skulle gennemfare et projekt, der har til formal at belyse lgndannelsen, herunder kensmaessige
lgnforskelle mellem den private og den kommunale og amtslige sektor.

Baggrunden for en sammenligning i forhold til den private sektor skyldes farst og fremmest
det kansopdelte arbejdsmarked.

Den 1. november 2004 faerdiggjorde den nedsatte arbejdsgruppe den statistiske analyse, som
er baseret pa gennemsnitslgnning pr. aftalt time i 2002.
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Generelt viste undersggelsen fra 2004, at ansattes gennemsnitlige fortjeneste er ca. 8 % hgjere
i den private sektor end i den (amts)kommunale sektor (baseret pa gennemsnitslgnning pr.
aftalt time i 2002). Forskelle i lgnniveauer findes uanset om man maler pa lgn, uddannelse,
branche mv. Opger man fx lgnningerne i forhold til praesteret time, vil lgnniveauet i de to
sektorer ligge taettere pa hinanden (herved tages bl.a. hgjde for, at len under sygdom er bedre
betalt i den (amts)kommunale sektor end i den private sektor).

Ligeledes viste undersggelsen, at mand gennemsnitligt har en hgjere lgn end kvinder bade i
den (amts)kommunale sektor og den private sektor (ca. 17 %). Men at forskellen navnlig pa
det (amts)kommunale omrade mindskes veesentligt (til under 5 %), nar der tages hgjde for
bl.a. uddannelse og arbejdsfunktioner.

Med henblik pa at fremme ligelgn har KTO sammen med de kommunale arbejdsgiverparter i
2004 undersggt ligelen og jobvurdering. Undersggelsen beskriver, hvordan jobvurdering kan
bruges som veerktgj, hvis man vil fremme ligelen pa det kommunale arbejdsmarked. Jobvur-
dering er en systematisk made at sammenligne forskellige stillingsfunktioner pa, som ellers
ikke umiddelbart lader sig sammenligne.

Fraver i forbindelse med fadsel mv.

Ved OK-89 blev det aftalt, at moderen har ret til lgn 8 uger far fadslen, 14 uger herefter. Fa-
deren har 2 uger med lgn i forbindelse med fgdslen. Tilsammen har de ret til 10 ugers orlov
med lgn efter den 14. uge efter fadslen. Ved OK-99 blev det aftalt, at faderen har ret til yder-
ligere 2 ugers orlov med lgn. Ved OK-02 blev barselsreglerne, som felge af en endret lovgiv-
ning gjort mere fleksible, idet lendsekningsperioderne dog ikke blev endret.

Praksis er, at faderen stort set afholder sine 4 ugers orlov med lgn. Moderen afholder 24 uger
efter fadslen med lgn samt yderligere knapt 15 uger pa dagpenge.

Ved OK-05 blev der bl.a. indgaet aftale om indfarsel af barselsudligningsordninger i samtlige
kommuner og regioner. Med ordningen sikres, at lgnudgifter til ansatte under graviditets-,
barsels- og adoptionsorlov udlignes mellem de enkelte arbejdspladser i kommunen og regio-
nen.

Ligeledes sikredes ved OK-05 en bedre pensionsdakning under barselsorloven via indbeta-
ling af pension i de ulgnnede dagpengeperioder under barselsorlov, saledes at navnlig kvinder
ikke pensionsmaessigt "haegtes af”.

Sammenhang mellem familieliv og arbejdsliv
Ved OK-95 aftaltes ret til omsorgsdage. Ordningen blev udvidet til i alt 16 dage ved OK-99.

Ligeledes er der aftalt en reekke fraveersrettigheder i tilfelde af ulykke, pasning af alvorligt
syge bgrn, ved pasning af dgende i hjemmet mv. Bl.a. blev det ved OK-05 aftalt, at ansatte
har ret til fraveer med lgn i 5 dage pr. barn pr. ar ved barnets hospitalsindlaeggelse.

Regeringen nedsatte i december 2005 en Familie- og arbejdslivskommission. Kommissionen
vil i lgbet af foraret 2007 komme med anbefalinger, der kan styrke balancen mellem familie-
og arbejdsliv.

Kommissionen har i forbindelse med sit arbejde lanceret en raekke forelgbige idéer, der arbej-
des med i kommissionen. En af disse idéer har bl.a. vearet etableringen af en tidshank, saledes
at ansatte opnar mulighed for at kunne variere sin arbejdstid gennem livsforlgbet.
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| en undersggelse gennemfart af Ugebrevet A-4 fra marts 2006 fremgar bl.a., at 6 ud af 10
beskaftigede statter ideén om en tidsbank, hvor man kan “opspare” eller ”lane” tid og dermed
far mulighed for at arbejde mere i nogle perioder og mindre i andre perioder af sit liv. 7 ud af
10 beskeftigede ser desuden gerne, at man far bedre muligheder for at holde orlov uden lgn i

labet af arbejdslivet.

Diskussion

Overvejelser om krav

Skal der rejses krav om ligelgn i for-
hold til det private arbejdsmarked?

Problemstillingen vedrgrende lgnforskelle
mellem den private og kommunale/regi-
onale sektor er vanskelig at lgse.

For det farste er det sveert for en raekke star-
re grupper pa det kommunale og regionale
arbejdsmarked at finde sammenlignelige
grupper pa det private arbejdsmarked.

For det andet vil det veere meget omkost-
ningskraevende at haeve lgnningerne ekstra-
ordineert. Hvis fx lgnningerne ved OK-05
ekstraordinert blev haevet med 8 %, vil det
have svaret til en udvidelse af det samlede
forlig ved OK-05 pa ca. 80 %. Dette vil
ikke veere realistisk.

Den omvendte forhandlingsmodel ved OK-
08 forudsetter pa tilsvarende vis som ved
OK-05, at der kan indgas aftaler, som har et
forskelligt forhandlingsresultat. Ligelgns-
problemstillingen kan saledes sgges delvist
lost via lgnprojekter for enkelte grupper.
Dette vil imidlertid som faglge af regule-
ringsordningen medfarer, at midlerne reelt
finansieres ved en omfordeling fra andre
faggrupper®. 1 disse overvejelser kan derfor

> Reguleringsordningen regulerer automatisk alle de
kommunalt/regionalt ansattes Ignninger med 80 % af
forskellen i lgnstigningerne under ét pa henholdsvis
det kommunale/regionale arbejdsmarked og det
private arbejdsmarked. Der tages udgangspunkt i
den samlede lgnudvikling pa de 2 arbejdsmarkeder.
Har fx en personalegruppe inden for det kommuna-
le/regionale omrade en serlig hgj lgnudvikling vil
dette derfor pavirke den samlede lgnudvikling inden
for det kommunale/regionale omrader, og dermed
medfgrer en samlet mindre udmgntning fra regule-
ringsordningen til samtlige ansatte.

evt. indgd at etablere et lgnprojekt, hvor
visse aftalte lgndele holdes uden for regule-
ringsordningen, saledes at der for de grup-
per, som gnsker at deltage i et sadant pro-
jekt, kan opnas en bedre sammenhang mel-
lem lgnniveauet i den private sektor og lgn-
niveauet i den kommunale/regionale sektor.
Dette vil sikkert ogsa veere meget vanske-
ligt at opnd. Men det vil maske kunne veare
lendele, som udmgntes i forbindelse med en
kvalitativ forbedring/udvikling af de offent-
lige serviceydelser, - fx midler afsat i for-
bindelse med udmentning af en kvalitetsre-
form, jf. ogsa afsnittet om resultatlgn under
“andre temaer”.

Hvordan skal det sikres, at kvinders
lgn gennemsnitlig kommer pa niveau
med maendenes inden for den kom-
munale og regionale sektor?

Analysen fra 2004 viste, at maend gennem-
snitlig har en hgjere len end kvinder i den
(amts)kommunale sektor, men at forskellen
mindskes vasentligt, nar der tages hgjde for
bl.a. uddannelse og arbejdsfunktioner.

En af arsagerne hertil er, at maend i hgjere
grad indtager lederstillinger samt generelt
er ansat i stillinger med andre arbejdsfunk-
tioner end kvinder. En indsats for at mind-
ske forskellen vil derfor veere rettet mod
initiativer, der bl.a. kan sikre, at flere kvin-
der anszttes i lederstillinger mv. @get fokus
pa de lokale lgnforhandlinger mv. bgr sand-
synligvis ogsa veere i fokus, for at lgnfor-
skellen ophaves helt.



Skal der rejses krav om en udvidet
lgandaekning under barsel, herunder
forbedringer som skaber bedre be-
tingelser for at meend holder bar-
selsorlov?

Familiemgnstrene er under opbrud. Unge
feedre deltager i stigende grad i familiens
ggremal.

Det kan ved OK-08 overvejes, hvordan det
sikres, at feedre i gget omfang far mulighed
for at holde barselsorlov med lgn.

2 modeller kan i den forbindelse indga i
overvejelserne.

Den fagrste model indebzrer, at savel mode-
ren som faderen hver isr far ret til 10 uger
med lgn efter den 14. uge efter fadslen. |
dag har de 10 uger tilsammen. En sadan
model vil veere identisk med, hvad der er
aftalt pa finanssektorens omrade. Gennem-
farelsen af et sadant krav pa det kommuna-
le/regionale arbejdsmarked vil gge mands
tilskyndelse og reelle mulighed for at holde
barselsorlov. | den forbindelse kan det
overvejes, hvorvidt faderens nuverende ret
til 2 ugers udvidet lgndekning (udvidet
feedreorlov) skal indgd i de nye 10 uger
eller ligge ud over.

Den anden model indebarer, at der udover
de 10 ugers lendaekning efter den 14. uge
efter fodslen aftales yderligere fx 10 ugers
lendzekning, hvoraf de 5 af ugerne forbe-
holdes faderen og de 5 uger moderen. En
sadan model vil — givet den kgnsmassige
sammensatning pa det kommunale/regio-
nale arbejdsmarked, samt at kvinder tager
lzengere barselsorlov end maend - veere me-
re omkostningstung end den fgrste model.

Ligebehandlingsloven forudsaetter som ud-
gangspunkt, at maends og kvinders orlovs-
rettigheder efter den 14. uge efter fadslen er
ens, idet Beskeeftigelsesministeriet dog seer-
ligt har anerkendt den nuvarende bestem-
melse om 2 ugers udvidet fedreorlov.
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Skal der rejses krav, som sikrer bed-
re sammenhaeng mellem familieliv
og arbejdsliv?

Det kan endvidere overvejes ved OK-08 at
forbedre mulighederne for fraveer i forbin-
delse med barns sygdom. Bestemmelserne
herom er fastlagt i de enkelte overenskom-
ster. Det kan overvejes, om der ved OK-08
skal stilles krav om, at den nuvarende regel
om tjenestefrihed pa barnets 1. sygedag
udvides til barnets 2. sygedag.

Etablering af en tidsbank med et loft for
antallet af timer for de ansatte i de enkelte
kommuner/regioner vil give de ansatte bed-
re mulighed for at tilretteleegge arbejdstiden
gennem arbejdslivet. En sadan tidsbank vil i
et vist omfang allerede i dag kunne etable-
res lokalt via rammeaftalen om decentrale
arbejdstidsaftaler. Der er dog ikke kendskab
til indgaelse af sadanne aftaler i kommuner
0g regioner.

Indgaelse af en central aftale om en tids-
bank vil imidlertid sikre en starre synlighed
for muligheden samt sikre, at samtlige an-
satte/ansatte indenfor det pagaeldende for-
handlingsomrade i alle kommuner/regioner
opnar ret til at opspare og afvikle timer fra
en tidsbank. Ligeledes vil der i en central
aftale kunne blive taget hgjde for situatio-
ner, hvor den ansatte skifter job til anden
kommune eller region.
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Et par centrale diskussionspunkter:

Skal der rejses krav om gget medindflydelse, bl.a. i lyset af kommunalreformen med
stgrre kommuner og nye regioner?
Er der seerlige TR-krav?

Hvad er bestemmelser om tillidsrepraesentanter,

samarbejde og medbestemmelse?

Der findes to forskellige regelszt, der indeholder bestemmelserne vedrgrende tillidsrepraesen-
tanter, samarbejde, medindflydelse og medbestemmelse: MED-rammeaftalen og TR/SU-
aftalen. Sidstnaevnte anvendes i de kommuner og regioner, hvor der ikke kan opnas enighed
om at indga en lokal MED-aftale.

| begge regelsat indgar bestemmelser om tillidsrepraesentanter, som reelt er identiske.

I tilknytning til begge regelsat er indgaet et serligt protokollat om (feelles)tillidsrepree-
sentanters vilkar.

Tillidsrepraesentantreglerne
TR-afsnittene i begge regelsat angiver de nermere betingelser vedr. TR’s rettigheder og plig-
ter.

Aftalerne omfatter bestemmelser om valg og valgbarhed for TR, feelles-TR og suppleanter for
disse, TR’s opgaver og virksomhed, TR’s tidsforbrug og lenforhold, tjenestefrihed og afske-
digelsesbeskyttelse.

Herudover er der mulighed for indgaelse af lokale TR-aftaler, sa TR-institutionen matcher det
decentrale forhandlingssystem. De lokale parter kan herefter indga forpligtende aftaler om
TR-vilkar mv., bl.a. omfattende lgn, tid, fysiske vilkar, antal, kompetence, uddannelsesmulig-
heder og gkonomiske incitamenter. | tilfelde af, at parterne ikke opnar enighed om en lokal
aftale eller ved opsigelse af en indgaet aftale, sker der tilbagefald pa de centralt fastsatte reg-
ler.

Safremt der opstar uoverensstemmelser om en lokal TR-aftale, kan sagen, efter forudgaende
maegling, indbringes for en voldgift.

Samarbejdssystemet

I henhold til TR/SU-aftalerne er det principielt samarbejdssystemets opgave at gve indflydel-
se pa ledelsesretten. Ledelsesretten er begranset af bl.a. love, beslutninger i kommunalbesty-
relsen/regionsradet og kollektive overenskomster og aftaler. | hovedaftalerne er det bl.a. fast-
lagt, at ledelsesretten skal udgves i et samarbejde med de ansatte. TR/SU-aftalerne (og MED-
aftalerne) kan bl.a. betragtes som en udmgntning heraf.
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Som udgangspunkt er det samarbejdssystemets og samarbejdsudvalgenes opgave at modtage
information og drgfte alle forhold af betydning for institutionens arbejds- og personalefor-
hold. Det kan fx dreje sig om institutionens gkonomiske stilling, stagrre rationalise-
ringsforanstaltninger, arbejdsomlaegninger og indferelse af ny teknologi. Herudover er man
medbestemmende ved fastleeggelse af retningslinier for institutionens arbejds- og personale-
forhold.

Der er gensidig informationspligt pa alle niveauer. Det betyder bl.a., at information skal
gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en sadan made og i en sadan form, at det giver gode
muligheder for en grundig dreftelse, s& medarbejdernes/medarbejderrepraesentanternes
synspunkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller kommunalbestyrel-
sens/regionsradets beslutning.

MED-hovedudvalget kan forhandle og indga aftaler om udfyldning af generelle rammeaf-
taler i henhold til bestemmelserne heri. Dette indeberer, at der i hovedudvalget kan for-
handles og indgas aftaler om emner, hvor det af den enkelte rammeaftale fremgar, at med-
arbejdersiden forhandler i fellesskab i samarbejdssystemet. Aftalespgrgsmal, som er et
anliggende mellem den enkelte forhandlingsberettigede organisation og kommunen/regionen
kan ikke forhandles i hovedudvalget.

Hovedreglen vil derfor veere, at det er de enkelte organisationer, der — evt. i et lokalt forhand-
lingssamarbejde - varetager de aftaleretlige spgrgsmal, medens den mulighed, der er i MED-
aftalen om at “forhandle og indga aftaler”, farst og fremmest drejer sig om de personalepoliti-
ske forhold, der ikke er omfattet af aftaler og overenskomster.

| MED/SU-hovedudvalget vil man saledes farst og fremmest skulle behandle "aftaler” om
medbestemmelse inden for ledelsesrettens omrade.

Det bemarkes, at hvis en lokal uoverensstemmelse ikke kan lgses af de centrale parter, kan
uoverensstemmelsen indbringes for en voldgiftsret, nar der er tale om fortolkning af eller brud
pa lokale aftaler eller rammeaftalen. Voldgiftsretten kan ikke idemme bod og andre sanktio-
ner.

Det skal dog ogsé bemarkes, at der i forbindelse med implementeringen af EU-direktivet om
Information og Hering i TR/SU-aftalen og MED-rammeaftalen er aftalt, at en voldgiftsret kan
idgmme en godtgerelse.

Historisk baggrund

TR/SU-aftalerne blev farste gang indgaet ved OK-95, hvor KTO og henholdsvis KL/ARF og
Kgbenhavns Kommune blev enige om at sammenskrive de hidtil geeldende aftaler og regler
vedrgrende tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg samt om indfgrelse og
brug mv. af ny teknologi i én aftale. Parallelt hermed indgik KTO og de (amts)kommunale
arbejdsgiverparter MED-rammeaftalen i 1996, som giver parterne i de enkelte regioner og
kommuner mulighed for at indga lokale MED-aftaler, som bl.a. indeholder mulighed for at
integrere samarbejdssystemet og sikkerhedsorganisationen.

Begge aftaler er lgbende blevet forbedret og revideret.
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Navnlig bedre vilkar for (felles)tillidsrepreesentanterne har veeret i fokus ved OK-
fornyelserne.

Ved OK-97 blev der indgaet et protokollat om vilkar for (feelles)tillidsrepraesentanters tidsan-
vendelse i forbindelse med hvervets udferelse.

Ved OK-99 blev det preciseret, at alle oplysninger af interesse for tillidsrepraesentanters vare-
tagelse af sin funktion i forbindelse med ansettelser og afskedigelser uopfordret skal tilga
tillidsrepraesentanten. Ved OK-02 blev protokollatet om TR-vilkar yderligere strammet op, sa
der skal aftales principper, der sikrer de enkelte (feelles)tillidsrepraesentanter den ngdvendige
tidsanvendelse, arbejdstilretteleggelse, vikardaekning/normeringsmassig kompensation mv.
Desuden blev der ved OK-02 indfgrt mulighed for indgaelse af lokale TR-aftaler.

Ved OK-05 blev der bl.a. indgaet en midlertidig aftale om TR-beskyttelse ved hvervets ophar
i forbindelse med kommunalreformen og en aftale om godtgerelse ved uberettiget afsked af
tjenestemandsansatte tillidsrepraesentanter.

En reekke KTO-krav er hidtil blevet afvist. Det gaelder fx generelle krav om normeringsmaes-
sig deekning ved tillidsrepraesentanters frikgbte fraveer, forbedrede beskyttelsesregler og pligt
til at indgd aftaler iht. protokollatet om TR-vilkar.

Med hensyn til samarbejdsbestemmelserne i TR/SU-aftalen og MED-aftalen er der serligt
ved OK-05 aftalt to forbedringer.

For det forste, at der i de enkelte MED/SU-udvalg skal aftales retningslinier for arbejdsplad-
sens samlede indsats mod arbejdsbetinget stress.

For det andet, at der bl.a. er sikret en forhandlingspligt mellem medarbejdernes reprasentan-
ter i MED/SU-udvalget og kommunalbestyrelsen/regionsradet inden der treeffes beslutninger,
som kan medfare betydelige &ndringer i arbejdets tilretteleeggelse og ansettelsesforholdene. |
tilknytning hertil er der desuden indfart skeerpede sanktionsmuligheder.

Diskussion

Overvejelser om krav

Skal der rejses krav om forbedring af
TR’s vilkar myv.?

Diskussioner om TR-krav kan handle om
tillidsrepraesentanters lgn- og tidsmassige
vilkar og tillidsrepraesentanters sarlige af-
skedsbeskyttelse.

Det kan overvejes om de eksisterende mu-
ligheder for aflgnning af TR er tilstrekkeli-
ge til at opfylde behovet. Er der fx behov
for at indfere et centralt aftalt minimumsbe-
lgb til alle tillidsrepraesentanter, og saledes
give et signal om tillidsrepraesentantens
centrale funktion og verdi for det lokale

forhandlings- og medindflydelsessystem?

Set i lyset af kommunalreformen kan det
overvejes, om de geldende regler sikrer, at
tillidsrepraesentanter i de nye, sterre enhe-
der far "den ngdvendige og tilstreekkelige
tid” til varetagelse af hvervet, herunder fx
tid til at holde mgder med medlemmer, der
er spredt over stgrre geografiske afstande.
Det kan derfor overvejes om der bgr indfg-
res en egentlig pligt til at indga lokale afta-
ler om tid til de enkelte (feelles)tillidsrepree-
sentanter.



| de nye storkommuner og regioner kan der
forventes en stigende tendens til omstruktu-
reringer, konkurrenceudsettelse mv. Det
kan derfor overvejes at stille krav om, at
gere den midlertidige aftale om TR-be-
skyttelse et ar efter hvervets ophgr perma-
nent.

Det kan desuden overvejes om opsigelses-
varslet pa 6 maneder begr udvides for tillids-
repraesentanter, som har fungeret i en len-
gere periode.

Der er tidligere blevet argumenteret for, at
der bgr veere en direkte sammenhzang mel-
lem en kommunes/regions reelle udgift og
de AKUT-midler, organisationerne udbeta-
ler som lgnrefusion.

Det kan derfor diskuteres, om AKUT-
midler, der refunderes af arbejdsgiverne,
bar skulle fares tilbage til tillidsrepraesen-
tantens arbejdspladsomrade (til vikardeek-

ning).

Set i lyset af den store sammenhang, der er
imellem TR-arbejdet, arbejdet i MED-
udvalgene og i sikkerhedsorganisationen,
kan det diskuteres, om AKUT-midler skal
kunne anvendes til andre end tillidsreprae-
sentanter, fx at der kan arrangeres organisa-
tionsrettede kurser for sikkerhedsrepraesen-
tanter og MED-udvalgsmedlemmer, der
ikke i forvejen er tillidsrepraesentanter. Det
kan sa diskuteres om der er et behov for en
forhgjelse af AKUT-bidraget, set i relation
til en eventuel bredere deekning.

I relation til spergsmalet om forbedrede
TR-regler kan peges pa en mulighed for ved
OK-08 at placere dele af TR-bestem-
melserne pa organisationernes borde, mens
de grundleggende TR/rettigheder/-pligter,
fx bestemmelser om TR-beskyttelse, fortsat
forhandles af KTO. Teknisk set kan de ek-
sisterende muligheder for, at organisatio-
nerne i de enkelte kommuner kan indga
lokale TR-aftaler, jf. § 11 i TR/SU-aftalen
(om struktur, valgbarhed, tid og lgn), udvi-
des til ogsa at kunne anvendes ved organi-
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sationernes centrale forhandlinger med KL
og Danske Regioner.

Fordelen herved kunne vere, at nogle orga-
nisationer far mulighed for i et bytteforhold
at opna forbedringer, som ellers ikke ville
kunne gennemfgres generelt for organisati-
onens tillidsrepraesentanter.

| en sadan situation kan organisationen ogsa
herved fa mulighed for at fa et gennembrud
pa et for dem sarligt prioriteret omrade, der
ellers ikke ville kunne opnas tilslutning til
fra arbejdsgiverside. Bestemte vilkarsfor-
bedringer for TR kan veere serlig relevant
for de organisationer, som har delegeret en
betydelig del af forhandlingskompetencen
til TR, eller som agter at gge uddelegerin-
gen i fremtiden.

Det ma imidlertid indga i overvejelserne, at
safremt organisationer opnar konkrete gen-
nembrud i forhold til de udvalgte bestem-
melser, vil det veere vanskeligt ved en sene-
re forhandling i feellesskab at stille krav
vedrgrende de pagaldende bestemmelser.
Ligeledes ma det indga i overvejelserne, at
det vil kunne vanskeliggare forhandlinger
af KTO-krav til andre bestemmelser i afta-
len. Det ma nemlig forventes, at arbejdsgi-
versiden vil vere tilbageholdende med at
fare forhandlinger om vilkarsforbedringer
til samme aftale — om end til forskellige
dele af aftalen — bade pa KTO-bordet og
ved organisationernes borde.

Safremt en rekke TR-vilkar forudsattes
fastlagt centralt i nogle overenskomster, vil
dette endvidere kunne give et pres for, at en
bestemt standard bliver norm pa andre
overenskomstomrader i forbindelse med
deres lokale forhandlinger om lokale TR-
aftaler.

Diskussioner om samarbejde og medbe-
stemmelse kan handle om felgende:



Skal der stilles krav om ét samar-
bejdssystem?

| forbindelse med kommunalreformen har
66 nye kommuner og 5 regioner i lgbet af
2006 og starten af 2007 forhandlet nye lo-
kale MED-aftaler. Resultatet ser pt. ud til at
blive, 65 kommuner og samtlige 5 regioner
har indgaet en lokal MED-aftale. Af de 22
kommuner, som ikke skulle sammenlaegges
og derfor heller ikke skulle forhandle en ny
lokal MED-aftale, er der 9 kommuner, der
fortsat benytter sig af TR/SU-aftalen. Det
vil sige, at det tyder pd, at i alt 10 kommu-
ner vil benytte sig af TR/SU-aftalen i 2007,
idet en ny kommune har valgt TR/SU-
aftale.

Dette tal ville antageligt veere mindre, hvis
alle kommuner havde vearet forpligtet til at
gennemfgre forhandlinger om en lokal
MED-aftale i 2006.

I relation hertil kan det dreftes, hvorvidt det
er hensigtsmaessigt at servicere og udvikle
to samarbejdssystemer? Eller om det giver
mening, at der ved OK-08 stilles krav om,
at alle kommuner og regioner fra en given
dato, fx den 1. januar 2009, skal have ind-
gaet en lokal MED-aftale?

Safremt det vurderes, at vare hensigtsmaes-
sigt med ét samarbejdssystem (MED-
aftalen) skal det draftes, hvilke tilpasninger
der i givet fald skal ske i MED-
rammeaftalen for at den kan anvendes som
tilbagefaldsmodel i tilfelde af, at der ikke
kan opnas lokal enighed.

Skal der rejses krav om mere ud-
dannelse til MED-repreesentanter,
bl.a. som fglge af kommunalrefor-
men?

Kommunalreformen betyder, at kommuner
og regioner bliver stgrre. Betyder det sam-
tidig at kravene til samarbejdssystemet
e&ndres? Vil stgrre enheder indebare, at
arbejdet i MED-udvalg pa alle niveauer
professionaliseres? Og er medarbejderre-
praesentanterne i udvalgene kledt godt nok
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pa til at matche ledelsessiden? Det kan i
den forbindelse diskuteres, om der er behov
for at stille krav om mere uddannelse til
representanterne i MED-udvalg eller om
den nuvaerende MED-uddannelse pa i alt 5
dage er tilstreekkeligt?

Er der seerlige personalepolitiske
indsatsomrader, der kan indbygges i
MED-rammeaftalen?

Ved OK-05 blev der sat fokus pa arbejdsbe-
tinget stress bl.a. i kraft af, at der blev ind-
gaet aftale om, at der i de enkelte MED/SU-
udvalg skal aftales retningslinier for ar-
bejdspladsens samlede indsats mod ar-
bejdsbetinget stress.

Er der behov for yderligere og mere forplig-
tende aftaler om arbejdsbetinget stress? Og
kan dette i givet fald ske/udbygges i regi af
samarbejdssystemet? Endvidere kan det
diskuteres, om der er behov for at bruge
samarbejdssystemet som lgftestang for ar-
bejdet med sygefraveerspolitik og sundheds-
fremme, herunder motion péa jobbet. Det
kan fx diskuteres, om der skal stilles krav
om, at MED-udvalgene skal aftale retnings-
linier for arbejdspladsens arbejde med syge-
fraveerspolitik og sundhedsfremme, jf. af-
snittet om trivsel.
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|

| de forudgaende afsnit er beskrevet en reekke temaer, som sandsynligvis kan fa en central
placering ved OK-08. | dette afsnit peges pa en reekke gvrige temaer som vil kunne indga i
overvejelserne om, hvilke tveergaende krav der skal rejses ved OK-08.

Det kunne fx veere

Voksen- og efteruddannelse
Integration

Lederomradet

Socialt kapitel

Resultatlgn

Krav i relation til kommunalreformen

Voksen- og efteruddannelse (VEU)

Skal der stilles krav om rettigheder
for de ansatte inden for omradet
voksen- og efteruddannelse, og er
der tveergdende problemstillinger,
som — uanset model — skal forhand-
les i feellesskab?

Flere modeller vedrgrende VEU kan over-
vejes bl.a.:

En model kunne vere en individuel ret for
den enkelte ansatte til et vist antal dages
betalt uddannelse og frihed pr. ar og even-
tuelt indrettet saledes, at retten kan opspares
ar for ar. Den enkelte far saledes en "VEU-
konto”, hvor der opsamles ret/midler til
uddannelse. Nar pageldende forlader kom-
munen/regionen ggres kontoen op og over-
fares til en ny kommunal/regional arbejds-
giver, eller udbetales hvis pagaeldende for-
lader det kommunale/regionale arbejdsmar-
ked.

En anden model for VEU kunne vare en
kollektiv model. Det vil sige en model, hvor
der enten til en lokal fond i kommu-
nen/regionen eller en landsdaekkende fond,
af den enkelte kommune/region indbetales
et vist belgh hvert ar. | den kollektive mo-
del er der ikke ngdvendigvis tenkt en

egentlig ret for den enkelte ansatte, men det
kan indarbejdes i den konkrete udformning
af modellen. Modellen er umiddelbart teenkt
som et incitament for kommuner-
ne/regionerne til i hgjere grad at imgde-
komme ansggninger om VEU fra de ansatte
i og med, at de far finansieret (dele af) ud-
gifterne. En variant af denne model kan
veere en, der er knyttet til den enkelte ar-
bejdsplads i kommunen/regionen.

En tredje model kunne vaere en fagrettet
model. En model hvor der til den enkelte
faggruppe aftales en individuel eller kollek-
tiv ret til voksen- og efteruddannelse enten i
den enkelte kommune/region eller pa
landsplan. Hvis faggruppen ikke har behov
for at anvende den aftalte ret, kunne der
samtidig teenkes en ret til at midlerne, for et
givet ar eller flere, udmgntes til andre for-
mal til gavn for faggruppen.

Uanset hvilken model, der anvendes, kan
der veare nogle gennemgaende/tvaergaende
problemstillinger, fx om forholdet mellem
gamle og nye midler til voksen- og efterud-
dannelse, men ogsa TR’s og SU-/MED-
systemets indflydelse pa den lokale anven-
delse osv.



Historisk har krav vedrgrende uddannelse
veeret et tema gennem mange ar. Oprinde-
ligt var der fx tilbage i 1980-erne tale om et
krav, der blev fremsat og forhandlet ved de
enkelte organisationers forhandlinger, fx
krav om en eller flere ugers betalt efterud-
dannelse pr. ar for den enkelte ansatte. | de
senere ar er kravet ogsa blevet fremsat af
KTO overfor de (amts)kommunale arbejds-
giverparter.

Det medfarte, at der i 2002 blev indgaet en
aftale om kompetenceudvikling, der dog
hovedsageligt indeholder nogle rammer for
en lokal udfyldelse og ikke giver medarbej-
derne veasentlige rettigheder.

At der pd omradet pt. ikke er aftalt egentli-
ge rettigheder for de ansatte, skyldes blandt
andet arbejdsgivernes tilbageholdenhed
med hensyn til at aftale nye generelle ret-
tigheder for de ansatte. Det er et abent
spgrgsmal, om eller hvordan KL og Danske
Regioner med nye og stgrre kommunale og

Integration
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regionale baglande allerede ved OK-08 vil
aftale nye generelle rettigheder for de ansat-
te.

En anden barriere har ogsa vearet organisa-
tionernes og KTO'’s tilbageholdenhed med
hensyn til at bruge overenskomstmidler til
VEU.

En ikke uveesentlig faktor for forhandlin-
gerne pa det kommunale og regionale om-
rade om VEU bliver udfaldet af forhandlin-
gerne pa det private omrade primo 2007.
Det er ingen tvivl om, at voksen- og efter-
uddannelse bliver et helt centralt tema for
disse forhandlinger. Fra LO organisationer-
nes side satses der pa, at medlemmerne skal
have en fremgang i reallennen her og nu,
men ogsa at de sikres bedre muligheder for
at tage efteruddannelse bl.a. med det sigte,
at de herigennem kan sikre sig en hgjere lgn
pa sigt.

Skal der aftales yderligere tiltag om
integration mellem KTO og de kom-
munale og regionale arbejdsgiver-
parter?

| 2006 blev der indgaet en aftale mellem
KTO og de (amts)kommunale arbejdsgi-
verparter om integrations- og opleringsstil-
linger. Med aftalen fulgte parterne op pa
den integrationsaftale, der blev indgaet mel-
lem regeringen og arbejdsmarkeds parter i
2002. Med aftalen abnes op for, at farst og
fremmest indvandrere og efterkommere, der
ikke umiddelbart har de ngdvendige kvali-
fikationer til at bestride en ordingr stilling,
kan ansettes i en ordiner stilling, hvor der i
op til et ar indgar et opkvalificerings- og
oplaeringsforlgb.

Ligeledes er der via rammeaftalen om soci-
alt kapitel mulighed for anseettelse af ledige
indvandre mv. i lgntilskudsjob og virksom-

hedspraktik med henblik pa forberedelse til
et ordinert job.

Via de 2 aftaler er der saledes aftalemassigt
abnet op for en lang reekke indgange til det
kommunale og regionale arbejdsmarked.

Der er dog fortsat lang vej endnu far med-
arbejdersammensztningen i kommuner og
regioner kommer til at afspejle befolknings-
sammensetningen. Nogle arbejdspladser er
naet langt, men der er fortsat et stort behov
for, at alle arbejdspladser tager mere aktiv
del i integrationsopgaven.

Det kan overvejes, hvorvidt der aftalemaes-
sigt skal iveerksattes yderligere tiltag med
henblik pa at gge integrationen af indvan-
drere mv. pa de kommunale og regionale
arbejdspladser.



Lederomradet
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Er der tvaergaende krav indenfor le-
deromradet?

| forhold til lederomradet har der ved de
seneste overenskomstforhandlinger veeret
stigende fokus pa serlige tiltag i relation til
ledere og chefer. Det har der veret pa savel
organisationsniveau som pa KTO-niveau.

Pa organisationsniveau er der indgaet lgnaf-
taler (cheflgnaftalen), der fastleegger lgnnen
for visse ledere og chefer, samt aftaler om
kontraktanseettelse, der danner rammen for
konkrete forhandlinger om lgn- og andre
ansettelsesvilkar for visse leder- og chef-
stillinger.

P4 KTO-niveau er der en rammeaftale om
aremalsansattelse, der hovedsagelig retter
sig mod chefer. Ved de seneste overens-
komstforhandlinger er mulighederne for
aremalsansattelse blevet udvidet og pensi-
onsbestemmelserne forbedret.

Herudover har KTO’s involvering i leder-
omradet primeert veeret et personalepolitisk

Socialt kapitel

fokus. Blandt andet kan navnes Vaksthus
for Ledelse, der er etableret i et samarbejde
mellem KL, Danske Regioner og KTO med
det formal at udvikle og eksponere offentlig
ledelse. Hjemmesiden lederweb.dk er en del
af Vaeksthus for Ledelse.

Hvorvidt der i forhold til ledere og chefer er
yderligere seerlige problemstillinger inden
for fx omraderne VEU, seniorpolitik, lige-
stilling, resultatlan og trivsel er et abent
spargsmal, men det kan konstateres, at der
visse steder — isar i staten - arbejdes meget
med serlige lgnaftaler for chefer, der er
knyttet op pa opfyldelse af resultater og
mal. Ligestillingsperspektivet kunne ses i
lyset af, at forholdsmaessigt fa kvinder an-
seettes som chefer i kommuner og regioner.

Det kan derfor overvejes, om der skal stilles
tvaergaende krav ved OK-08 for chefer og
ledere inden for det personalepolitiske om-
rade generelt, herunder vaksthus for ledel-
se, eller indenfor mere specifikke emneom-
rader som fx VEU, seniorpolitik, ligestil-
ling, resultatlgn og trivsel.

Skal der ved OK-08 stilles krav i for-
hold til rammeaftalen om socialt ka-
pitel, fx at forhandlingsforholdene
vedrgrende lgn- og anseettelsesvil-
kar for fleksjobansatte styrkes?

| forhold til socialt kapitel har der nu i flere
ar eksisteret en rammeaftale indgaet mellem
KTO og de (amts)kommunale arbejdsgi-
verparter, som danner rammerne for med-
arbejderinddragelse ved beskaftigelse af
ledige og personer med nedsat erhvervsev-
ne. Det geelder bade overordnede drgftelser
I kommunernes og regionernes gverste
medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg og konkrete forhandlinger og aftale-

indgaelse ved oprettelsen af job til farnaevn-
te personer.

Ved OK-05 blev forhold vedrgrende socialt
kapitel forhandlet ved de enkelte overens-
komstborde. Pa blandt andet FOA’s og 3F’s
omrader betgd det, at der blev aftalt nogle
yderligere vilkar for ansatte i fleksjob, der
styrker de lokale forhandlinger om lgn- og
ansattelsesvilkar mv., idet eventuelle
uoverensstemmelser om lgnnen i fleksjob
nu kan begaeres genforhandlet med delta-
gelse af de centrale overenskomstparter °.

® Generelt i forhold til Ignfastsettelsen for ansatte i fleksjob
geelder, at safremt der ikke kan opnés enighed med den forhand-
lingsberettigede organisation, kan arbejdsgiveren fastsatte lan-
nen, dog minimum som grundlgn eller begyndelseslan.



Indtil 1. juli 2006 skulle kommunen (som
myndighed) altid give tilbud om fleksjob pa
fuld tid. Med aftalen om justering af
fleksjobordningen er reglerne, for allerede
deltidsansattes mulighed for at modtage
tilbud om et fleksjob pa fuld tid blevet
skeerpet. Denne endring vil eventuelt

Resultatlgn
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kunne give behov for en styrkelse af de
lokale forhandlinger om aflgnning i fleks-
job, idet allerede deltidsansatte ved over-
gang til fleksjob ikke lengere er sikret af-
lgnning svarende til fuld tid, men alene er
sikret grundlgn/begyndelseslan i en deltids-
stilling.

Hvilke &ndringer kan overvejes i
rammeaftalen om resultatlgn?

| forbindelse med lanceringen af kvalitets-
reformen har muligheden for at anvende
resultatlen veeret fremhavet af regeringen.
Det ma forventes, at de kommunale og re-
gionale arbejdsgivere ved OK-08 vil have
starre fokus pa anvendelse af resultatlgnsaf-
taler end hidtil.

Resultatlen kan udmgntes i henhold til en
rammeaftale indgdet mellem KTO og de
kommunale arbejdsgiverparter. Resultatlen
kan udmgntes savel i forbindelse med en
kvantitativ effektivisering som en kvalitativ
effektivisering. Aftale om resultatlgn indgas
mellem de lokale parter i den enkelte kom-
mune/region. Af aftalen fremgar, at resul-
tatlan kan udmgntes som varige lgnforbed-
ringer, midlertidige lgnforbedringer, en-
gangsbelgb mv. Endvidere fremgar, at en-
gangsbelgb og tilleg er ikke-pensions-
givende med mindre andet er bestemt i re-
sultatlgnsaftalen.

Resultatlen er hidtil blevet anvendt i meget
begraenset omfang i regioner og kommuner.
Pt. anvendes under en %2 % af den samlede
lensum til resultatlgn.

Den hidtidige begrensede anvendelse af
resultatlgnsaftaler i kommuner og regioner
kan sandsynligvis ikke ses pa baggrund af
en generel eller principiel modstand af af-
vendelse af resultatlgnsaftaler, men skyldes
bl.a.:

at det pa en reekke arbejdsomrader pa
det kommune og regionale omrade er
meget vanskelig at male kvaliteten pa
en sadan made, at den kan omszttes
til lenkroner. Det kreever i hvert fald
en meget stor forberedelse og preeci-
sion, hvis resultatlgnsaftaler skal give
mening,

at offentlige institutioner typisk er
budgetstyret og ikke som de private
virksomheder overskudsgivende. Mu-
ligheden for at yde resultatlen uden
for de fastsatte budgetrammer er der-
for begraensede, og

at resultatlgn finansieres af midlerne
til lokal lgndannelse, og indgar i ud-
mg@ntningsgarantien. Resultatlen vil
derfor i sin nuveerende udformning i
mange tilfeelde alene medvirke til en
omflytning mellem de eksisterende
lendele - fra kvalifikationslen og
funktionslan.

Det kan overvejes, at man i resultatlgnsafta-
len i lighed med aftalerne om lokal Igndan-
nelse preciserer, at alle former for lgnud-
mentning er pensionsgivende. Nar stadig
flere lgndele de seneste ar er blevet pensi-
onsgivende forekommer det ulogisk, at
fastholde, at resultatlen i udgangspunktet
ikke er pensionsgivende.

En anden endring, der kan drgftes, er, at
resultatlgnsaftaler ikke indgar i en eventuel
udmgntningsgaranti i lokal lgndannelse.
Herved vil det veere mere Klart, at resultat-
lgnsaftaler gives ud over funktions- og kva-
lifikationslgn.



Det kan endvidere diskuteres, om man ska-
ber en hjemmel i resultatlegnsaftalen til, at
man pa centralt niveau kan aftale resultat-
lansprojekter, der omfatter stgrre grupper,
fx indgaet som led i organisationernes for-
handlinger. Det kan ogsa overvejes, at det
kan aftales, at de ikke indgar i opgarelsen af
lgnudviklingen for de kommunalt og regio-
nalt ansatte saledes, at de ikke indgar i lgn-
sammenligningen, der ligger til grund for
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udmgntning fra reguleringsordningen. Her-
ved skabes en mulighed for, at man pa det
kommunale og regionale arbejdsmarked
kan flytte lenrelationerne i forbindelse med
resultatlgnsprojekter i forhold til det private
arbejdsmarked uden, at det pavirker ud-
mgntning fra reguleringsordningen og der-
med lgnnen for gvrige kommunalt og regi-
onalt ansatte, jf. ogsa temaet om ligestilling.

Krav i relation til kommunalreformen

Skal der rejses krav om mere tryg-
hed for de ansatte?

Kommunalreformen kan betyde starre
usikkerhed for de ansatte i forhold til, hvad
den narmeste fremtid vil bringe. Vil der
som folge af reformen komme en periode
med gget usikkerhed for den enkelte med-
arbejder, idet de kommunale arbejdsgivere
vil have fokus pa personalereduktioner? Og
vil disse personalereduktioner alene kunne
klares ved naturlig afgang?

Det kan diskuteres, om der er behov for, at
stille krav om sarlige tryghedsskabende
initiativer for de ansatte, fx i form af en
skeerpet indsats for kompetenceudvikling af
medarbejdere der omfattet af omstrukture-
ringer, nedskeringer osv., saledes at med-
arbejderne ved personalereduktion far reel
mulighed for, at kvalificere sig til at vareta-
ge andre arbejdsopgaver i kommunen/regi-
onen. Ligeledes kan overvejes krav om
etablering af en jobbank i hver kommu-
ne/region og/eller krav om, at naturlig af-
gang anvendes i videst muligt omfang.

Skal der rejses krav om indfgrelse af
en aftale om flyttegodtgarelse?

Pa det (amts)kommunale omrade har der
ikke hidtil veeret aftaler om godtgarelse af
merudgifter for personale, der forflyttes
eller forfremmes.

CFU og Finansministeriet har indgaet aftale
om flyttegodtgarelse for at godtgere mer-
udgifter ved forflyttelse af tjenestested in-
den for staten, der pa en rekke forvalt-
ningsomrader har geografisk store ansettel-
sesomrader. Denne aftale gelder samtidig
for en lang reekke af de statslige overens-
komster.

Aftalen omfatter godtgerelse, nar flytningen
er forarsaget af forflyttelsen, og safremt
flytningen bringer medarbejderens bopal
vaesentligt neermere til det nye arbejdssted.

Som fglge af, at der med kommunalrefor-
men for mange ansatte indfgres stgrre an-
seettelsesomrader med store afstande, speci-
elt pa det regionale omrade, kan der veere
behov for at indfgre en tilsvarende aftale pa
KTO’s omrade.
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Andre emner

Skal der rejses andre tveergaende veeret stillet KTO-krav i relation til en raek-
krav? ke andre temaer, fx ansattelsesbreve, speci-

fikation af Ignsedler, feriefridage, forbedre-
Det kan konstateres, at der — udover de te- de regler ved afskedigelse, omsorgsdage og
maer der er omtalt i dette opleeg - ved de forbedrede pensionsbestemmelser.

seneste tre overenskomstforhandlinger har
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Organisationernes forhandlinger

Organisationernes forhandlinger - OK-05

Ved OK-05 forhandlede de enkelte forbund selv rammerne for lokale lenmodeller (lokal lgn-
dannelse). Endvidere fik organisationerne mulighed for at forhandle flere emner end tidligere,
fx aftale om kompetenceudvikling, rammeaftale om seniorpolitik og ferieaftalen.

OK-05 betad ogsa et brud med den hidtidige praksis, hvor sterrelsen af puljemidler til organi-
sationernes forhandlinger til serskilte (lan)projekter mv. blev aftalt ved KTO-bordet. Ved
OK-05 forhandlede de enkelte organisationer selv organisationsmidlernes starrelse.

Ud over forbedringer i centralt aftalte lgnforlgb, pension og arbejdstid, som traditionelt har
veeret emner forhandlet af organisationerne, blev der i organisationernes forhandlinger ved
OK-05 opnaet en reekke aftaleresultater inden for blandt andet falgende omrader:

Forskellige lanmodeller i den lokale Igndannelse

Forhgijelse af den szrlige feriegodtgerelse pa 1,5 % for bl.a. tandleeger og grupper inden
for FOA og 3F.

Aftale om individuel kompetenceudviklingsplan for bl.a. kontorpersonale.

Ret til fra det fyldte 55. ar at vaelge mellem en ekstra uges ferie eller foragelse af pensi-
onsprocenten for peedagogmedhjaelpere.

Socialt kapitel — udvidet adgang til at forhandle om lgn- og ansattelsesvilkar i forbin-
delse med fleksjob for bl.a. grupper inden for FOA og 3F.

Organisationernes forhnandlinger - OK-08

Med baggrund i den klare opbakning til, at den omvendte forhandlingsmodel ogsa anvendes
for forhandlingerne i 2008, og med baggrund i de gode erfaringer i 2005 er det vurderingen, at
organisationerne ved OK-08 vil forhandle krav inden for nogenlunde tilsvarende rammer som
ved OK-05.

Der er saledes i KTO’s forhandlingsudvalg enighed om, at den snitflade, der blev fundet frem
til ved OK-05 for emner ved KTO-bordet og emner ved organisationernes forhandlinger, vil
veere KTO’s udgangspunkt i drgftelserne om kareplansaftaler med de kommunale og regiona-
le arbejdsgivere. Den endelige snitflade forventes — som ved OK-05 — fgrst at foreligge umid-
delbart far kravsudvekslingen, det vil sige i september 2007.

| forhandlingsudvalget er der desuden enighed om, at det ogsa ved OK-08 indgar i forhand-
lingsaftalen, at "ingen organisation efterlades pa perronen”, det vil sige, at alle organisationer
skal i mal med et tilfredsstillende resultat. Endelig vil det ogsa fremga, at der i KTO, bl.a. i
bestyrelsens sekretariatsudvalg, vil ske en koordinering af organisationernes forhandlinger.

| afsnittet om forhandlingstemaet Ign er der omtalt en reekke overvejelser i relation til priorite-
ringen mellem generelle lgnstigninger, organisationsrettede (lan)projekter og lokal lgndannel-
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se. Disse overvejelser ma forventes at komme til at indga som én af flere centrale overvejelser
| forberedelserne af organisationernes forhandlinger.

En anden central overvejelse er rettet mod indholdet i de organisationsspecifikke krav, fx om
overenskomstmidler skal anvendes til forbedring af lanforlgb, pension, den szrlige feriegodt-

garelse eller andre formal.

Endelig ma erfaringerne med og holdningen til den lokale lgndannelse ogsa forventes at indga
som et centralt element i organisationernes forberedelser.

Nedenfor er angivet nogle fa bud pa emner, det kan veere relevant at overveje i forberedelsen
af organisationsforhandlingerne. Der er alene omtalt emner, som kan forventes at bergre flere

organisationer.

Diskussion

Overvejelser om krav

Overvejelser om samforhandlinger
med andre organisationer?

Ved OK-05 forhandlede nasten alle organi-
sationer ét eller flere krav i fellesskaber
med andre organisationer, herunder serligt
i forhandlingerne om lokale lgnmodeller.
Undervejs drgftedes problemstillinger, som
gik igen ved flere organisationsforhandlin-
ger. Som et led i forberedelsen af organisa-
tionernes forhandlinger kan det derfor vaere
relevant at overveje, om der er emner, som
med fordel fortsat kan forhandles sammen
med andre organisationer, eller om der er
behov for samforhandlinger om nye emner.

Lokal lgndannelse — er kursen sat
rigtigt?

| afsnittet om forhandlingstemaet Ign er det
beskrevet, at erfaringerne med lokal Ign-
dannelse for 2006 ikke er serligt positive,
og at erfaringerne med de lokale forhand-
linger i 2007 vil pavirke organisationernes
holdning til, hvor meget og hvordan midler
skal afseettes ved OK-08.

| overvejelserne herom kan ogsa indga en
drgftelse af, hvorledes man ved OK-08 for-
holder sig til finansieringsmodellen ved
OK-05, hvor organisationer, der afsatte
flere midler til lokal lgndannelse, fik afsat
flere midler samlet set, mens grupper, der

afsatte feerre midler, havde en lidt mindre
ramme.

En anden principiel diskussion til overve-
jelse er, om lokal lgn i fremtiden alene skal
ses som et supplement til den centrale lgn-
dannelse. Det offentlige arbejdsmarked er
politisk- og budgetstyrede enheder, hvor fx
det store budgetpres i regioner og kommu-
ner ggr det umuligt at opna en lgnglidning,
som kendes fra det private arbejdsmarked.
Et synspunkt i drgftelsen kan derfor veere,
at et niveau, hvor lokal lgndannelse udgar
en overskuelig andel, fx ca. 10 % af lgn-
dannelsen, er “det rigtige niveau” i erken-
delse af, at der er forskellige vilkar for lokal
lgndannelse pa henholdsvis det offentlige
og det private omrade.

En tredje diskussion er, om garantiord-
ningerne i lokal lan fungerer efter hensig-
ten. I relation til aftalen om udmgntnings-
garanti kan en overvejelse veare, om ud-
mgntningsgarantien har den rette udform-
ning, fx kan det overvejes, om aftaler om
resultatlgn eller for ledergrupper skal hol-
des uden for udmgntningsgarantien, om at
tilbagelgbsmidler kommer til at indga i
garantien, eller om udmgntningsgarantien
helt skal opsiges for enkelte garantilgns-
grupper. Ved OK-05 fgrte de organisatio-
ner, der var repraesenteret i KTO-FS, for-



handlinger pa vegne af alle de bergrte
organisationer om aftalerne om udmgnt-
ningsgaranti og gennemsnitslgngaranti.

Kan/skal forhandlingerne
teettere pa medlemmerne?

bringes

Nogle argumenterer for, at en made at brin-
ge forhandlingerne taettere pa medlemmer-
ne fx kan vere, at den enkelte far ret til at
vaelge mellem forskellige elementer i over-
enskomsten, fx et valg mellem lgn, pension
eller frihed. Indfarelse af valgmuligheder
giver den ansatte mulighed for at tilpasse
valget i forhold til forskellige livsfaser. An-
dre argumenterer imod sadanne valgfri-
hedsordninger blandt andet ud fra, at valg-
frihed kan have en kansmaessig skav effekt,
idet kvinder typisk vil veelge frihed, mens
mend typisk vil velge lgn eller pension.
Andre peger pa, at det kollektive pres over
for arbejdsgiverne for gennemforelse af
krav, fx krav om hgjere lgn, kan svaekkes,
hvis de ansatte i stedet veelger frihed og
vice versa.

Bedre muligheder for lokal aftaleind-
gaelse?

De lokale parter har allerede i dag pa en
raekke omrader mulighed for at indga afta-
ler, der er tilpasset de lokale forhold. Ved
OK-08 skal der for fgrste gang forhandles
inden for rammerne af en ny kommunal-
struktur med stgrre kommuner og 5 nye
regioner. Det kan ikke udelukkes, at der
med den nye struktur vil komme et pres
over tid for at bringe dele af forhandlings-
stoffet teettere pa arbejdspladserne.

| den forbindelse kan det indga som en
overvejelse, om der er behov for at styrke
de lokale parters muligheder for handtering
af rets- og interessetvister. Aftalerne om
lokal lgndannelse indeholder i dag regler
for handtering af lokale interessetvister.
Kan dette system anvendes pa andre omra-
der, eller er der brug for andre former for
konfliktlgsningsmekanismer, fx konflikt-
magling? Pa industriens omrade blev der i
2004 skabt mulighed for sakaldte konflikt-
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lasningsmader, hvor centrale organisations-
repraesentanter kan traekkes ind, hvis der er
risiko for arbejdsuro.

Er der behov for at drgfte andre em-
ner?

Det kan overvejes, om der er behov for at
drgfte andre emner sammen med andre or-
ganisationer.
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Forhandlingsmodellen for OK-08

Forhandlingsmodellen ved OK-05

Plads til at indga organisationsrettede lgnmodeller, der matcher medlemmernes konkrete be-
hov, gget rum til de organisationsrettede forhandlinger, bevarelse af feellesskabets styrke, og
@ndring af forhandlingsraeekkefalgen sa organisationsforhandlingerne indledtes far de generel-
le forhandlinger. Det var hovedelementerne i forhandlingsmodellen for OK-05.

Baggrunden for i det hele taget at s&ndre forhandlingsmodellen ved OK-05, udsprang som
bekendt af erfaringerne fra OK-02. Her viste der sig et behov for:

Starre rummelighed for den enkelte organisations gnsker indenfor faellesskabet,
feelles fortolkning af de krav vi fremsatter, og
preecisering af, hvad der er konfliktudlgsende krav i feellesskabet.

Ved OK-05 blev der opnaet et forhandlingsresultat, som var et udtryk for en mere konstruktiv
balance mellem forhandlingstemaerne ved henholdsvis KTO-forhandlingerne og organisatio-
nernes forhandlinger.

KTO blev saledes bade anvendt som sikkerhedsnet — fx via generelle lgnstigninger, regule-
ringsordningen og lgngarantien i forbindelse kommunalreformen - og som murbraekker — fx
via pension under barsel og pa stressomradet. Samtidig abnede forhandlingsmodellen op for
en raekke organisationsrettede gennembrud — fx forskellige lanmodeller, udmgntningsgaranti-
er, forhgjelse af den szrlige feriegodtgerelse mv.

KTO’s forhandlingsudvalg har pa den baggrund fart draftelserne af forhandlingsmodellen for
OK-08 med udgangspunkt i forhandlingsmodellen fra OK-05.

Forhandlingsmodellen for OK-08 i stgbeskeen

P4 KTO’s reprasentantskabsmgde den 19. december 2006 blev der orienteret n&ermere om
skitsen til forhandlingsmodellen for OK-08, og der blev vedtaget forslag til e&ndring af ved-
teegterne mv., som indebeerer, at udarbejdelsen af en forhandlingsaftale formelt set nu er skre-
vet ind i KTO’s vedtegter, at konsekvenserne, safremt en organisation ikke gnsker at under-
skrive forhandlingsaftalen, er klart beskrevet, og endelig at repraesentantskabet har besluttet,
at palegge KTO’s medlemsorganisationer at indga i en forhandlingsaftale med en forpligten-
de konfliktkoordinering i forbindelse med overenskomstforhandlingerne.

Forhandlingsudvalget udarbejder nu pa den baggrund en forhandlingsaftale for OK-08, som
efter godkendelse i KTO’s bestyrelse udsendes til organisationernes underskrift i juni maned.

Foruden forhandlingsaftalen konkretiseres forhandlingsmodellen for OK-08 ogsa i kareplans-
aftaler med henholdsvis KL og Regionernes Lgnnings- og Takstnaevn (RLTN).
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Forhandlingerne med KL og RLTN om kareplansaftalerne forventes afsluttet i lgbet af
april/maj maned.

Der er i KTO’s forhandlingsudvalg enighed om, at forhandlingsmodellen for OK-08 alene
galder ved overenskomstfornyelsen pr. 1. april 2008.

2 forhandlingsdelegationer

Ved OK-08 vil KL og RLTN ikke udggre en falles forhandlingsdelegation pa arbejdsgiversi-
den ved de generelle forhandlinger.

| KTO er det derfor besluttet, at forhandlingerne ved OK-08 skal fares af 2 forhandlingsdele-
gationer — én pd KL-omradet og én i forhold til det regionale omrade, men ogsa at forhandlin-
gerne foregar under én samlet KTO-paraply.

| nedenstaende skema er arbejdsdelingen mellem de 2 forhandlingsdelegationer og KTO’s

forhandlingsudvalg kort skitseret, idet det neermere indhold i forhold til en reekke af arbejds-
opgaverne er nermere beskrevet i det fglgende.

KTO’s forhandlingsudvalg

2 forhandlingsdelegationer

Fastlaegger og indstiller KTO’s krav til be-
styrelsen, som herefter indstiller disse til
godkendelse i repraesentantskabet.

De 2 forhandlingsdelegationer fgrer for-
handlingerne med henholdsvis KL og Re-
gionernes Lgnnings- og Takstnaevn.

Delegationerne treeder i funktion efter Udarbejder forhandlingsaftalen.
kravsudvekslingen med arbejdsgiverne.
Koordinerer forhandlingerne pa tveers af

Nedseettelsen sker efter fglgende forde-
lingsnggle: KL-omradet: 4 (DKK), 3 (FTF-
K) og 1 (AC). Regionernes Lgnnings- og
Takstneevn: 4 (DKK), 1 (FTF-K) og 2 (AC).

KTO'’s formand er repraesenteret i delega-
tionerne og er formand herfor.

Delegationerne indstiller forhandlingsresul-
tater til forhandlingsudvalgets godkendel-
se.

Valggrupperne har vetoret i begge delega-
tioner.

arbejdsgiveromrader.

Fastleegger evt. nye konfliktudigsende
krav efter forhandlingerne er pabegyndt,
herunder ogsa konfliktudlgsende pejle-
meerker i helt seerlige tilfeelde, som kun
geelder det ene af arbejdsgiveromraderne.

Fastlaeegger konfliktstrategien, herunder
vurderer, hvorvidt de konfliktudlgsende
pejlemeerker er opfyldt.

Indstiller et forhandlingsresultat til god-
kendelse i bestyrelsen, som herefter ind-
stiller disse til godkendelse i repraesen-
tantskabet.

Valggrupperne har vetoret.
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En forhandlingsaftale

Forhandlingsudvalget har besluttet, at der udarbejdes én forhandlingsaftale for OK-08 for
savel det kommunale som regionale omrade. Forhandlingsaftalen for OK-08 bygger videre pa
forhandlingsaftalen fra OK-05.

Ligesom ved OK-05 er malsatningen for forhandlingsaftalen, der ogsa er blevet betegnet som
et "politisk handslag”, at skabe de bedste muligheder for, at alle organisationerne opnar et
tilfredsstillende resultat, incl. et KTO-forlig, der kan opnas tilslutning til. Det politiske hand-
slag i forhandlingsaftalen indebarer pa tilsvarende vis som ved OK-05, at ingen organisation
bliver efterladt ”pa perronen nar toget karer”. Der er ogsa en falles politisk forstaelse af, at
den omvendte forhandlingsmodel indeberer, at der i organisationernes forhandlinger skal
veere et spillerum for forskellige resultater. Det blev ved OK-05 ogsa betegnet som organisa-
tionernes “kontrollerede frirum”.

Reallgnssikring og bevarelse af en reguleringsordning vil i forhandlingsaftalen for OK-08
blive fastlagt som konfliktudlgsende pejlemerker. Forhandlingsforlgbet kan i ekstraordinzere
tilfelde give anledning til, at forhandlingsudvalget kan udtage yderligere konfliktudlgsende
krav/modkrav. Disse krav kan i visse situationer vaere rettet mod det ene af forhandlingsom-
raderne.

Bestemmelser i forhandlingsaftalen for OK-08 om betingelser for et forlig vil blive identiske
med forhandlingsaftalen fra OK-05. Det er saledes preciseret, at et flertal skal kunne sige ja
til et forhandlingsresultat uden, at et mindretal kan blokere. Tilsvarende skal et flertal ikke
kunne tvinge et mindretal til et KTO-forlig. Disse bestemmelser skal vaere med til pa ny at
undga, at hele KTO-omradet igen havner i forligsinstitutionen. Den enkelte organisation har
som hidtil mulighed for selvstendigt at tage stilling til, om den vil tilslutte sig eller afvise
forhandlingsresultatet.

| forhandlingsaftalen vil det endvidere blive praciseret, at safremt de konfliktudlgsende pej-
lemeerker udlgser en konflikt, skal der vare en koordineret og forpligtende konfliktforberedel-
se.

Generelt vil det galde, at ivaerksettelse af en konflikt med baggrund i de konfliktudlgsende
pejlemerker besluttes af forhandlingsudvalget. Iveerkseettelse af konflikt med baggrund i an-
dre arsager besluttes af repraesentantskabet.

Den naermere konfliktstrategi fastlegges af forhandlingsudvalget, og under hensyn til bl.a. de
konkrete konflikttemaer, og hvor en konflikt kan ramme mest effektivt.

Endvidere vil forhandlingsaftalen komme til at indeholde bestemmelser om ret til udtreedelse,
indtil et KTO-forlig indgas.

Endelig vil det i forhandlingsaftalen blive fastlagt, som ved OK-05, at der skal ske en koordi-
nering i KTO af organisationernes forhandlinger. Formalet med koordineringen er dels at give
organisationerne mulighed for at drafte status pa forhandlingerne pa tveers af organisationer-
ne, herunder hjeelpe og inspirere organisationerne imellem. Koordineringen vil som ved OK-
05 finde sted blandt de organisationer i bestyrelsens sekretariatsudvalg (KTO-BS), som har
underskrevet forhandlingsaftalen.
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Safremt en organisation ikke underskriver forhandlingsaftalen eller alene gnsker at underskri-
ve forhandlingsaftalen med forbehold er konsekvensen, at den pagaldende organisation selv
skal fare sine forhandlinger om samtlige vilkar mv.

Kagreplansaftalerne

Der vil ved OK-08 bade skulle indgas én kereplansaftale med KL og én kgreplansaftale med
RLTN.

| kereplansaftalerne fastleegges bl.a. snitfladerne mellem, hvad der skal forhandles af hen-
holdsvis KTO og organisationer, tidspunkt for indledning og afslutning af savel de generelle,
som organisationsforhandlingerne, muligheder for at flytte emner mellem forhandlingsborde-
ne mv.

Nedenfor er skitseret den naermere tidsplan og procedure i kareplansaftalen fra OK-05.

Elementer i kgreplansaftalen ved OK-05 — fx

Tidsplan De generelle forhandlinger blev indledt den 3. december 2004. Forhand-
lingerne blev tilrettelagt saledes, at de kunne afsluttes senest den 18.
februar 2005.

Organisationsforhandlingerne blev indledt den 8. oktober 2004 og skulle
afsluttes senest den 28. februar 2005.

Kravene skulle udveksles senest den 5. oktober 2004

Procedure Samme krav kan ikke forhandles bade af KTO og ved organisationernes
forhandlinger. | kagreplansaftalen er fastlagt en forhandlingsmaessig snit-
flade mellem KTO og organisationerne, jf. nedenfor.

Aftalen om ny Ilgndannelse blev opsagt som en KTO-aftale.

Mulighed for efter aftale mellem parterne, at overflytte emner mellem det
generelle forhandlingsbord og organisationernes forhandlingsborde. Dog
mulighed for ensidigt at beslutte at overfgre forhandlingerne om ny Ign til
KTO-bordet ved det fgrste mgde i januar mellem KTO og de
(amts)kommunale arbejdsgiverparter.

Forhandlingsudvalget vil i forbindelse med forhandlingerne om kareplansaftalerne med KL
og RLTN arbejde efter, at tidsfristerne, afslutningen af forhandlingerne osv. i de to kereplans-
aftaler kommer til at ligge sa teet op ad hinanden som muligt.

Forhandlingsudvalget vil i den forbindelse tage udgangspunkt i tidsplanen fra OK-05, saledes
at organisationsforhandlingerne vil blive indledt primo oktober. Planen er, at de generelle
forhandlinger formelt set bliver indledt i oktober i form af en praesentation af kravene. Planen
er, at de generelle forhandlinger ligesom ved OK-05 reelt farst indledes i december maned.
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Forhandlingsudvalget har tidligere meddelt organisationerne, at fristen for indsendelse af or-
ganisationernes forslag til generelle krav til KTO er den 10. september 2007.

Forhandlingsudvalget vil drgfte, om der skal veere én eller eventuelt flere aftaler, der skal vee-
re mulighed for ensidigt at kunne “flytte” fra organisationernes borde til KTO og omvendt
undervejs i forhandlingerne.

| nedenstaende er skitseret, hvorledes den forhandlingsmassige snitflade, mellem hvad der
forhandles af KTO henholdsvis af organisationerne, sa ud ved OK-05. | skemaet er KTO-
aftalerne endvidere opdelt efter, hvorvidt de blev “placeret” pa henholdsvis KTO’s forhand-
lingsbord eller pa organisationernes borde, ved indgaelse af kareplansaftalen i maj 2004 eller i
september 2004, hvor en endelig afklaring af de KTO-aftaler, der ikke kunne ”placeres” i maj
maned 2004, skulle foreligge.

Forhandlingsmaessig snitflade ved OK-05 mellem KTO og organisationerne

KTO Organisationerne
Maj 2004 Generelle lgnstigninger Kompetenceudviklingsaftalen
Reguleringsordningen Senioraftalen
EU-implementering Konstitutionsaftalen
Periodeleengde Tjenestefrihedsaftalen (til afgreenset
Generelle bestemmelser for formal)
tienestemaend Rammeaftalen om deltid

Andre temaer, herunder

forbeholdskrav Beskeeftigelsesanciennitetsaftalen

Rammeaftalen om supplerende pen-
sion

Rammeaftalen om decentrale ar-
bejdstidsaftaler

Rammeaftalen om virksomhedsover-
enskomster

Udliciteringsprotokollatet

Godtggrelse for benyttelse af eget
transportmiddel

Decentral lgn

Aftale om konvertering af ulempetil-
leeg

Aftale om implementering af arbejds-
tidsdirektivet

Aftale om tidsbegreenset ansaettelse
Bestemmelser om elever
Aftaler om lgnberegning/-fradrag
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Forhandlingsmaessig snitflade ved OK-05 mellem KTO og organisationerne

KTO Organisationerne
September 2004 Aftale om anseettelsesbrev Socialt kapitel mv.
Aremélsaftalen Resultatlgnsaftalen
Opsamlingsordningen Ferieaftalen
Gruppeliv Merarbejdsaftalen for tjenestemaend

Rammeaftale om tele- og Mulighed for at aftale udvidet lgn-

hjemmearbejde deekning under barsel (KTO's bar-
Barselsaftalen selsaftale)

Retstvistaftalen

TR/SU og MED-aftalen med
tilhgrende protokollater

Aftale om udviklingsmaessi-
ge aktiviteter

Protokollat om generelle
anseettelsesvilkar
Protokollat om frigivelse af
lgnstigninger

Det er forhandlingsudvalgets opfattelse, at udgangspunktet for forhandlingerne vil vere den
snitflade, der blev anvendt ved OK-05, idet der kan veere enkelte aftaler, der skal byttes om.

Den endelige fastleggelse af snitfladen mellem, hvilke aftaler der forhandles af organisatio-
nerne, og hvilke der forhandles af KTO, vil efter forhandlingsudvalgets forventninger pa til-
svarende vis som ved OK-05 farst kunne ligge endelig klar i lgbet af september maned, nar
organisationernes gnsker til generelle krav er indsendt til KTO.

Kgreplansaftalen ved OK-05 indebar, at organisationerne har mulighed for at tilkebe og afke-
be rettigheder mv. i tilknytning til de aftaler, der er placeret ved organisationernes forhandlin-
ger.

Ved OK-05 blev KTO’s barselsaftale klippet op”, saledes at aftalen 1a pa KTO’s bord, men
at der var mulighed for ved organisationernes borde at forhandle en udvidet lgndaekning under
barsel. Ved OK-05 blev der ikke indgaet aftale om en udvidet Igndakning.

Det er forhandlingsudvalgets opfattelse, at mulighederne for at opklippe og afkebe KTO-
aftaler pa tilsvarende vis skal veere til stede ved OK-08, idet det ikke skal veere KTO, der som
udgangspunkt hindrer organisationerne i at rejse krav, som ikke gnskes rejst ved det generelle
bord. | kareplansaftalerne skal i givet fald preeciseres, hvilke KTO-aftaler der skal veere mu-
lighed for at "opklippe”.

Ved OK-05 blev der ikke indgaet aftaler, som indebar afkgb af rettigheder i KTO-aftaler. |
tilknytning hertil er det forhandlingsudvalgets opfattelse, at der af hensyn til andre organisati-
oners interesser, er en ikke definerbar politisk graense for, hvilke rettigheder/vilkar den enkel-
te organisation kan afkagbe — fx er det politisk uacceptabel, hvis en organisation med et flertal
af mandlige medlemmer afkgber rettigheder om lgn under barsel til fordel for andre vilkars-
forbedringer.




-57 -

Ekstern koordinering

| forhold til koordineringen med Sundhedskartellet er det forhandlingsudvalgets opfattelse, at
den linie, der blev fastlagt ved OK-05, skal fortsattes. Udgangspunktet for koordineringen pa
KTO-niveau vil vere pa det arbejdspladsrettede omrade. Organisationerne vil herudover i
tilrettelaeggelsen af deres egne forhandlinger, selv skulle tage stilling til eventuel koordinering
med Sundhedskartellet.

| forhandlingsudvalget er der enighed om, at der, blandt andet som modsvar pa arbejdsgiver-
sidens koordinering, skal ske en styrket koordinering mellem CFU og KTO i praksis. For-
handlingsudvalget vil med CFU narmere drefte, hvorledes denne koordinering i praksis kan
handteres.
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