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L@N- OG PERSONALEPOLITISKE FOKUSPUNKTER

KTO’s forhandlingsudvalg har med henblik pa medlemsorganisationernes udta-
gelse af generelle krav til OK-02 udarbejdet falgende diskussionsopleeg om de
temaer, som ma forventes at blive centrale ved overenskomstforhandlingerne i
2002. | oplegget beskrives nogle problemstillinger, som det forventes, at for-
handlingsfeellesskabet kommer til at forholde sig til ved OK-02, enten fordi det
er krav, der fremsettes, eller fordi det er krav, det ma forudses eventuelt kom-
mer fra arbejdsgiversiden. KTO har endvidere udgivet en pjece med oplag til
diskussion om OK-02.

Forhandlingsudvalget leegger vaegt pa, at opleggene fremtraeder som tekniske
oplaeg. Der er derfor ikke taget politisk stilling til de mange forskellige alternati-
ve muligheder for og overvejelser om overenskomstkrav vedrgrende de enkelte
temaer, ligesom der ikke er taget hgjde for konsekvenser af eventuelle a&ndringer
i KTO’s struktur, der kan fa betydning for fx puljefordelingen.

Dette diskussionsoplag er i hgjere grad end tidligere tematiseret omkring lgn-
og personalepolitiske fokuspunkter.

Dette skyldes navnlig 2 forhold. Dels har forhandlingerne &ndret karakter fra
rene lgnforhandlinger til bredere forhandlinger om lgn- og personalepolitik, dels
er der sket en decentralisering, hvor der bade i ny lgndannelse og ifglge en lang
reekke rammeaftaler i gvrigt i hgjere grad skal forhandles og indgas aftaler lo-
kalt.

Et KTO-forlig bestar overvejende af falgende udgiftskraevende elementer: Gene-
relle lgnstigninger, puljer til forbedring af de enkelte overenskomster, den de-
centrale lgndannelse, og gvrige generelle forbedringer. De gvrige generelle for-
bedringer kan skifte fra overenskomstfornyelse til overenskomstfornyelse, og
bestar fx af pension, arbejdstid, ferie(fri)dage, saerydelser, barsel/omsorg og om-
stilling.

Hvis man kigger pa, hvor meget de 4 elementer hver for sig fylder pa omkost-
ningssiden i et KTO-forlig, er det tydeligt, at det er meget forskelligt.



For at fa et overblik over det gkonomiske omfang af disse elementer samt det
indbyrdes starrelsesforhold felger hermed et skema, hvor aftaleresultaterne si-
den 1989 er fordelt pa de 4 elementer.

Tabel. Aftalte forbedringer i % af lansummen, fordelt pa emner.

OK-89 | OK-91 | OK-93 | OK-95 | OK-97 | OK-99
(3-arigt)
Generelle lgnstigninger 2,82 4,34 2,47 3,36 5,09 6,24
Specielle lgnstigninger 0,70 0,30 0,58 0,88 0,82 0,82
(lenpuljer)
Decentral Igndannelse 0,30 0,20 0,20 0,48 0,20 1,33
m.m.
@vrige generelle forbed- 0,95 0,40 0,35 0,51 0,39 1,30
ringer
Samlet aftaleresultat 4,77 5,24 3,60 5,23 6,50 9,69
Stigning i forbrugerpriser 5,0 3,5 4,5 3,7 4,6 7,7
(sken)

Som det fremgar af tabellen, kan der vaere bevagelser mellem tallene fra KTO-
forlig til KTO-forlig afhaengig, hvilke temaer, der serligt prioriteres. Fx blev det
ved OK-89 seerligt prioriteret at indfgre fuld len under barsel ("@vrige generelle
forbedringer”), hvilket betad, at der blev relativt feerre midler til de andre ele-
menter.

| overvejelserne over, hvilke krav der skal fremszettes til OK-02 inden for de 4
elementer og samlet set, herunder hvilke omrader, der szrligt bar prioriteres, er
det vigtigt at have de omkostningsmaessige proportioner med i baghovedet.

| afsnit A og B er hovedvegten lagt pa de egentlige lenforhandlinger, dvs. gene-
relle lanstigninger, omklassificeringer, samt den decentrale lgndannelse. De lgn-
og personalepolitiske temaer er navnlig behandlet i afsnit C, D, F og G, medens
de emner, der mest direkte relaterer sig til de lokale forhandlinger er omtalt i
afsnit E og H.

God laeselyst!



A) Udvikling i generelle lan- og pensionsvilkar

I.  Indledning

De generelle lgn- og pensionsforbedringer har historisk set ud-
gjort hovedparten af et samlet aftaleresultat og har gennem tiden
for de enkelte medlemmer veeret et af de mest synlige forhand-
lingsresultater fra en overenskomstfornyelse. Siden 1989 har der
I gennemsnit veeret brugt mellem godt 60 % og 80 % af aftalere-
sultaterne pa generelle lgnforbedringer. Ogsa ved OK-99 udgjor-
de de generelle lanforbedringer hovedparten af de udgifter, der
var forbundet med det samlede aftaleresultat. 64 % af det samle-
de aftaleresultat blev anvendt til generelle lgnstigninger. Hoved-
parten af stigningerne er blevet aftalt i forbindelse med aftalen
om den samlede ramme for forliget. Den sidste del stammer fra
den reguleringsordning, som skal sikre, at lgnudviklingen pa det
(amts)kommunale omrade ikke sakker bagud i forhold til lgnud-
viklingen pa det private omrade. Bilag 1 beskriver udviklingen i
lansystemet siden 1987.

De generelle pensionsforbedringer har typisk veeret finansieret
via aftalte puljer eller som en del af de gvrige generelle forbed-

ringer.

I1. Generelle lgnstigninger

Hvor store skal de generelle lgnstigninger veere fremover?

Hensigten med de generelle lgnstigninger er at sikre en samlet
positiv lgnudvikling for alle (amts)kommunalt ansatte. Feelles-
skabets krav om generelle lgnstigninger har traditionelt drejet sig
om at sikre reallennen, samt at sikre at de (amts)kommunalt an-
satte far en ligelig lgnudvikling sammenlignet med ansatte i den
private sektor.

Notater



Notater

Generelle Ignstigninger er fortsat den bedste metode til at sikre,
at den enkelte ansattes reallgn ikke forringes. Det ma derfor for-
ventes, at generelle lgnstigninger fortsat er det centrale krav ved
KTO-forhandlingerne.

| takt med, at den decentrale lgndannelse far starre betydning for
lanudviklingen, vil de generelle Ignstigningers dominerende be-
tydning i forhold til sikring af reallennen afdeempes. Men det kan
diskuteres, hvorvidt de generelle lgnstigninger, som en fglge af
ny lgn, skal udgare en mindre eller stgrre andel af det samlede
aftaleresultat.

Den faktiske lgnudvikling vil veere et resultat af de generelle, de
specielle og de decentrale forhandlinger. (Amts)kommunernes
gkonomi, som bl.a. er et resultat af forhandlingerne mellem de
(amts)kommunale arbejdsgivere og regeringen, satter en grense
for lgnstigningerne. Dette vil ogsa pavirke de decentrale forhand-
linger, hvor det ma forventes, at de ansatte i forskelligt omfang
far del i de lokale lgnmidler. De enkelte starre stillingsgrupper er
dog sikret, at gruppen - gennemsnitligt set og som minimum - far
en positiv Ignudvikling. Denne ordning kaldes garantilensord-
ningen.

I lansystemet er der indbygget geografiske lgnforskelle i form af
omradetilleeg. De har lgbende varet til diskussion, og de udger
en selvsteendig problemstilling. Omradetilleg blev oprindeligt
udbetalt som kompensation for geografiske forskelle i leveom-
kostninger — og dermed for geografiske forskelle i reallgnnen.
Det er tidligere konstateret, at den geografiske lgnforskel pa det
private arbejdsmarked er starre end pa det offentlige omrade.
Ved OK-97 blev det aftalt at fastfryse omradetileeggene saledes,
at de geografiske lgnforskelle indsnavres. Argumenterne for en
hurtigere afvikling eller en direkte afskaffelse af omradetilleegge-



ne er derfor begraensede. Det vil desuden vare forbundet med
betydelige omkostninger.

I11. Reguleringsordningen

Sigtet med den aftalte reguleringsordning er at sikre, at lgnudvik-
lingen pa det (amts)kommunale omrade samlet set matcher lgn-
udviklingen pa det private omrade. Reguleringsordningen ud-
mgnter 80% af forskellen mellem den faktiske lgnudvikling pa
det private og det (amts)kommunale omrade.

Skal reguleringsordningen viderefgres?

Af tabellen nedenfor fremgar det, at reguleringsordningen indtil
OK-99 har udgjort mellem ca. 30 og 50% af det samlede aftale-
resultat pa det kommunale omrade.

Tabel. Udmgntning fra reguleringsordningen i forhold til et samlet aftale-
resultat, procent

OK-89|0K-91|0K-93|0OK-95|0K-97| OK-99
(3-arigt)

Reguleringsordningen 202 | 252 | 1,08 | 1,73 | 2,25 2,15

Det samlede aftaleresultat| 4,77 | 5,24 | 3,60 | 5,23 6,5 9,69

Reguleringsordningens
andel 42 48 30 33 35 22

Siden indfarelsen af ny lgn i 1998 har lgnudviklingen bade pa det
private og det (amts)kommunale omrade i gennemsnit veeret om-
kring 4%. | nogle kvartaler har lgnudviklingen endda veret starre
pa det (amts)kommunale omrade, end pa det private. Dette med-
farer selvfglgelig, at udmgntningen fra reguleringsordningen de
sidste par ar har varet mindre end tidligere, og reguleringsord-
ningen har dermed udgjort en mindre andel af det samlede aftale-
resultat.

Notater



Notater
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Reguleringsordningen har gennem tiden bidraget til en nogen-
lunde parallel faktisk lgnudvikling mellem det (amts)kommunale
arbejdsmarked og det private arbejdsmarked. Det kan diskuteres,
om noget sadant kunne lade sig ggre uden den aftalte regule-
ringsordning.

Fortsetter den generelt gunstige lgnudvikling pa det (amts)kom-
munale omrade, og bliver lgnudviklingen pa det private omrade
mindre gunstig - sker der med andre ord det, at lgnudviklingen pa
det (amts)kommunale omrade faktisk matcher lgnudviklingen pa
det private omrade - vil der opsta den situation, at regulerings-
ordningen ikke udmgnter noget, eller der eventuelt vil blive re-
duceret i de aftalte generelle Ignstigninger.

Derfor kan der argumenteres for, at reguleringsordningen burde
veere overflgdig, og at parterne burde veere i stand til at sikre en
tilstraekkelig lenudvikling bade ved de centrale og de lokale lgn-
forhandlinger.

Et andet argument for at afskaffe den nuverende regulerings-
ordning kan veere, at en hgjere aftalt ramme vil muliggere, at der
ved overenskomstforhandlingerne kan afsattes midler til starre
endringer af lansystemet, til sterre puljer, eller til dyre ikke-
lenmaessige krav.

Et tredje argument for afskaffelse kan veere, at udmgntningspro-
centen pa 80% automatisk giver en lgbende underdakning i for-
hold til lenudviklingen pa det private arbejdsmarked.

Et argument for, at det vil vaere uhensigtsmassigt at give kab pa
reguleringsordningen er, at den vil vaere meget vanskelig at gen-
indfere, og at den naermest pr. automatik har udlgst ikke ubetyde-
lige lgnstigninger gennem tiden til de (amts)kommunalt ansatte,
lenstigninger som tidligere i visse perioder udmgntede op til ca.
50 procent af det samlede aftaleresultat. Hvis inflationen og lgn-



-11 -

stigningerne i samfundet begynder at stige yderligere, kan betyd-
ningen af at viderefgre reguleringsordningen gges.

Det ma forudses, at en eventuel afskaffelse af regulerings-
ordningen ved OK-02 vil medfare, at der ved efterfglgende over-
enskomstforhandlinger rejses krav fra lgnmodtagersiden eller
arbejdsgiversiden om henholdsvis udmentning af et efterslaeb
eller fratreek af en overdakning, safremt den kommunale Ignud-
vikling efter aftaleperiodens udlgb har afviget fra det private ar-
bejdsmarkeds.

Tidligere erfaringer med diskussioner om lgnefterslaebets starrel-
se 0g udmgntningstidspunkt har veeret et argument for lgnmodta-
gersiden for at viderefgre reguleringsordningen. Det har veeret
meget vanskeligt at opna enighed om sterrelsen af et eftersleeb,
0g arbejdsgiversiden har vere meget afvisende over for at ud-
mgnte efterslabet.

En diskussion om reguleringsordningens fremtid og forvent-
ningsniveauet til ordningen ma ogsa ses i sammenheaeng med
lengden af overenskomstperioderne. Bliver der tale om en 1-
arig, 2-arig, 3-arig, eller maske 4-arig overenskomstperiode? @n-
sket om en reguleringsordning, der umiddelbart og automatisk
sikrer en sammenhang til lgnudviklingen pa det private arbejds-
marked, ma antages at stige i takt med overenskomstperiodens
leengde.

Endelig kan det fremfgres, at reguleringsordningen ma viderefg-
res, nar (amts)kommunerne har et begraenset og styret spillerum
for fastleggelsen af rammens starrelse pa grund af (amts)kom-
munernes forhandlinger med regeringen politik bl.a. om den
kommunale gkonomi.

Notater



Notater
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Hvordan skal udmgntningen veere fremover, hvis regu-
leringsordningen viderefgres?

Den vasentligste del, af det reguleringsordningen udmgnter nu,
anvendes til forlodsfinansiering af ny lgn. | denne aftaleperiode
har den udmentet 2,15 %, heraf 1,33 % til ny len og 0,82 % i
generelle lgnstigninger mv. Indfgrelsen af ny lgn har medfert, at
reguleringsordningens betydning som et instrument til at sikre en
parallel lgnudvikling for alle ansatte i forhold til det private ar-
bejdsmarked er reduceret.

Det kan diskuteres, hvorvidt reguleringsordningen alene skal an-
vendes til generelle lgnstigninger eller om den fortsat skal finan-
siere andre formal, fx ny lgn.

Reguleringsordningen anvendes dog ogsa til at finansiere gen-
nemsnitslgngarantien, der har til formal at sikre grupper af ansat-
te, som har faet en meget lille andel af de decentrale lgnstignin-
ger, en serlig regulering i forbindelse med et KTO-forlig.

Et argument imod, at reguleringsordningen skal finansiere andet
end generelle lgnstigninger, er, at hvis reguleringsordningen ud-
mgnter relativt lidt, risikerer man nemmere, at der skal ske fra-
treek i1 de aftalte generelle lgnstigninger. Hvis der eksempelvis
skal anvendes 0,60 % til forlodsfinansiering af ny lgn, og regule-
ringsordningen kun udmgnter 0,30 %, skal de aftalte generelle
lgnstigninger reduceres med de manglende 0,30 %. Pa statens
omrade var der pr. 1. april 2000 en sadan situation, hvor der skete
fratreek i de aftalte generelle lgnstigninger.

Et argument for at finansiere bestemte formal med udmgntningen
fra reguleringsordningen er, at der sa bliver mere plads til andre
forbedringer i den aftalte ramme.
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Et andet argument, for at reguleringsordningen finansierer netop
ny lgn fremfor generelle lgnstigninger, er, at ny lgn bedre afspej-
ler lgnudviklingen pa det private arbejdsmarked, som indgar i
reguleringsordningen. Det private arbejdsmarked er i hgjere grad
preeget af forskellig lgnudvikling, savel mellem som indenfor
grupperne.

Hvor mange procent af forskellen mellem lgnudviklingen i den
private og den (amts)kommunale sektor skal reguleringsord-

ningen opsamle?

Reguleringsprocenten udmegnter nu 80% af forskellen mellem
den faktiske lgnudvikling pa det private og det (amts)kommunale
omrade. Dette medfarer, at i en tid, hvor lgnnen stiger mere pa
det private omrade end pa det (amts)kommunale omrade, udmgn-
tes kun en del af lgnstigningsforskellen mellem de to omrader.
Det kan derfor overvejes, om der skal rejses krav om, at procent-
satsen skal vere hgjere end 80%.

Et argument for en hgjere udmgntningsprocent kan veere, at en
vaesentlig sterre del af lgndannelsen pa det (amts)kommunale
arbejdsmarked end hidtil sker lokalt og dermed giver en forskel-
lig lanudvikling for forskellige grupper i lighed med udviklingen
i lgnstrukturen pa det private arbejdsmarked. Et arbejdsgiverkrav
om en starre forlodsfinansiering af nye lgnformer kan derfor ogsa
betyde lenmodtagerkrav om, at udmgntningsprocenten pa 80%
haeves.

En anden mulighed for at forbedre reguleringsordningen kan vee-
re, at der i reguleringsordningen i forbindelse med sammenlig-
ningen af den faktiske lgnudvikling mellem det private og det
(amts)kommunale omrade tages hgjde for det stigende omfang af
frynsegoder blandt privat ansatte, fx medarbejderaktier og fri te-
lefon.

Notater



Notater
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IV. Pension

Nar man taler om krav til pension og pensionsforbedringer, hand-
ler det om at skabe et gkonomisk grundlag for sin egen forser-
gelse den dag, man forlader arbejdsmarkedet. En raekke forskel-
lige forhold pavirker det skonomiske grundlag.

Beskatningen af pensionsforhold (savel ratepension som gget ka-
pitalpension) er gennem de seneste 10-20 ar blevet gget, hvilket
har forringet det gkonomiske grundlag for aldersforsgrgelse for
den enkelte samtidig med, at den faktiske gennemsnitlige af-
gangsalder har vere dalende. Den udvikling mindsker alt andet
lige starrelsen af pensionen pa pensioneringstidspunktet.

| forbindelse med efterlansreformen blev der endvidere indfart
en nedsattelse af folkepensionsalderen fra 67 ar til 65 ar i ar
2004. Ogsa dette forhold har i princippet betydning, nar behovet
for den enkelte ansattes pensionsopsparing vurderes — i hvert fald
i forhold til de ansatte, der vil gd pa pension pa det tidspunkt,
hvor de kan fa folkepension. For disse ansatte betyder den ned-
satte folkepensionsalder, at der bliver 2 ar ferre til pensionsop-
sparing.

Pensionssystemet pa det (amts)kommunale omrade er 2-strenget:
Tjenestemand er omfattet af en pensionstilsagnsordning, over-
enskomstansatte er omfattet af bidragsfinansierede ordninger.

De bidragsfinansierede ordninger er baseret pa lanmodtager- og
arbejdsgiverbidrag, der beregnes i procent af den pensionsgiven-
de len. Af det samlede pensionsbidrag, der indbetales til pensi-
onskasser mv., udger lgnmodtagerbidraget 1/3 og arbejdsgiver-
bidraget 2/3.

Det samlede pensionsbillede for de ca. 522.000 fuldtidsbeskeefti-
gede (amts)kommunalt ansatte ser — jf. Rapport af januar 1999
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fra arbejdsgruppen vedrarende pension, der indeholder de seneste
officielle talangivelser — ud som falger:

e Ca. 17% er omfattet af en tjenestemandspensionsordning eller
lignende ordning.

e (Ca. 60% har en bidragsfinansieret pensionsordning.

e Ca. 23% har ingen pensionsordning.

| rapporten blev det anslaet, at af de ca. 121.000 ansatte, der ikke
er tilknyttet en pensionsordning, udger ca. 58.000 personer, som
ikke opfylder forskellige karensbetingelser. Herudover er ca.
21.000 personer timelgnnede og ca. 33.000 personer er ansat ved
arbejdsmarkedsforanstaltninger eller er elever/praktikanter. En-
delig er ca. 8.000 personer af andre grunde ikke omfattet.

Disse tal har dog siden &ndret sig, idet der som et led i KTO-
forliget i 1999 blev aftalt nyetablering af arbejdsmarkedspension
pr. 1. april 2000 med en samlet indbetaling pa 2,4% for ansatte,
der dels er fyldt 21 ar, dels har mindst 1 ars forudgaende beskaf-
tigelse. Det anslas, at 30.000 — 40.000 personer er omfattet af
denne pensionsordning (kaldet minipensionsordningen).

| forhold til KTO-forliget 1999 kan det ogsa navnes, at der yder-
ligere blev aftalt forbedringer af en reekke pensionsforhold sasom

o forhgjelse af den pensionsgivende lgn,

e pensionsdakning af betalt merarbejde for deltidsbeskeftige-
de,

e serlige pensionsprojekter, samt

o forbedring af den felleskommunale gruppelivsaftale.

Forskellige typer af pensionsforbedringer kan derfor overvejes.

Notater
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Skal minipensionsordningen udbygges yderligere?

Den etablerede minipensionsordning var en made at forbedre ka-
rensbetingelserne i en reekke af de eksisterende pensionsordnin-
ger. Der er en almindelig forventning om, at der skal bygges vi-
dere pa ordningen og vel formentlig i ferste omgang saledes, at
den samlede indbetaling forbedres indtil den kommer pa niveau
med de gamle overenskomstbaserede ordninger. Det kan oplyses,
at pa det statslige omrade findes en lignede ordning, men den
geelder for ansatte, der dels er fyldt 20 ar, dels har 9 maneders
forudgaende beskaftigelse, og den samlede indbetaling i denne
ordning er oppe pa 5,7%.

Det kan derfor overvejes, om der skal stilles krav om, at den
samlede indbetaling forhgjes med fx 1,2% pr. overenskomstar. |
forbindelse med OK-99 blev der anvendt 0,11% af lansummen til
etablering af minipensionsordningen med en samlet indbetaling
pa 2,4%.

Skal der pa ny afsattes midler til szrlige pensionsprojekter?

Ved OK-99 blev der anvendt 25 mio. kr. til disse projekter sva-
rende til 0,02% af lgnsummen. Midlerne blev anvendt til
(med)finansiering af pensionsformal til forskellige stillingsgrup-
per og hovedsagelig til forhgjelse af pensionsprocenter. | den
forbindelse blev den hidtidige overgrense pa 15% for samlet
indbetaling til pensionsordninger brudt, idet der pa visse over-
enskomstomrader blev aftalt en samlet indbetaling pa 15,3%.

Forbedring af de bidragsfinansierede pensionsordninger har vee-
ret finansieret af de ved KTO-forhandlingerne afsatte midler en-
ten ved anvendelse af KTO-puljer til formalet eller ved, at de en-
kelte organisationer har anvendt en del af deres organisationspul-
je til formalet, eller ved en kombination heraf. Det kan overvejes,
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om der ogsa ved OK-02 skal afsattes en sarlige pulje til pensi-
onsprojekter.

Skal der afszettes midler til andre pensionsprojekter?

Det har tidligere veret diskuteret, om der skal indbetales pensi-
onsbidrag, nar ansatte er pa fx foreldreorlov i henhold til lov om
orlov. Dette med baggrund i, at periodisk fraveer fra arbejdsmar-
kedet indebeerer, at pensionen bliver mindre. Det er tidligere ble-
vet beregnet, at alderspensionen nedsattes med ca. 3%, hvis en
ansat med en 12%-pensionsordning gar pa 1 ars foreldreorlov
som 25-arig. Det kan overvejes, om der skal stilles krav om, at
disse orlovsperioder pensionsdaekkes. | forbindelse med OK-97
blev et sadant krav skennet til at koste 0,15% af lansummen. Det
kan ogsa overvejes, om andre fraversperioder skal inddrages i
spargsmalet, fx fraveaersperioder i forbindelse med veernepligt.

Skal flere/alle lgnandele geres pensionsgivende?

Ved OK-99 blev som tidligere omtalt deltidsansattes betalte mer-
arbejde gjort pensionsgivende. Endvidere blev det aftalt, at teer-
skelveerdien ved optjening af pensionsrettigheder mv. nedseettes
fra 15 til 10 timers gennemsnitlig ugentlig arbejdstid.

Ideelt set burde alle lgndele vaere pensionsgivende. | den forbin-
delse kan det ogsa naevnes, at der igen ved OK-99 var enighed
om at fortsette forhgjelsen af den pensionsgivende lgn pa lgntrin
1-41 med det provenu, der fremkommer ved den aftalte fastfrys-
ning af det ikke-pensionsgivende tilleeg i kommunerne i gruppe
1-4. Pr. 1. oktober 2001 er forskellen mellem grundlgn og pensi-
onsgivende lgn som fglge heraf indsnavret med ca. 64%.

Det kan overvejes, om flere lgnandele skal gares pensionsgiven-
de. Flere lgnandele kan fx udover ovennavnte vare betaling for

Notater
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overarbejde eller aften- og nattjeneste/2. og 3. skift. | forbindelse
med OK-99 blev det beregnet, at det ville koste ca. 0,2% af lgn-
summen at gare alle lgnafhangige serydelser pensionsgivende.

Flere lgnandele kan ogsa vere, at alle funktions- og kvalifikati-
onstilleeg med baggrund i ny lgn geres pensionsgivende. Dette
krav blev af KTO rejst ved OK-99, uden at der dog kunne opnas
enighed. | stedet blev det, jf. KTO-forliget aftalt, at parterne skul-
le folge udviklingen vedrgrende indbetaling af pensionsbidrag af
kvalifikations- og funktionstilleeg. Endnu foreligger der dog ikke
et statistisk materiale, som viser i hvor hgj grad, det er aftalt, at
sadanne tilleeg ikke er pensionsgivende. Pa KTO’s lgnkonference
var der flere tilkendegivelser om, at det er vigtigt, at pensions-
daekningen ikke udhules ved, at der indgas aftaler om kvalifikati-
ons- og/eller funktionslgnstillzeg, der ikke er pensionsgivende.

Skal reguleringen af tjenestemandspensionen forbedres?

Tjenestemandspensioner reguleres alene med de aftalte generelle
lenstigninger, herunder udmentningen fra reguleringsordningen,
og saledes ikke med baggrund i den samlede ramme for et KTO-
forlig. Da tendensen ved aftale- og overenskomstfornyelserne
gennem de seneste mange ar har veret, at en stigende del af den
samlede ramme anvendes til gennemfgrelse af andre krav end
generelle lgnstigninger, fx forbedrede barsel- og frihedsforhold
for de ansatte, har det betydet en mindre regulering af tjeneste-
mandspensioner.

KTO har derfor adskillige gange stillet krav om en serlig regule-
ring af tjenestemandspensionerne. Kravet har gaet pa, at tjene-
stemandspensionisters pension udover en regulering svarende til
de generelle Ignstigninger tillige reguleres med den del af ram-
men, der anvendes til andre lgnformal eller med hele rammen.
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En anden model for regulering, som kunne overvejes, er at lade
tjenestemandspensionisternes pension regulere pa tilsvarende vis
som sociale pensioner. Disse pensioner satsreguleres med bag-
grund i beregninger, der foretages af Finansministeriet, som har
deres udspring i udviklingen i priser og lgnninger.

Det kan overvejes, om der skal stilles krav om en forbedret regu-
lering af tjenestemandspensionerne.

Notater
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B) Centrale lgnaftaler — decentrale |gnaftaler

I.  Indledning

Ny lgn, der blev etableret 1. april 1998, er den vasentligste &n-
dring, der er sket i lgndannelsen pa det (amts)kommunale ar-
bejdsmarked siden tjenestemandsreformen i 1969. Der er tale
om, at en starre del af landannelsen i lgbet af en arreekke vil blive
aftalt decentralt i (amts)kommunerne. Det har en reekke konse-
kvenser for forhandlingssystemet, herunder TR’s rolle mv., men
ogsa for den centrale landannelse. En raekke konsekvenser, som
falge af ny lan, vil blive diskuteret i dette afsnit om centrale lgn-
aftaler (omklassificeringer) og decentrale lgnaftaler (ny lgn). Den
diskussion rejser tillige spargsmalet om ny lgn fungerer tilfreds-
stillende i forhold til den lgn- og personalepolitiske dagsorden,
der nu skal skabes ude i (amts)kommunerne, og om der er behov
for @ndringer i rammeaftalen om ny lgndannelse. En reekke for-
slag til &ndringer vil blive omtalt.

KTO har i 2000 afholdt 3 lgnkonferencer, hvor det centrale tema
har veeret forventningerne til de centrale lgnpuljer, herunder isaer
mulighederne for at etablere forslag til tveergaende lgnprojekter,
der gar pa tveers af organisationerne. Denne temadiskussion ma
bl.a. ses pa baggrund af vanskelighederne med at opna enighed
om fordeling af de centrale puljemidler i KTO ved overens-
komstfornyelsen i 1999. Dette tema knytter sig ganske snavert til
de centrale lgnaftaler, der ogsa vil blive behandlet i dette afsnit.

En central og mere overordnet lgnpolitisk problemstilling, der
skal overvejes i forbindelse med centrale henholdsvis decentrale
lgnaftaler ved OK-02, er
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Hvordan skal veegtningen veaere mellem de forskellige typer af
lanstigninger?

Tabellen nedenfor viser fra OK-89 til OK-99, dels hvor meget
der har veeret afsat til de tre typer af lgnstigninger, og dels hvor
meget de forskellige typer af lgnstigninger har udgjort af det
samlede resultat.

Tabel. Lanstigningerne i forhold til den samlede lgnsum, procent

OK-89 | OK-91 | OK-93 | OK-95 | OK-97 | OK-99

(3-arigt)
Generelle 2,82 4,34 2,47 3,36 5,09 6,24
Specielle 0,70 0,30 0,58 0,88 0,82 0,82

Decentrale 0,30 0,20 0,20 0,48 0,20 1,33

Tabel. Lanstigningernes andel af det samlede aftaleresultat, procent

OK-89 | OK-91 | OK-93 | OK-95 | OK-97 | OK-99

(3-arigt)
Generelle 59 83 69 64 78 63
Specielle 15 6 16 17 13 9
Decentrale 6 4 6 9 3 14

Noter:
Generelle Ignstigninger er inclusive reguleringsordningens udmgntning.
Specielle Ignstigninger anvendes til centralt aftalte omklassificeringer m.m. | et

KTO-forlig afsattes lanpuljer til dette formal. De konkrete omklassificeringer afta-
les mellem de enkelte organisationer og de (amts)kommunale arbejdsgivere.
Decentrale lgnstigninger omfatter den afsatte finansiering til lokallen, decentral lgn
og ny lgn.

Af tabellens nederste del fremgar det, at de centrale lgnpuljer i
form af specielle lgnstigninger har udgjort en faldende andel,
men af den gverste del fremgar det, at der trods alt har veeret et
stabilt niveau ved de sidste 3 overenskomstfornyelser pa ca. 0,8%
af KTO’s lgnsum.

Notater
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Endvidere fremgar det, at ved OK-99 udgjorde de decentrale lgn-
stigninger for fagrste gang en starre andel af det samlede aftalere-
sultat (14%) end de specielle lgnstigninger (9%).

| forbindelse med KTO’s forhandlingskonference og lankonfe-
rence har det veeret diskuteret, at forventningerne til de specielle
lanstigninger skal ses i lyset af, at der skal balanceres mellem
generelle lgnstigninger, der giver en positiv reallgnsudvikling for
alle, og at der ogsa er midler at forhandle om lokalt (til ny lan).

Denne balance vil fremover sandsynligvis medfare, at der indi-
rekte vil blive et pres for, at der afsattes feerre midler til de spe-
cielle forhandlinger. | den sammenhang ma den afkortning, der
er sket af slutlannen ved overgang til ny lgn, ogsa kunne tages
som udtryk for, at en del af lenforlgbene leegges ud til decentral
fastleeggelse. De specielle forhandlingers betydning kan derfor
blive nedtonet generelt pa lgnsiden, bl.a. som falge af de nye lgn-
formers decentrale muligheder.

Der kan argumenteres for, at det er vasentligt at udnytte de de-
centrale lenmuligheder, hvis lgnrelationerne skal &ndres. En gget
lenspredning skal via lgftestangsprincippet veere med til at skabe
en lgnudvikling for de ansatte ude pa arbejdspladserne, svarende
til mindstelgnssystemet pa det private arbejdsmarked 1).

Der kan yderligere argumenteres for, at de decentrale lgnstignin-
ger blandt andet skal medvirke til at sikre, at der sker en mar-

1) Udviklingen i landannelsen pa det (amts)kommunale arbejdsmarked afspejler, at
der er sket en vis tilnermelse til lgndannelsen pa det private arbejdsmarked. Det
skal dog understreges, at pa mindstelgnsomradet, der er det altdominerende lgnsy-
stem pa mere end 90% af det private arbejdsmarked, aftales hele lgndannelsen pa
de enkelte virksomheder bortset fra, at mindstelgn aftales centralt. Mindstelgnnen
pa det private arbejdsmarked kan sammenlignes med grundlgnnen i ny lgn pa det
(amts)kommunale arbejdsmarked.
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kedstilpasning af de (amts)kommunale lgnninger saledes, at lan-
forskellene mellem det offentlige og det private arbejdsmarked
efterhanden udjeevnes.

Hertil kommer, at arbejdsgiverne allerede har sendt signaler om,
at den decentrale Igndannelse skal styrkes, og at der skal vere sa
fa og sma centrale puljer som muligt.

Pa den anden side kan der argumenteres for, at der for den enkel-
te organisation ved de specielle forhandlinger skal vere en reel
mulighed for at lgse problemer i den enkelte gruppes overens-
komst, og dermed ogsa vare mulighed for at give en sarlig orga-
nisationsspecifik lgnprofil i et KTO-forlig.

I1. Lenpuljer

Det ma forudses, at der ved OK-02 igen vil veaere et KTO-krav
om afsettelse af lgnpuljer til centrale omklassificeringer. Det vil
derfor veere naturligt at overveje, hvor meget der skal afsettes,
hvilke lgnpuljer der skal afsaettes, og hvad de skal bruges til.

Hvor meget skal der afseettes i lgnpuljer?

Siden OK-89 har der veeret afsat mellem ca. 0,3% og 0,9% i lgn-
puljer.

Som neavnt i indledningen til dette afsnit er der en snaver sam-
menhang mellem afsattelsen af puljemidler og prioriteringen af
gvrige krav om lgnstigninger.

Herudover er der naturligvis altid en generel afvejning i forhold
til andre ikke-lenmassige krav. Det i indledningen omtalte indi-
rekte pres for ferre midler til specielle lgnstigninger kan saledes
blive forsterket i forhold til, at en del midler gnskes anvendt til
feriefridage, pensionsdaekning mv.

Notater
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Pa den anden side skal man vere opmarksom pa, at der er green-
ser for hvor sma puljer, der kan afsattes, hvis specialforhandlin-
ger skal have et reelt indhold. Ved overenskomstforhandlinger i
starten af 90’erne blev der eksempelvis afsat 0,30% i lgnpuljer,
heraf 0,15% i rene organisationsrettede puljemidler, hvilket flere
organisationer tilkendegav var for lidt, hvis det overhovedet skul-
le veere muligt at lave @ndringer i lgnforlgb for starre basisgrup-
per.

Hvilke lgnpuljer skal afsattes?

Der har siden OK-89, jf. tabellen nedenfor, veeret afsat midler til
forskellige typer af lgnpuljer: organisationspuljer, hovedorgani-
sationspuljer, formalspuljer og KTO-puljer.

Tabel. Aftalte lgnpuljer i % af den samlede Ignsum

OK-89 | OK-91 | OK-93 | OK-95 | OK-97 | OK-99
(3-arigt)

Organisationspuljer 0,50 0,15 0,15 0,00 0,00 0,00
Hovedorgani-
sationspuljer 0,00 0,00 0,05 0,81 0,41 0,47
Formalspuljer 0,20 | 0,15 | 0,38 | 0,06 | 0,18 0,03
KTO-puljer 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,22 0,25
Lanpuljer i alt 0,70 | 0,30 | 058 | 0,88 | 0,82 0,82
Noter:

Anvendelse af formalspulje ved OK-89, OK-91 og OK-93 var en blanding af
KTO-, hovedorganisations- og organisationspulje. Den blev anvendt til sarlige
grupper og sarlige formal. Dog blev en mindre del anvendt tveergaende til chefer
og mellemledere.

Hovedorganisationspuljer aftales anvendt mellem hver af KTO’s valggrupper,
DKK, FTF-K og AC, og de (amts)kommunale arbejdsgivere.

Organisationspulje ved OK-89 var incl. 0,25% til ATP-pulje, der af visse grupper
blev anvendt til lgnformal.

Pa grund af afrunding er summen af de enkelte kolonner ikke ngdvendigvis iden-
tisk med lgnpuljer i alt.
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Hvis man ser pa perioden 1989-99 og alle de fire puljetyper, der
er i skemaet ovenfor, ser man, at der i begyndelsen af 90’erne er
en udvikling vk fra rene organisationspuljer, over store hoved-
organisationspuljer i 1995 suppleret med en searlig KTO-pulje i
1997, til i 1999 at vere en stadig mere tvaergaende koordinering
ved afsettelse af puljemidler i KTO. Den udvikling i puljetyper-
ne afspejler, at der ikke leengere afsattes preecis lige store puljer
til alle organisationer.

Dette ma bl.a. ses pa baggrund af et vasentligt pres fra nogle
grupper for at gennemfare serlige forbedringer for serlige grup-
per, som indebar forbrug af vaesentlige puljemidler pa organisati-
onsniveau, og ved OK-99 tillige pga. vanskelighederne med at
opna enighed indenfor et af hovedorganisationsomraderne om
fordelingen af hovedorganisationspuljen.

For visse organisationer galder, at en del af lgnpuljemidlerne
ogsa bliver anvendt til andet end lgnformal, fx til finansiering af
pensionsordning. Endelig kan det bemarkes, at ved OK-97 blev
en del af de centrale puljemidler (0,02%), der normalt anvendes
til lenformal, reserveret til kompetenceudvikling. Puljemidler
anvendes saledes ikke alene til lgnformal, og de afsattes ikke
uafhangigt af andre ikke-lanmassige tvaergaende projekter.

Der kan overvejes forskellige modeller for hvilke puljetyper, der
kan afseettes ved OK-02.

Det kan overvejes, at der alene afsettes en s&rlig KTO-pulje til
lgsning af seerlige lgnmaessige problemer.

En reekke tvaergaende lgnformal kan blive forhandlingstemaer, fx
hgjere mindstelgnsniveau for alle grupper generelt inden for en
sektor, en kvindepulje, der lgfter lenningerne generelt for kvin-
degrupper/for kvinder indenfor en gruppe, eller serlige sikrings-
mekanismer for lgnudvikling for grupper, der klarer sig relativt

Notater
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darligt i ny lgn. Ved de centrale forhandlinger kan der saledes
veere behov for at iveerksatte mere tvaergaende lgnprojekter, jf.
forslag til tveergaende lgnprojekter nedenfor.

En anden mulighed kan vere, at der etableres en KTO-pulje, der
alene malrettes til tveergaende lgnprojekter, og hovedorganisati-
onspuljer, der anvendes til organisationsrettede projekter, hvor
fordelingen af de organisationsrettede midler lgses indenfor kar-
tellerne. Det vil sige en model for puljer, der svarer til den model,
der blev anvendt ved OK-97 og OK-99.

Eventuelt kan det overvejes, at organisationspuljerne aflgser ho-
vedorganisationspuljerne. Men organisationspuljer kan blive
sveere at handtere, dels fordi starrelsen pa organisationspuljer kan
risikere at blive meget begranset, dels fordi organisationsmidler
af ensartet starrelse kan vere svere at handtere i kombination
med, at enkeltelementer i de tvaergaende projekter kan vere til
seerlig nytte for enkeltgrupper.

En tredje mulighed kan veere, at der ikke afseettes en central
ramme til de specielle forhandlinger, alternativt at der eventuelt
blot afsattes et gulv, men ikke et loft, hvorefter de enkelte orga-
nisationer forhandler med de (amts)kommunale arbejdsgivere
om, hvor store puljer der afsattes, og hvordan de anvendes.

| den situation kan en ramme for de specielle forhandlinger efter-
handen aflgses af, at reguleringsordningen ikke alene som i dag
samler forbedringer op fra ny lgn, men ogsa fra gvrige forbedrin-
ger i centralt aftalte lgnforlgh. Det vil maske betyde, at forbed-
ringer i lgnforlgb ikke vil blive beregnet (sa detaljeret), men sna-
rere vil bero pa, om der overhovedet kan opnas enighed om at
gennemfgre kravet centralt mellem de kommunale arbejdsgivere
og de enkelte organisationer.
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Muligheden for specielle forhandlinger uden en ramme kan even-
tuelt kombineres med, at der ogsa er en KTO-pulje, eller erstattes
af, at der er en fast ramme for de specielle forhandlinger, men
stadigveek uden en precisering af, hvor meget de enkelte organi-
sationer kan opna i forhold til arbejdsgiverne.

Modellen vil sikkert indebaere, at arbejdsgiverne vil have en for-
handsgaranti fra KTO’s organisationer om, at de er villige til at
acceptere, at det er forskelligt hvor mange puljemidler, der ud-
mantes til de forskellige organisationer.

Uanset hvilken af modellerne, der anvendes for afsattelse af pul-
jemidler, afspejler afseettelsen af puljemidler i KTO-forliget, at
der ikke leengere afsaettes preaecis lige store puljer til alle organisa-
tioner.

Men udgangspunktet er fortsat, at organisationer, der far en for-
holdsmaessig stor andel af puljemidler til tveergaende formal eller
andre KTO-finansierede feellesprojekter, fx pensionsudbygning,
typisk har feerre midler til specielle forbedringer.

Endvidere indebzrer aftalen om nye Ignformer, at lgnudviklin-
gen bliver forskellig for de forskellige grupper, hvilket ogsa kan
fa indflydelse pa, hvordan organisationerne vil forholde sig til
puljeafseattelsen.

De organisationsrettede midler anvendes efter naermere drgftelse
mellem den enkelte organisation og de (amts)kommunale ar-
bejdsgivere. Men pa flere omrader kan det overvejes - og enkelte
steder sker det allerede i dag - at drgftelserne foregar mellem en
reekke organisationer, der repraesenterer grupper med nogenlunde
samme lgnforlgb og/eller uddannelsesbaggrund, pa den ene side
og de (amts)kommunale arbejdsgivere pa den anden side. Det
kan ogsa overvejes, at drgftelserne foregar mere brancherettet,
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selvom der er en forskel i lgnforlgb og/eller uddannelsesbag-
grund.

Hvad skal lgnpuljerne bruges til?

De organisationsrettede midler har typisk veeret anvendt til en
forbedring af et lgnforlgb eller eventuelt til en forbedring af pen-
sionsordninger.

| det falgende opstilles forskellige idéer til tveergaende lgnprojek-
ter.

e Korrektion af skaevheder, der er opstaet i forbindelse med ny
Ign, fx til grupper, der er kommet urimeligt bagud i lgnudvik-
lingen.

Det kan overvejes, om der - udover lgngarantien i ny lgn - in-
ternt i KTO skal aftales en yderligere sikring af de grupper,
der er overgaet til ny lgn. Det kan fx veere relevant i en situa-
tion, hvor der er overforbrug pa KTO-niveau og dermed en
gunstig lgnudvikling for en rekke enkelte organisationer,
mens nogle fa organisationer har en mindre lgnudvikling.

e | indeveerende aftaleperiode har forskellige ligelgnsprojekter,
der behandles narmere i afsnit GIlI om ligelgn, veeret diskute-
ret, fx:

o Et ligelansprojekt der med udgangspunkt i de aktuelle ud-
dannelsesniveauer sammenligner lgnniveauerne mellem
den offentlige og private sektor med henblik pa at skaffe
ligelgn imellem sektorerne.

e Et andet ligelgnsprojekt kan baseres pa en mere systema-
tisk sammenligning mellem grupperne i form af anvendel-
sen af et sakaldt kensneutralt stillingsvurderingssystem.
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e Et projekt, der indfarer lgnudjevning pa omrader, hvor for-
skellige personalegrupper udfgrer samme type arbejde.

Projektet kan tage udgangspunkt i en ngjere sammenligning af
jobfunktioner mellem forskellige personalegrupper med hen-
blik pa at udjeevne forskelle i aflenningen mellem grupper, fx
hvor der sker/er sket et kompetencelgft/ jobudvikling, bl.a. for
ufagleerte.

e Et tvaergdende grundlgnsprojekt.

Mellem grupper, der arbejder indenfor samme sektorer, base-
ret pa sammenlignelige kompetencer, herunder uddannelses-
lzengde, kan det overvejes at indfgre samme grundlegn. Det
kan ogsa geres for grupper baseret pa sammenlignelige funk-
tioner eller feelles overenskomster mv.

Det skal dog i den forbindelse sarskilt overvejes, om og
hvordan grundlgnsprojekter skal forholde sig til andre centralt
aftalte lgnelementer for de grupper, der indgar i et grundlgns-
projekt. Fx om et grundlgnsprojekt skal omfatte flere grup-
per, men samtidig indebare, at centralt aftalte kvalifikations-
lan bliver forskellig.

Det kan for samtlige tvaergaende lgnprojekter overvejes, at de
gennemfares over flere overenskomstperioder, ikke mindst fordi
flere af dem er meget omkostningskravende.

Som et alternativ eller som et supplement til tvaergaende lgnpro-
jekter kan det ogsa overvejes at afsatte sarlige formalspuljer til
grupper, der gar pa tvars af organisationerne, fx chefer, eller til
seerlige omrader, fx beredskabsomradet.

Notater
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Ved OK-99 blev der afsat 0,03% til chefer. Der blev tillige an-
vendt midler (0,07%) pa enkelte organisationsomrader pa grund
af langarantien i ny Ign og en intern KTO-aftale om opfyldning
af midler anvendt til decentral Ign. Det fremgar af aftalen om ny
lgn, at safremt lgngarantien i ny lgn udlgser midler, skal de an-
vendes til den gruppe, der har udlgst lgngarantien. Derfor ma
forventes afsat formalspuljer til dette formal, safremt lgngaranti-
en ved OK-02 udlgser noget.

Men formalspuljer kunne ogsa ivaerksattes med det sarlige for-
mal at skabe fokus pa bestemte lgnrelaterede forhold. Det kan
veere lgntillaeg til serlige funktioner e. lign. pa tveers af alle over-
enskomstomrader, fx et centralt aftalt minimumstilleeg for TR-
funktion. Det kunne ogsa veere personalepolitisk inspirerede, fx
en kompetenceudviklingspulje, der skaber gkonomiske rammer
for, at de lokale parter kan indga aftaler, hvor der er en direkte
sammenhang mellem kompetenceudvikling og kvalifikationslagn.

1. Decentral lgndannelse

Det kan veere sveert at forudsige hvilke temaer i relation til decen-
tral lendannelse, der bliver centrale ved overenskomstforhandlin-
gerne i 2002.

KTO har iveerksat en erfaringsopsamling om ny lgn mv. Endvi-
dere har KTO i samarbejde med de kommunale arbejdsgivere
Iveerksat et forskningsprojekt om ny Igndannelse, der i 8 udvalgte
(amts)kommuner undersgger politik og strategiudvikling, det lo-
kale forhandlingssystem og lgnfastsattelsen. Resultaterne fra dis-
se undersggelser forventes at foreligge i efteraret 2001.

| forbindelse med afholdelsen af KTO’s lgnkonference er for-
skellige emner dog blevet naevnt. De vedrgrer finansieringen af
ny lgn, en reekke mere konkrete forhold, der ogsa blev forhandlet
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ved OK-99 uden positivt resultat, samt forhandlingsprocedurer
mv. i forbindelse med indgaelse af aftaler om ny lan.

Hvordan skal ny lgn finansieres?

Ved OK-99 blev der i den 3-arige aftaleperiode afsat henholdsvis
0,23%, 0,50% og 0,60%, i alt 1,33%. Midlerne er forlods afsat til
ny lgn. Med ny lgn er det aftalt, at et samlet over- eller underfor-
brug i forhold til forlodsfinansieringen indgar i reguleringsord-
ningen.

Der kan fremfares forskellige synspunkter om effekten af for-
lodsfinansieringen.

Et synspunkt kan veere, at forlodsfinansieringen virker fremmen-
de pa de lokale arbejdsgiverparters vilje til at forhandle og indga
aftaler.

Der kan argumenteres for, at forlodsfinansieringen under alle
omsteendigheder anses for at veere et vigtigt signal til at komme i
gang med de lokale lgnforhandlinger, og at den navnlig i startfa-
sen af ny lgn kan veere sveer at undveere.

Derfor kan der komme krav om en gget forlodsfinansiering eller i
hvert fald en viderefarsel af forlodsfinansieringen.

Et andet synspunkt kan veere, at forlodsfinansieringen virker som
en puljeafseettelse og dermed reelt virker som en stopklods for
(amts)kommunernes vilje til lokal udmgntning af lgnnen.

Der kan argumenteres for, at en finansiering alene skal ske efter-
folgende via reguleringsordningen, nar det faktiske forbrug er

opgjort.

Notater
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Derfor kan der ogsa komme krav om afskaffelse af forlodsfinan-
sieringen.

Ved en rekke overenskomstforhandlinger har det veeret et cen-
tralt krav fra arbejdsgiverne, at der skete en stigning i forlodsfi-
nansieringen af den decentrale lgndannelse, hvilket ogsa ma for-
ventes at blive tilfeeldet ved OK-02.

Der kan endelig argumenteres for, at den helt afggrende finansie-
ringsfaktor for, hvor mange decentrale Ignaftaler der indgas, ikke
sa meget er forlodsfinansieringen, men snarere er reguleringen af
de kommunale budgetter, herunder navnlig reguleringen af lgn-
budgetterne. Den regulering fastleegges i hgj grad ved de arlige
gkonomiforhandlinger mellem regeringen og henholdsvis KL,
Amtsradsforeningen samt Kgbenhavn og Frederiksberg kommu-
ner samt ved de arlige budgetforhandlinger i (amts)kommunen.
Nar finansieringsmulighederne af ny lgn skal pavirkes, er det
derfor vigtigt at veere opmaerksom pa, hvordan budgetterne kan
pavirkes i forbindelse med dels de centrale arlige gkonomifor-
handlinger dels de lokale arlige budgetforhandlinger i de enkelte
(amts)kommuner, jf. ogsa nedenfor.

Safremt der ikke afsaettes midler til forlodsfinansiering, skal man
veaere opmarksom pa, at de centrale parters eventuelle vejlednin-
ger, herunder de (amts)kommunale arbejdsgiverparters budget-
vejledning, der indeholder tilkendegivelser om, hvor meget der
bgr anvendes, kan blive ret styrende for hvor meget, der rent fak-
tisk anvendes til ny lgn. Hvis de kommunale arbejdsgiverparter
gnsker, at en meget stor del af den samlede Igndannelse skal ske
decentralt, kan de udsende vejledning om, at der eksempelvis bar
anvendes 1%% pr. ar, hvilket via reguleringsordningen vil med-
fore - safremt den nuvearende lgnstigningstakt pa det private ar-
bejdsmarked fortsaetter — at der kun vil blive udmgntet meget be-
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graensede generelle lgnstigninger, der med stor sikkerhed vil lig-
ge en del under prisstigningerne.

Under lokallgnsordningen og senere under decentral lgn kan det
konstateres, at kommunerne under et ikke anvendte alle midler,
der forlods var afsat i forlodsfinanseringen til disse 2 ordninger.
De faktiske lgnudviklingstal pa landsplan tyder i 1998 pa, at der
til ny lgn blev anvendt mere end forlodsfinansieringen, der i den-
ne periode nappe har virket som en absolut stopklods. Tallene
fra 1999 tyder dog pa, at der kun har veeret anvendt midler sva-
rende til ganske lidt over forlodsfinansieringen. De nyeste lgntal,
der daekker de farste 3 kvartaler i 2000, tyder pd, at der har veeret
anvendt mere end forlodsfinansieringen i 3. ar, men det ma be-
markes, at lgntallene svinger meget i de 3 kvartaler.

Det skal understreges, at der her er tale om landstal. Sammenlig-
nes lgnudviklingen mellem de enkelte (amts)kommuner, er der
betydelige forskelle i lgnudviklingen. Det kan aktualisere et krav
om, at der skal veere en bestemt mindsteudmgntning i den enkelte
(amts)kommune. Pa den anden side kan det indebzre en betyde-
lig risiko for, at mange (amts)kommuner ngjes med minimums-
udmgntningen.

Hvilke konkrete a&ndringer i ny lan kan overvejes?

Under overenskomstforhandlingerne i 1999 blev forskellige krav
om ny lgn forhandlet med arbejdsgiverne - eller internt drgftet i
KTO - uden, at der kom et forhandlingsresultat eller en endelig
afklaring. Flere af dem gennemgas i dette underafsnit.

Lgngarantien

Med ny lgn er der indfart en lgngaranti, som har til formal at sik-
re grupper af ansatte, som har faet en meget lille andel i de de-
centrale lgnstigninger, en serlig central regulering ved naste

Notater
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overenskomstfornyelse. Den centrale regulering sikrer gruppens
hidtidige lgnniveau, incl. de fremtidige generelle Ignstigninger
mv.

Gennemsnitslgngarantien blev som bekendt ikke bragt i anven-
delse ved OK-99 for de fleste grupper, idet lgnudviklingen gene-
relt 13 over den forudsatte gennemsnitslgn. For 4 gruppers ved-
kommende udmegntede garantilgnnen dog i alt ca. 12 mio. kr.

Allerede ved OK-99 blev der rejst en intern diskussion om, hvor-
vidt der i KTO var vilje til at afsztte serlige midler til organisa-
tioner, som ikke har fulgt med lgnudviklingen. Der blev ikke
fundet en lgsning pa spgrgsmalet, hvorfor der kan veare behov for
at vurdere, hvorvidt gennemsnitslgngarantien er god nok, som
den er, eller om der er behov for yderligere garantier, jf. ogsa
ovenfor om tveergaende lgnprojekter.

En anden problemstilling er, om lgngarantien, der tager udgangs-
punkt i lenningerne pr. november 1996, skal gegres mere dyna-
misk ved, at der tages udgangspunkt i et mere aktuelt lgnniveau.

Pension af kvalifikationslgntilleeg og funktionslgnstillaeg
Spergsmalet er, om kravet om pligtmassig indbetaling af pensi-
onsbidrag af kvalifikations- og funktionslgn, der ydes som tilleeg,
der blev rejst af KTO ved OK-99, skal genfremsattes ved OK-
02. | afsnit A IV om pension er kravet omtalt.

A conto lgn
Ved KTO-forliget 1999, fandt man ikke en lgsning pa spargsma-

let om aflgnning af nyansatte pa a conto lgn, nar forhandlingsmu-
lighederne i tvistelgsningssystemet er udtemte. Arbejdsgivernes
holdning betyder i realiteten, at arbejdsgiverne ensidigt kan fast-
seette lennen. | afsnit H 111 om lokale konfliktlgsningsinstrumen-
ter er emnet naermere diskuteret.



-35 -

Budgetforhold

Under overenskomstforhandlingerne 1999 rejste KTO krav om
en mere formaliseret indflydelse pa budgetforhold i relation til ny
lgn savel pa centralt som decentralt niveau. Arbejdsgiverne afvi-
ste kravet. Dog blev der i aftalen om ny lgn indsat en formule-
ring, der indebarer, at nar lgnpolitikken dreftes, skal det ske i
lyset af lgnudviklingen i kommunen. Det kan give en indirekte
adgang til at inddrage de budgetteringsmaessige forudsatninger i
tilknytning til ny lgn i (amts)kommunen.

De forelgbige meldinger, KTO har faet fra organisationerne, ty-
der pa, at erfaringerne med ny lgn i mange (amts)kommuner er,
at budgetterne, fx i form af lgnsumsstyring eller sakaldte rade-
rumspuljer, setter en praecis graense for, hvor meget der udmgn-
tes til ny lan. Der er en tendens til snaver budgetteenkning, hvor
(amts)kommuner udelukkende ser pa det totale budgettal, og sa
regner tilbage til lanbudgettet for derefter at na frem til et belab,
der ikke kan flyttes pa, altsa en pulje.

Det kan i gvrigt nemt medfare, at der kommer puljediskussioner
pa lokalt niveau med henblik pa at etablere fordelingsnagler for
anvendelse af midlerne.

Hvis det skal veere muligt at pavirke de budgetmassige forhold,
er det ngdvendigt, at de ansatte pa forskellige niveauer inddrages
i budgetdreftelserne. Pa lankonferencen blev det papeget, at bud-
getindsigt og —indflydelse for TR og resten af personalet er vig-

tig.
Forskellige muligheder kan overvejes.
Lokalt kan inddragelsen ske ved, at (amts)kommunen forpligtes

til at drgfte budgetforhold med de ansatte. Det kan ske ved, at det
I aftalen om ny lgn praeciseres, at budgetsdrgftelserne med de an-
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satte i (amts)kommunen skal kombineres med den arlige lgnpoli-
tiske droftelse. Herudover kan det preciseres, at der skal vare
mulighed for at drgfte (amts)kommunens lgnstyringssystemer
overfor institutionerne, og at der kan udarbejdes alternative lgn-
budgetforslag. Desuden kan mulighederne for tidlig information
om og uddannelse i budgetforhold styrkes.

Centralt kan inddragelsen ske ved fx, at KTO far lejlighed til at
drgfte og kommentere de (amts)kommunale arbejdsgiverparters
budgetvejledninger for sa vidt angar spergsmal, der relaterer sig
til overenskomstforhold, at de centrale parter kan udarbejde feel-
leserkleeringer vedragrende budgetforhold i tilknytning til over-
enskomstfornyelsen, eller at de centrale parter etablerer et felles
udvalg, der drgfter generelle budgetforhold og (amts)kommuner-
nes lgnudvikling samt mulige lgn- og budgetsstyringsmodeller i
(amts)kommunerne.

Herudover kan det overvejes, om en udmgntningspligt i den en-
kelte (amts)kommune, kan veere en anledning til at fa mere direk-
te indflydelse pa budgetforholdene.

Et helt serligt budgetmaessigt problem kan vere, at nogle
(amts)kommuner i forbindelse med udmgntning af lenforbedrin-
ger i resultatlgnsaftaler belaster lgnbudgettet i stedet for at ud-
mgnte resultatlgnsaftalerne saledes, at de leegges oven i et eksi-
sterende lgndbudget.

Hvilke forhandlingsprocedurer mv. kan overvejes i forbindelse
indgaelse af aftaler om ny lgn?

Aftalen om nye lgnformer har snart eksisteret i 4 ar, stort set pa
det samme grundlag. Ovenfor er der rejst spargsmal om, hvorvidt
der er behov for at @ndre forlodsfinansieringen samt en reekke
enkelte bestemmelser i aftalen, der blev dreftet ved OK-99.
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Det bar imidlertid ogsa overvejes, om der er andre behov for en
revision af forhandlingsprocedurer mv. i aftalen i lyset af de erfa-
ringer, parterne har faet og vil fa i denne aftaleperiode.

Pa lgnkonferencen blev der udover de emner, der navnt i forrige
underafsnit, praesenteret fglgende ideer (i afsnit H Il er lokale
konfliktlgsningsinstrumenter gennemgaet):

e Forhandlingsfrister for hvornar de lokale forhandlinger igang-
seettes, efter et forslag er fremsendt.

e Garanti for at der udmgntes et bestemt minimumsbelgb i den
enkelte (amts)kommune, iser de sma kommuner.

e En styrkelse af det lokale forhandlingssamarbejde pa lanmod-
tagersiden.

e Udarbejdelse af en lokal lgnpolitik i feellesskab mellem a- og
b-siden.

o Verktgjer i forbindelse med det lgnstatistiske materiale sale-
des, at der kommer en stgrre gennemsigtighed i lendannelsen
sa den decentrale Igndannelse kan vurderes.

e Bedre kompetence og vilkar for TR til at forhandle og indga
aftaler.

e Bedre kompetencer for lederne.

e Bedre sammenhang mellem ny Ign og kompetenceudvikling.

Notater



Notater

- 38 -

C) Arbejdsliv - familieliv
I.  Indledning

Ved overenskomstforhandlingerne i 1999 blev der indgaet en af-
tale om feriefridage. Aftalen indebar, at der i perioden blev etab-
leret et antal feriefridagstimer for de ansatte, svarende til 3 dage.

Desuden blev der indgaet en rammeaftale om decentrale arbejds-
tidsaftaler, som giver de lokale parter mulighed for at fravige
centralt aftalte arbejdstidsaftaler.

Erfaringer viser, at mange — navnlig ansatte med mindre bgrn —
har vanskeligheder med at forene arbejdsliv og familieliv. Lige-
ledes viser erfaringerne, at mange &ldre medarbejdere stiller krav
om at kunne tilretteleegge arbejdstiden mere lempeligt, som alter-
nativ til eventuel fratreedelse.

Erfaringerne bekreftes i en undersggelse om et attraktivt kom-
munalt arbejdsmarked, udfart af Institut for fremtidsforskning pa
vegne af KL og KTO.

Undersggelsen viser, at ca. 50 pct. af de ansatte med hjemmebo-
ende bgrn under 15 ar finder, at det af og til er problematisk at
forene arbejdsliv og familieliv. Arsagen er farst og fremmest for
lang arbejdstid/for meget arbejde.

Af undersggelsen fremgar desuden, at nasten halvdelen af de
adspurgte medarbejdere, der regner med at traekke sig tilbage fra
arbejdsmarkedet far de fylder 65 ar, vil blive lengere, hvis de far
mulighed for nedsat arbejdstid.
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I1. Fleksibel arbejdstid

Skal der rejses krav om mere indflydelse pa arbejdstidsplanlaeg-
ningen?

Fleksibel arbejdstid kan forstas pa mange mader.
Arbejdsgiverne har en opfattelse, KTO har en anden.

De (amts)kommunale arbejdsgivere har ved de seneste overens-
komstforhandlinger rejst krav om forenkling og gget fleksibilitet
pa en reekke arbejdstidsregelsat — bade pa KTO-niveau og i spe-
cialforhandlingerne.

Arbejdsgiverne stillede i forbindelse med aftalen om feriefridage
en lang reekke modkrav vedrgrende arbejdstid.

Arbejdstidsreglerne blev aftalt &ndret pa 3 punkter (dog ikke pa
undervisningsomradet): Bestemmelser om, at over/merarbejde
bar eller skal undgas, er ophavet, at over/merarbejde kan afreg-
nes ved betaling i stedet for at blive afspadseret, nar arbejdskraft-
situationen tilsiger det, og at en tilsvarende regel geelder pa
seerydelsesomradet. Desuden blev det aftalt, at ved aften/nat pe-
rioden indfartes 3 timers frihed (for de grupper, der havde 2 ti-
mers frihed for hver 37 timers arbejde samt et holdriftstilleeg).
/ndringerne er indarbejdet i de enkelte overenskomster. Samti-
dig tilkendegav KTO at ville undersgge mulighederne for at ind-
fare 37/3-reglen ved senere overenskomstfornyelser for de grup-
per, der ikke blev omfattet af eendringen.

Generelt kan man sige, at arbejdsgivernes forstaelse af fleksibili-
tet har haft til hensigt:

e at arbejdsgiveren ensidigt far ret til at bestemme arbejdstidens
placering (mgdetider, delt tjeneste, pauser, mv.)

Notater
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e at arbejdsgiverens udgifter nedbringes — fx ved @ndrede be-
stemmelser om opgarelse af arbejdstiden (normperioder, mu-
lighed for frit at veelge mellem afspadsering/overarbejde,
mv.).

Sigtet har angiveligt veret snavert forbundet med hensynet til
service i (amts)kommunerne.

For KTO er det imidlertid af afggrende betydning, at aftaleretten
bevares for at sikre kobling mellem servicekrav og de ngdvendi-
ge hensyn til arbejdsmiljg, familie-/fritidsliv, mv. for de ansatte
og hermed ogsa rammerne for den gode og attraktive arbejds-
plads.

Ved OK-99 indgik KTO og de kommunale arbejdsgivere ram-
meaftalen om decentrale arbejdstidsaftaler. Rammeaftalen giver
mulighed for lokalt at aftale fravigelser fra de centralt fastsatte
arbejdstidsregler samtidig med, at de ansatte far mere indflydelse
pa arbejdstidsplanlegningen. Der er etableret mulighed for ud fra
den enkelte arbejdsplads/afdelings gnsker - ledelsens savel som
medarbejdernes - at fastleegge arbejdstidsreglerne.

Rammeaftalen giver saledes fleksible muligheder for, at der lo-
kalt kan aftales arbejdstidsregler svarende til netop arbejdsplad-
sens behov.

Parterne har aftalt, at rammeaftalen evalueres i 2003.

Inden der gares yderligere overvejelser om fleksibel arbejdstids-
tilretteleeggelse, ber erfaringerne opsamles fra anvendelsen af
rammeaftalen. Der kan overvejes muligheder for at understgtte
en gget anvendelse af rammeaftalen, herunder spredning af de
lokale erfaringer til andre kommuner, amter og organisationer.
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Skal der rejses krav om nedseattelse af arbejdstiden?

Mange medarbejdere er presset pa arbejdspladsen og oplever at
det kan veere sveert at skabe sammenhang mellem arbejdsliv og
familie-/fritidsliv. Mange gnsker derfor ogsa en kortere ugentlig
arbejdstid.

Gennemfarelse af generelle krav om kortere arbejdstid vil imid-
lertid kreeve mange midler. Omkostningerne ved en nedsattelse
af arbejdstiden fra 37 til 36 timer om ugen med fuld personale-
og lenkompensation kan beregnes at koste ca. 2,78 pct.

Man skal ogsa vaere opmaerksom pa, at personalekompensationen
varierer fra personalegruppe til personalegruppe. Navnlig mang-
len pa arbejdskraft inden for en raekke personaleomrader vil gare
det sveert at kompensere.

Desuden bgr ogsa konsekvenserne for de enkelte gruppers ar-
bejdstempo og arbejdsmiljg indga i vurderingerne af en generel
nedseettelse af arbejdstiden.

| overvejelserne om nedsettelse af arbejdstiden kan desuden ind-
ga overvejelser om udbygning af feriefridagene til den 6. ferie-
uge, jf. i gvrigt afsnit D IV.

[11. Modeller for livsarbejdstid

Skal der stilles krav om livsarbejdstidsordninger, som giver mu-
lighed for fleksibilitet over et arbejdsliv?

For at sikre en stgrre sammenhang mellem arbejdsliv og familie-
/fritidsliv kan indga overvejelser, som giver ansatte mulighed for
at planlaegge arbejdstiden i forhold til behovene i forskellige livs-
faser.

Notater
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Generelt indebarer livsarbejdstidsordninger, at den ansatte enten
selvsteendigt eller inden for en lokalt aftalt ramme far mulighed
for at kunne planlaegge sin arbejdstid over et livsforlgb. Ordnin-
gen vil veere udgiftsneutral, idet det er den ansatte selv, som gen-
nem et aktivt tilvalg, udskyder opsparet frihed til et senere tids-
punkt.

| forbindelse hermed kan det overvejes at give ansatte enkelt-
eller gruppevis serlige rettigheder for at tilretteleegge arbejdsti-
den i forhold til de forskellige behov i arbejdslivet saledes, at
ansatte kan flytte opsparede timer/dage til tidspunkter i arbejdsli-
vet, hvor man af forskellige arsager ikke gnsker at arbejde sa
meget. | overvejelserne kunne indga mulighederne for at rejse
krav om en model, hvor den ansatte enkelt- eller gruppevis opnar
ret, men ikke en pligt, til at veelge og fraveelge en gget arbejdstid
(fx 2-5 timer ugentlig), som opspares med henblik pa senere af-
vikling/afspadsering.

Pa statens omrade er der indgaet en aftale, som giver mulighed
for opsparing af frihed til senere anvendelse. | aftalen gives mu-
lighed for, at der efter en lokal aftale kan opspares frihed optjent i
henhold til bl.a. arbejdstids- og tjenestetidsaftaler, overenskom-
ster, ferieaftalen, feriefridagsaftalen og omsorgsdage.

Desuden gelder, at ansatte pa 45 ar og derover kan konvertere
sarlige arbejdstidsydelser til frihed, som tidligst kan anvendes,
nar den ansatte er fyldt 55 ar.

Ved flytning til en anden arbejdsplads inden for det statslige ar-
bejdsmarked beror mulighederne for at flytte timeopsparingen
med p4, at den nye arbejdsgiver indvilliger heri.

| en kommunal model kunne desuden indga overvejelser om, at
timerne opspares saledes, at timerne kunne flyttes med ved job-
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skifte til anden arbejdsgiver inden for KTO-omrédet. ') Herved
vil den nye arbejdsgiver ikke blive gkonomisk belastet. Ved job-
skifte til job uden for KTO-omradet udbetales evt. ikke afholdte
frihedsperioder.

En livsarbejdstidsmodel kan i givet fald kombineres med, at
over- og merarbejde ggres pensionsgivende. Det betyder, at der
indbetales relativt mere til pension, nar der arbejdes relativt me-
get. En sadan bestemmelse vil veere forbundet med omkostnin-
ger, der skal finansieres, jf. afsnit A IV om pension.

Udformning af en livsarbejdstidsmodel skal i givet fald ske inden
for rammerne af arbejdsmiljglovgivningen mv.

Iv. Feriefridage

Skal der kreeves yderligere feriefridagstimer?

Op til KTO-forliget i 1999 stillede KTO krav om opbygning af
en uges ekstra feriefridage, dvs. 6. feriefriuge.

Ved KTO-forliget i 1999 blev der som noget nyt aftalt indferelse
af feriefridagstimer for de ansatte. Aftalen indebar, at der i lgbet
af overenskomstperioden blev etableret et antal feriefridagstimer
for de ansatte svarende til 3 dage. Ved OK-99 kostede 1 dag
0,4% af lgnsummen.

Feriefridagstimer afholdes nar den ansatte gnsker det, og de kan
afholdes med et meget kort varsel. Endvidere kan ikke afholdte
feriefridagstimer udbetales til den ansatte, eller overfares til det
efterfglgende feriear.

1) Det kan fx ske ved, at der overfores midler mellem arbejdsgiverne, svarende
til overforsel af pensionsmidler for tjenestemandsansatte, der skifter job mel-
lem (amts)kommuner.
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Indferelsen af feriefridagstimer var inspireret af forholdene pa
det private arbejdsmarked, hvor det siden 1999 har udviklet sig
saledes, at der i dag er tale om en samlet frihed svarende til 1
uge. Der er derfor en steerk forventning om, at der ved OK-02 vil
blive stillet et hgjt prioriteret krav om udvidelse af antallet af fe-
riefridagstimer pa det (amts)kommunale omrade med et antal ti-
mer, der svarer til 2 dage.

En eventuel udbygning af feriefridagstimerne vil der skulle beta-
les for, og kravet ma derfor ses i sammenhang med, hvilke gvri-
ge omkostningskraevende krav, der gnskes gennemfgrt ved OK-
02, fx krav om generelle lgnstigninger og udbygning af pensions-
forhold.

Det kan overvejes, om der skal stilles krav om yderligere et antal
feriefridagstimer svarende til 2 dage.
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D) Attraktive arbejdspladser

I.  Indledning

Temaet et attraktivt (amts)kommunalt arbejdsmarked har veeret i
fokus 1 indeveerende overenskomstperiode. Det har blandt andet
fort til, at KL og KTO har udarbejdet undersggelsen Et attraktivt
kommunalt arbejdsmarked”.

Undersggelsen viser, at det er sarligt vigtigt at satse pa de med-
arbejdere, der allerede arbejder i amter og kommuner, samt at
sgrge for at de bliver ved med det mange ar endnu. Hvis det skal
lykkes, skal der nu og i de kommende ar gares en ekstra indsats
for at styrke personalepolitikken.

Ser man 10 ar tilbage var det neermest utenkeligt at fa de
(amts)kommunale arbejdsgivere med pa at indga aftaler for at
forbedre personalepolitikken. Dengang taenkte arbejdsgiverne pa
at afvikle i stedet for at udvikle. Det har &ndret sig.

Det skyldes ikke, at arbejdsgiverne er mere venlige, men derimod
at de har indset ngdvendigheden af at gare en ekstra indsats for at
fastholde og tiltreekke kvalificerede medarbejdere til et arbejds-
marked, der allerede nu oplever flaskehalse pa nogle omrader.

| opfattelsen af en attraktiv arbejdsplads indgar, at der er et godt
arbejdsmiljg, hvilket endvidere ma betragtes som en forudsat-
ning for at kunne fastholde medarbejderne. Det kunne derfor
overvejes, om der som et supplement til arbejdsmiljglovgivnin-
gen bgr stilles krav til arbejdsmiljget pa de (amts)kommunale
arbejdspladser.

At personalepolitik er pa dagsordenen er ikke i sig selv nok. Der
skal ske nogle helt konkrete forbedringer pa de (amts)kommu-
nale arbejdspladser i form af fx bedre muligheder for kompeten-
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ceudvikling, udvikling af seniorordninger, forbedring af ar-
bejdsmiljget, udarbejdelse af sygdomspolitikker og en mere mal-
rettet indsats vedrgrende ledernes kompetencer.

For mange medarbejdere hgrer en attraktiv arbejdsplads ogsa
sammen med tryghed i anseettelsen, fx forbedrede regler vedrg-
rende afskedigelsesprocedurer.

I1. Efteruddannelse og kompetenceudvikling

| forbindelse med KTO-forliget 1999 indgik parterne pa det
(amts)kommunale omrade for ferste gang en aftale om efterud-
dannelse og kompetenceudvikling.

Formalet med aftalen om efteruddannelse og kompetenceudvik-
ling er bl.a.:

e at satte fokus pa efteruddannelse og kompetenceudvikling,

e at medvirke til at sikre, at der arbejdes med uddannelsesplan-
leegning, med henblik pa at opfylde den enkelte medarbejders
udviklingsbehov og (amts)kommunens malsatninger, og

e at danne grundlag for, at der er et godt og forpligtende samar-
bejde mellem ledere og medarbejdere.

Skal aftalen om efteruddannelse og kompetenceudvikling geres
mere forpligtende?

Hvis aftalens formal betragtes isoleret, kan det konstateres, at
aftalen er relativt vidtgaende, idet aftalen retter sig imod alle ni-
veauer i (amts)kommunen.

Rettes fokus derimod pa den gvrige del af aftalen, kan det kon-
stateres, at aftalen ikke i serlig grad forpligter arbejdsgiverne til
at opfylde aftalens formal. Fx er der ingen bestemmelser i afta-
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len, der sikrer en aftale om en uddannelses-/udviklingsplan for
hver enkelt ansat.

Arbejdsgiverne er nemlig kun forpligtet til at gennemfare en arlig
droftelse af aftalen i (amts)kommunens gverste medindflydelses-
og medbestemmelsesudvalg (MED-udvalg).

Erfaringerne med aftalen er stadigvaek ret beskedne, men meget
taler for, at aftalen ber geres mere forpligtende, fordi der mangler
en tydelig sammenhaeng mellem aftalens formal, og det, der ifal-
ge aftalens formal skal ske pa de forskellige niveauer i (amts)-
kommunen.

Derudover er der fra flere sider blevet peget pa, at aftalen bar vee-
re mere forpligtende for arbejdsgiverne saledes, at det bliver
nemmere for tillidsreprasentanterne at fa sat gang i arbejdet med
efteruddannelse og kompetenceudvikling.

| den forbindelse kan det overvejes at rejse krav om

e at alle medarbejdere og ledere skal have en uddannelsesplan.
En uddannelsesplan for den enkelte medarbejder (evt. grupper
af medarbejdere) er en ngdvendighed, hvis aftalens formal om
at opfylde den enkelte medarbejders udviklingsbehov og
(amts)kommunens malsatninger skal nas, og

e at der arligt skal veere en droftelse vedrgrende kompetenceud-
vikling pa den enkelte arbejdsplads/institution. Sker det ikke,
er det vanskeligt at opfylde aftalens formal, idet det er pa ar-
bejdspladsniveau, at aftalen skal udmgntes i form af konkrete
aftaler og aktiviteter.

Skal der rejses krav, som sikrer, at aftalens bestemmelser over-
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holdes?

Det er indtrykket, at mange hovedudvalg i amter og kommuner
endnu ikke, snart to ar efter aftalens ikrafttreeden, har afholdt den
arlige draftelse, som de ifglge aftalen er forpligtet til.

Det kan overvejes at rejse krav om, at de gverste SU/MED-
udvalg forpligtes til at indberette til de centrale parter, nar den
arlige draftelse har veeret afholdt. Formalet er at presse den en-
kelte (amts)kommune til at overholde aftalen. Samtidig vil indbe-
retningen give de centrale parter et godt overblik i forhold til im-
plementeringen af aftalen, herunder ogsa muligheden for at satte
ind over for de (amts)kommuner, der ikke indberetter.

Det kan desuden overvejes at rejse krav om, at der ligesom i an-
dre KTO-aftaler etableres mulighed for fagretlig behandling.

Skal aftalen om efteruddannelse og kompetenceudvikling ud-
bygges med henblik pa at sikre en kobling til ny lan?

Medarbejdernes muligheder for at fa udbetalt ny lgn i form af
primeart kvalifikationslen, men ogsa funktionslgn, afhanger
blandt andet af de ansattes kompetenceudviklingsmuligheder.

Rammeaftalen om ny lgn giver mulighed for at indga aftaler om
kvalifikationslgn, men forudseetter ikke nogen ret til kompeten-
ceudvikling for de ansatte.

Et krav om ret til en bestemt mangde uddannelse pr. ar blev for-
kastet i forbindelse med OK-99, og det er nok ikke sandsynligt,
at et lignende krav kan gennemfgres ved OK-02.

Derimod kunne der rejses krav om at udbygge aftalen om efter-
uddannelse og kompetenceudvikling ved at indfgre mere forplig-
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tende regler for indgaelse af lokale aftaler om kompetenceudvik-
ling, som sikrer en kobling mellem lgn og kompetenceudvikling.
Fx kunne dette ske i forbindelse med den arlige droftelse i det
gverste MED-udvalg.

Ligeledes kunne der rejses krav om, at drgftelsen pa arbejdsplad-
sen/institutionen skulle resultere i en egentlig konkretisering af
sammenhangen mellem lgn og kompetenceudvikling tilpasset
den enkelte arbejdsplads.

En sadan konkretisering vil medvirke til, at det bliver nemmere
for den enkelte medarbejder eller grupper af medarbejdere at fo-
retage strategiske valg i forbindelse med udarbejdelsen af uddan-
nelsesplaner.

For at sikre en mere tydelig sammenhaeng mellem ny lgn og
kompetenceudvikling kan det ogsa overvejes, at der i forbindelse
med udarbejdelsen af medarbejdernes individuelle/gruppevise
uddannelsesplaner anfares, hvilke kompetenceudviklingsaktivite-
ter, der udlgser ny lgn samt hvilke Kriterier, der er i spil. Endelig
kan det overvejes at rejse krav om, at medarbejdere, der ikke far
andel i ny lgn (kvalifikationslgn/funktionslgn), har ret til en ud-
viklingssamtale, der afklarer, hvad de pageeldende medarbejdere
kan/skal gere for at fa andel i ny lgn.

[11.  Seniorpolitik

Skal rammeaftalen om seniorpolitik forbedres?

Ved OK-99 stillede KTO krav om forbedring af seniorvilkar,
herunder Rammeaftale om seniorpolitik. Kravet drejede sig om
indfarelse af rettigheder for at gere det attraktivt for seniorer at
forblive pa arbejdspladsen nogle ar yderligere.

Resultatet af OK-99 blev en falles tilkendegivelse fra de
(amts)kommunale arbejdsgiverparter og KTO: som led i be-
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streebelserne pa at fastholde aldre medarbejdere 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 nedsettelse af
arbejdstiden med opretholdelse af fuld pension, hvis forholdene
pa tjenestestedet mv. tillader det. Herudover kan mulighederne i
Rammeaftale om seniorpolitik bringes i anvendelse™.

Rammeaftalen om seniorpolitik indeholder nogle rammer for lo-
kale aftaler om henholdsvis seniorordninger (fastholdelse), gene-
rationsskifteordninger og fratreedelsesordninger, som i et vist om-
fang kan kombineres. For alle ordningernes vedkommende er der
tale om “’kan-ordninger”. Rammeaftalen indeholder saledes ikke
"skal-bestemmelser” og giver saledes ikke medarbejderne egent-
lige rettigheder.

| dag er der mere og mere sat fokus pa behovet for at fastholde
aldre medarbejdere nogle ar leengere pa de kommunale arbejds-
pladser blandt andet ved hjalp af rammeaftalens muligheder for
at aftale seniorordninger. Fx at der til &ldre medarbejdere gives 1
uges betalt ekstra frihed, eller nedsat arbejdstid med opretholdel-
se af hidtidig pensionsindbetaling og i gvrigt delvis lgnkompen-
sation.

Pa trods af en spirende interesse for og erkendelse af behovet for
at fastholde eldre medarbejdere nogle ar lengere pa de
(amts)kommunale arbejdspladser er det generelle indtryk, at an-
tallet af aftalte seniorordninger i henhold til rammeaftalen ikke
generelt er steget i samme takt.

| gvrigt tyder det pa, at en stor del af de seniorordninger mv., der
er aftalt i amterne og kommunerne, relaterer sig til de hgjest lgn-
nede.

Diskussionen kunne derfor ga pa, om der skal skabes egentlige
rettigheder for medarbejdere over en vis alder, eller om der skal
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strammes op pa, hvordan man mere overordnet skal arbejde med
seniorpolitik i de enkelte amter og kommuner.

Det kan fx overvejes, om der ved OK-02 skal stilles krav om, at
medarbejdere over en vis alder og efter eget gnske har krav pa
nedsat arbejdstid/eget frihed eller et mindre belastende arbejde
med hel eller delvis lgnkompensation og bevarelse af fuld pensi-
onsret.

Det kan endvidere overvejes, om der ved OK-02 skal stilles krav
om, at der i de lokale samarbejdsorganer skal draftes seniorpoli-
tik med henblik pa, at der skal udarbejdes malrettede handlings-
planer vedrgrende seniorpolitik.

Det kan yderligere overvejes, om der ved OK-02 skal stilles krav
om at fjerne de forskellige karensbetingelser og begraensninger
for den lokale udmgntning, der er i rammeaftalen om seniorpoli-
tik - fx karensbetingelser om (amts)kommunal anseettelse i et vist
antal ar og fx begraensninger om, hvor meget ekstraordinaer pen-
sionsalder/pensionsbidrag, der kan tilleegges/indbetales. Dette set
I lyset af, at stort set alle aftaler med baggrund i rammeaftalen
finansieres af ny lgn, hvilket i sig selv burde medfare en storre
frihedsgrad i forhold til indgaelse af lokale aftaler.

IV. Sygdomspolitik

Socialforskningsinstituttets undersggelse af virksomhedernes so-
ciale engagement fra 1999 viste bl.a., at store offentlige arbejds-
pladser i mindre udstreekning end private virksomheder fastholdt
ansatte med nedsat arbejdsevne.

Ligeledes viser undersggelser, at store arbejdsomrader indenfor
det offentlige arbejdsmarked har et darligt arbejdsmiljg, og at der
netop herfra sker en stor udstgdning til bl.a. fartidspensionssy-
stemet.
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KTO’s og de (amts)kommunale arbejdsgiveres undersggelse om
afsked pa grund af sygefraveer fra 1998 bekrefter billedet af, at
der inden for den (amts)kommunale sektor er behov for en gget
og forbedret indsats for at fastholde udstedningstruede medarbej-
dere — hvad enten det er pa grund af sygdom og/eller nedsat ar-
bejdsevne.

Ved OK-99 blev 120-dages reglen om afskedigelse med forkortet
varsel afskaffet. Parterne aftalte samtidigt, at der ikke som fglge
heraf ma ske en gget udstedning fra det (amts)kommunale ar-
bejdsmarked. Parterne var endvidere enige om udarbejdelse af
inspirationsmaterialer om udvikling af sygdomspolitikken. Kon-
kret er der i overenskomstperioden udarbejdet en reekke materia-
ler samt afholdt 5 regionale konferencer med KL om udarbejdel-
se af sygdomspolitik.

KTO faerdigger i sommeren 2001 en undersggelse om afsked pa
grund af sygdom. Undersggelsen vil give et billede af, i hvilken
udstreekning (amts)kommunerne har andret adfeerd efter afskaf-
felsen af 120-dages reglen.

Skal (amts)kommunernes arbejde med sygdomspolitik gares me-
re forpligtende, fx ved at opstille krav om en fastholdelsessam-
tale” med en sygemeldt medarbejder?

Bade de personaleansvarlige, lederne og medarbejderne tillegger
en syge- og fravarspolitik relativ stor vaegt med henblik pa at
skabe trivsel og tryghed pa arbejdspladsen. Erfaringerne viser
dog samtidigt, at i det i en mindre grad passer med realiteterne pa
arbejdspladsen.

Mange kommuner og amter er som fglge af afskaffelsen af 120-
dages reglen i gang med at udforme en sygdomspolitik. Mange
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steder er der tale om en generel eller overordnet politik for hele
kommunen/amtet, hvor det er forudsat, at der skal ske en imple-
mentering pa den enkelte arbejdsplads. Indtrykket er, at formid-
lingen til og implementeringen af sygdomspolitikken pa instituti-
onsniveau ikke alle steder lykkes tilfredsstillende.

Det er derfor langt fra alle steder, at medarbejderne oplever, at en
sygdomspolitik efterleves i dagligdagen pa arbejdspladsen.

For at styrke fastholdelsesindsatsen kunne det overvejes, at frem-
seette krav om udarbejdelse af et sat procedureregler for, hvilke
initiativer og foranstaltninger ledelsen og medarbejderne skal
iveerksatte i forbindelse med en medarbejders lengerevarende
sygdom eller nedsatte arbejdsevne — fx via krav om en samtale
med en sygemeldt medarbejder efter en given periode, hvor for-
malet er fastholdelse af medarbejderen.

En anden mulighed kunne veere at overveje, at ansatte med ned-
sat arbejdsevne har en ret til at blive fastholdt ved omplacering
til en anden passende stilling i (amts)kommunen ved nedsat ar-
bejdsevne.

V. Personalepolitik/udviklingsmaessige aktiviteter

Den lokale personalepolitik har stigende betydning for medarbej-
dernes lgn- og ansattelsesvilkar.

| erkendelse heraf har der siden 1993 veeret ivaerksat en raekke
centrale initiativer, der har tilskyndet de lokale parter til et sam-
arbejde om en mere forpligtende personalepolitik.

Ved OK-99 blev disse tiltag formaliseret i en aftale om udvik-
lingsmaessige aktiviteter, som bl.a. har til formal at styrke den
samlede indsats og koordinering af udviklingen pa det personale-
politiske omrade vedrgrende omstilling, kompetenceudvikling
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samt gvrig efter- og videreuddannelse og medindflydelse og
medbestemmelse.

Skal der sgges indgaet en personalepolitisk rammeaftale med
henblik pa forbedring og udvikling af samarbejdet mellem le-
delse og medarbejdere?

Den nuverende aftale har bl.a. gjort det muligt at udvikle felles
udbud af uddannelser for de lokale aktgrer (MED/SU/AUKA/
Forhandleruddannelse) *), og den har medfert falles analyser og
forskningsprojekter, hvor parterne i feellesskab dokumenterer
problemer.

Aftalemassigt er den lokale udvikling af personalepolitikken
imidlertid alene baseret pa samarbejdssystemet, hvor hovedvag-

1) MED-uddannelsen er udviklet i relation til rammeaftalen om medindflydelse og
medbestemmelse. Den omfatter en 5 dages grunduddannelse og et antal opfalg-
ningsmoduler (kaldet "klippekort-moduler”). Uddannelsen skal tilbydes alle ledere
og medarbejderrepraesentanter, der indgar i det lokale samarbejdssystem i henhold
til en lokal MED-aftale.

SU-uddannelsen er en 3 dages uddannelse, som skal tilbydes ledere og medarbejde-
re, som indgar i samarbejdssystemet i henhold til den “gamle” SU-aftale (“de
sammenskrevne regler”).

AUKA (ArbejdsmiljgUddannelse i Kommuner og Amter) udbyder den nye lov-
pligtige arbejdsmiljguddannelse til (amts)kommunernes arbejdsledere og sikker-
hedsreprasentanter i sikkerhedsgrupperne og i MED-udvalgene. AUKA udvikler
og udbyder en arbejdsmiljguddannelse, der medvirker til at fa arbejdsmilje samt
medindflydelse og medbestemmelse til at blive sarligt synlige parametre i
(amts)kommunernes personalepolitiske udvikling.

Den Felles Forhandleruddannelse blev aftalt ved OK-99. Uddannelsen er rettet
mod ledere og lokale medarbejderrepraesentanter i amter og kommuner. Formalet
er, at give de lokale forhandlingsparter en falles baggrundsviden om de lokale
rammer og vilkar for handlingerne, samt at styrke evnen til at handtere rollen som
forhandler.
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ten traditionelt mere har veeret lagt pa en ikke-forpligtende dialog
og i mindre grad pa forhandlinger og forpligtende retningslinjer.

Det kan derfor overvejes, om der ber etableres et aftalemassigt
grundlag for fastleeggelse og anvendelse af personalepolitik i
(amts)kommunerne ud over det, der allerede er indeholdt i
TR/SU-aftalerne samt MED-rammeaftalen og de deraf fglgende
lokale aftaler.

| den forbindelse kan det vare relevant at overveje, hvordan der
aftalemaessigt kan etableres en teettere kobling mellem lgnpolitik
og lenudvikling pa den ene side og personalepolitiske tiltag pa
den anden side.

| overvejelserne kan samtidig indga om rammeaftalerne bar for-
enkles og eventuelt skrives sammen til en personalepolitisk
rammeaftale, jf. afsnit H 11.

VI. Leder(kompetence)udvikling

| KL’s undersggelse "lgn- og personalepolitikken pa spring til ar
2000” giver kun 27% af medarbejderne udtryk for, at deres leder
er en dygtig personaleleder. Sammenholdes tallet med, hvor me-
get det betyder for medarbejderne, at lederen er en dygtig perso-
naleleder (83%), kan det konkluderes, at lederne generelt betrag-
tet ikke lever op til medarbejdernes forventninger. Undersggelsen
viser ogsa, at kun 1/3 del af mellemlederne faler, at de er klaedt
pa til opgaven som leder.

Derudover viser undersggelsen “Et attraktivt kommunalt ar-
bejdsmarked”, at darlig ledelse angives som en vasentlig arsag
til, at medarbejdere har forladt det kommunale arbejdsmarked.

Endelig viser undersggelsen "Nye roller og udfordringer for lo-
kale ledelses- og medarbejderrepraesentanter”, at ledelsen ofte
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har sveert ved at matche tillidsrepraesentanterne, nar der skal for-
handles ny lan.

Skal der gares en sarlig indsats for at styrke uddannelsesmulig-
hederne for den (amts)kommunale ledelse?

En styrkelse af uddannelsesmulighederne for den (amts)kom-
munale ledelse vil uden tvivl komme medarbejderne til gode.
Medarbejderne er i stigende grad afhangige af bade ledere og
mellemledere, pa grund af decentraliseringen af opgaver i almin-
delighed, og personaleledelse i serdeleshed, herunder forhand-
linger om en raekke elementer i KTO’s (ramme)aftaler.

For at seette yderligere fokus pa lederudvikling kan det overvejes
at rejse krav om, at aftalen om efteruddannelse og kompetence-
udvikling udbygges med et serligt kapitel om lederudvikling.

Det kan ogsa overvejes at rejse krav om, at alle institutionsledere
pa det (amts)kommunale omrade skal have gennemfart en form
for lederuddannelse/forhandleruddannelse. Uddannelsen kan i et
eller andet omfang eventuelt veere felles for ledere og TR, fx se-
nest 1-2 ar efter ansattelsen. | den forbindelse kan det overvejes,
om det skal indga som en finansieret del af KTO-forliget.

Desuden kan det overvejes at rejse krav om som led i oprettelsen
af et kompetenceudviklingsinstitut, at der oprettes et (amts)-
kommunalt ledelsesinstitut med henblik pa at udvikle malrettede
uddannelser til de (amts)kommunale ledere.
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E) Medarbejderinddragelse - medbestemmelse

I.  Indledning

Tillidsrepraesentanternes opgaver bliver stadig mere omfattende
og komplicerede, bl.a. som fglge af decentraliseringen i aftalesy-
stemet og udbredelsen af rammeaftaler og personalepolitiske in-
strumenter.

I rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse er det
understreget, at tillidsrepraesentanten er den centrale medarbej-
derrepraesentant for de(n) pagaeldende overenskomstgruppe(r), og
at lgsning af tillidsrepraesentantopgaver er en naturlig del af ar-
bejdet i (amts)kommunerne.

Den decentralisering af interessevaretagelsen, der gennem de sene-
ste overenskomstfornyelser er blevet gennemfeart, stiller store og
nye krav til de lokale tillidsrepreesentanter.

En afgerende faktor for, at decentraliseringen af lgndannelsen og
en rekke andre aftale- og forhandlingsspergsmal kan fungere i
praksis, forudseetter, at tillidsrepraesentanterne far langt bedre vil-
kar for deres funktion. Det drejer sig bade om den tid, der er til ra-
dighed, om den lgnmassige kompensation og om uddannelsesmu-
ligheder.

De mange opgaver ngdvendigger en styrkelse af tillidsrepraesen-
tanterne.

Il. TR-vilkar

Aflgnning af tillidsrepraesentanter:

Vedrgrende aflgnning af tillidsrepraesentanter blev der i efteraret
1998 opnaet enighed mellem KTO og de (amts)kommunale ar-
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bejdsgiverparter om ”Retningslinjer for aflgnning af tillidsreprae-
sentanter”.

I henhold til disse retningslinjer er der mulighed for, at der til til-
lidsrepraesentanter, der er overgaet til ny lgndannelse, kan indgas
forhandsaftaler om lgn udover grundlgnnen. En sadan lgndel kan
beregnes pa grundlag af gennemsnitslgnnen for den gruppe, ved-
kommende er tillidsrepraesentant for.

Desuden er der mulighed for forhandsaftaler om kvalifikations-
lon for de kvalifikationer, en tillidsrepraesentant erhverver ved
varetagelsen af TR-funktionen.

De konkrete udmgntninger af disse retningslinjer har KTO’s
medlemsorganisationer meget varierede erfaringer med.

Skal KTO fremsatte krav om indgaelse af en central aftale om
minimumstilleeg for tillidsrepraesentantfunktionen?

En KTO-aftale kunne fx indeholde et centralt fastsat minimums-
tilleeg for tillidsrepraesentantfunktionen, kombineret med en ge-
nerel adgang til, at de enkelte organisationer kan indga forhands-
aftaler om savel funktionslgn for TR-arbejde som kvalifikations-
lon for de kvalifikationer, en tillidsrepraesentant erhverver ved
varetagelsen af TR-funktionen.

Afseettelse af tid til tillidsrepraesentanter:

Skal protokollatet om tillidsreprasentanters tidsanvendelse gg-
res mere forpligtende?

Tillidsrepraesentanternes vilkar, herunder serligt tidsforbruget til
tillidsrepraesentantarbejde mv., er reguleret i
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e de sammenskrevne aftaler om tillidsrepreesentanter, samarbej-
de og samarbejdsudvalg 88 5, 6, 8, og 9, og

e rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse, 8§ 14,
15 og 16 samt protokollat om indgaelse af lokale aftaler om
medindflydelse og medbestemmelse.

Disse bestemmelser er suppleret med et protokollat vedrgrende
vilkar for (felles)tillidsrepraesentanters tidsanvendelse i for-
bindelse med hvervets udfarelse.

Af protokollatet fremgar bl.a., at parterne er enige om, at de
ggede opgaver medfarer, at vilkarene for tillidsrepraesentanternes
tidsanvendelse lgbende bgr overvejes med henblik pa at sikre den
enkelte tillidsrepraesentant den ngdvendige og tilstreekkelige tid
til varetagelse af hvervet.

Det er derfor forudsat, at den enkelte (amts)kommunes ledelse
drefter tillidsrepraesentantens(ernes) vilkar med (lokale) repree-
sentanter for den pageeldende overenskomstgruppe, og at der i
droftelserne bl.a. forudsettes at indga:

e hvor megen tid, der afsettes til tillidsrepreesentanthvervet,

e hvordan det sikres, at tillidsrepraesentanten har mulighed for
kontakt med de medarbejdere, som den pageldende repraesen-
terer,

e hvordan tillidsrepraesentantens almindelige arbejde kan om-
legges eller tilretteleegges pa en anden made, f.eks. ved at op-
gaverne fordeles anderledes, eller hvordan pageldende tillids-
repraesentants institution kompenseres — normeringsmaessigt
eller ved en vikarordning.

En opstramning af protokollatet kunne f.x. omfatte indfgrelse af
en raeekke minimumsbestemmelser og en egentlig pligt til at indga
en lokal aftale om tid til de enkelte (feelles)tillidsrepraesentanter.

Notater
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Med henblik pa at sikre en normeringsmaessig kompensation af
tillidsrepraesentantens arbejdsplads i forbindelse med dennes
fraver pga. kurser, mgder mv. har KTO tidligere stillet forslag
om, at der blev indgaet en rammeaftale om normeringsmassig
kompensation for tillidsrepreesentantarbejde.

Forslaget til rammeaftale indebar, at tillidsrepraesentantens vilkar
skulle aftales lokalt, forud for forhandling om udfyldelse af
rammeaftaler mv.

Et veesentligt element i forslaget til rammeaftalen var muligheden
for, at der i disse aftaler kan indga kompenserende vikarordnin-
ger til tillidsrepraesentantens institution eller omrade.

Desuden har KTO tidligere foreslaet, at AKUT-midler, der re-
funderes af arbejdsgiverne, skal fares tilbage til tillidsrepraesen-
tantens arbejdspladsomrade (til vikardakning).

I1l. TR-uddannelse

Udviklingen stiller forggede krav til kompetencen hos medarbej-
derreprasentanterne saledes, at der gensidigt mellem ledelsen og
tillidsrepraesentanterne kan gives et kvalificeret og konstruktivt
med- og modspil.

Skal der stilles krav om forbedring af de feelles uddannelsestil-
bud, forhgjelse af AKUT-bidraget samt midler til feelles tiltag
om TR-uddannelser?

Den feelles forhandleruddannelse, der blev aftalt ved OK-99 har
veaeret en succes de steder, den har veeret afholdt. For at tilskynde
(amts)kommunerne til at anvende uddannelsen kunne det overve-
jes, om der bgr afseettes midler til nedseettelse af omkostningerne
ved uddannelsen.
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De positive erfaringer med den falles forhandleruddannelse kan
ogsa vaere anledning til overvejelser om at udvikle flere tilbud
om feaellesuddannelse af ledere og tillidsrepraesentanter.

Herudover kan det overvejes, om der udover et krav om en for-
hgjelse af AKUT-bidraget bgr afsattes midler til TR-uddannelser
pa tveers af organisationerne, bl.a. med henblik pa udmgntning af
rammeaftalerne og pa at understgtte det lokale forhandlingssam-
arbejde.

IV. Udlicitering og omstilling

Omstillinger, og herunder navnlig udliciteringer, er et centralt
samfundspolitisk emne, hvor regeringen, (amts)kommunerne og
det private arbejdsmarked tager flere initiativer. Det kan forven-
tes at fortseette flere ar frem. Nogle af initiativerne vil formentlig
have form af lovendringer, andre initiativer/problemstillinger vil
skulle lgses via overenskomstforhandlingerne.

Bade ved OK-97 og OK-99 har der fra KTO’s side vearet rejst
krav vedrgrende medarbejdernes vilkar i relation til udlicitering.

Protokollat om medarbejdernes inddragelse og medvirken ved
omstilling, udbud og udlicitering (udliciteringsprotokollatet) blev
indgaet ved OK-97 og gennemskrevet med henblik pa brugerven-
lighed ved OK-99. Protokollatet uddyber og forklarer de forplig-
telser og rettigheder, der geelder i SU/MED-systemet vedrgrende
inddragelse af medarbejderne ved omlaegning af den
(amts)kommunale opgavevaretagelse generelt og ikke kun udlici-
teringer.

Notater
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Skal der indfares mulighed for voldgiftsbehandling af sager om
pastaet brud pa udliciteringsprotokollatet pa omrader omfattet af
SU-aftalen?

Der er ikke foretaget en systematisk opsamling af erfaringer med
anvendelsen af udliciteringsprotokollatet. En reekke konkrete sa-
ger om pastaet brud pa protokollatet, der har veeret forelagt for de
centrale parter har vist, at protokollatets blgde formuleringer ger
det vanskeligt at bevise, at der i den konkrete situation er sket et
brud pa protokollatet. Sagerne, der alle har vearet inden for SU-
aftalens omrade, har ikke kunnet forfglges ved en voldgift, da der
pa SU-aftalens omrade ikke er adgang til voldgiftsbehandling.

Pa MED-omradet kan en uenighed hos de centrale parter i sager
om pastaet brud pa udliciteringsprotokollatet indbringes for en
voldgiftsret. Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for
ledelse og medarbejdere. Voldgiftsretten kan dog ikke beslutte, at
en af parterne skal idemmes en bod eller anden sanktion.

Det er vigtigt at veere opmarksom pa, at en evt. voldgiftssag om
pastaet brud pa protokollatet vil blive afgjort pa baggrund af en
fortolkning af protokollatets ordlyd. Det betyder, at protokollatets
blgde formuleringer om fx tidspunktet for inddragelse af medar-
bejderne i langt de fleste tilfeelde formentlig vil fere til, at det ik-
ke med sikkerhed kan fastslas, at der er sket et brud pa protokol-
latet. Indferelse af adgang til voldgiftsbehandling vil derfor ikke
lase problemet med protokollatets blgde formuleringer.

Skal protokollatets bestemmelser om medarbejderinddragelse
gares mere forpligtende?

Det kan derfor ogsa overvejes, at der ved OK-02 rejses krav om
precisering af protokollatet bestemmelser om medarbejderind-
dragelse. Protokollatets geeldende formulering taler fx om ind-
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dragelse af medarbejderne i god tid inden der treffes beslutning
I (amts)kommunen”. Udtrykket “god tid” kunne eksempelvis
preciseres naermere til fx at vaere minimum 1 maned. Andre for-
muleringer er kendetegnet ved at veere “kan-bestemmelser”. En
mere forpligtende medarbejderinddragelse kan saledes ogsa besta
i, at sadanne bestemmelser gares til “skal-bestemmelser”.

Skal der rejses krav om sikring af de kollektive rettigheder i
forbindelse med udlicitering?

Ved OK-99 rejste KTO krav om, at de kollektive rettighe-
der/overenskomster ved udlicitering skal respekteres ved over-
gang til en ny arbejdsgiver. Kravet var aktualiseret af, at det i 1g-
bet af 1990°erne i retspraksis er fastslaet, at virksomhedsoverdra-
gelsesloven kun sikrer de overdragne medarbejderes individuelle
rettigheder. De kollektive rettigheder er saledes ikke beskyttet i
forbindelse med virksomhedsoverdragelse.

Det kan i den forbindelse oplyses, at Kgbenhavns Kommune for
nylig har udsendt en vejledning i udbud og udlicitering. Det
fremgar heraf, at leverandgren ved overtagelse af personale ind-
gar i de kommunale kollektive overenskomster som overens-
komstpart, indtil overenskomsten udlgber eller opsiges i overens-
stemmelse med overenskomstens opsigelsesbestemmelser.

Notater
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F) Det rummelige arbejdsmarked
I.  Indledning

Siden midten af 90’erne er der sat fokus pa indsatsen for at skabe
et mere rummeligt arbejdsmarked. Fokus er sat af savel arbejds-
markedets parter, som regeringen, der har sat sig som mal at fa
skabt plads til alle pa arbejdsmarkedet.

KTO indgik allerede i 1996 en aftale om et socialt kapitel — be-
staende af 2 aftaler: Rammeaftalen om vilkar for personer med
nedsat erhvervsevne og rammeaftalen om puljejob.

Med KTO-forliget i 1999 blev indgaet et nyt socialt kapitel, som
bl.a. indebar en forenkling via sammenskrivning af de to ramme-
aftaler.

Malsatningen i det sociale kapitel er 3-delt:

e Forebyggelse, som bl.a. bestar af en indsats for at hindre syg-
dom/nedslidning gennem en tidlig indsats pa arbejdspladsen
og gennem en forbedring af det fysiske og psykiske arbejds-
milja.

e Fastholdelse af kolleger med nedsat arbejdsevne gennem om-
placering, ansattelse i aftalebaserede job pa serlige vilkar,
fleksjob, mv.

e Integration af ledige og personer med nedsat arbejdsevne.

Det ma overvejes, hvordan indsatsomraderne i det sociale kapitel
kan styrkes.

Fra regeringens side leegges et stadigt stigende pres pa arbejds-
markedet for at integrere personer, som ikke eller kun vanskeligt
kan klare sig pa almindelige vilkar, og der er taget initiativer som
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servicejob, fleksjob, skanejob, fremrykning af aktivperioden, ga-
ranti om jobtraening i den sidste del af aktivperioden mv.

Med fertidspensionsreformen gges dette pres, og det ma forven-
tes at indebaere beskaftigelse af personer med en meget nedsat
arbejdsevne. Dette vil stille store krav til arbejdspladsens aktive
medvirken.

Erfaringerne viser, at navnlig store offentlige arbejdspladser i
sterre omfang end private virksomheder udstgder ansatte med
nedsat arbejdsevne. Ligeledes medfarer darligt arbejdsmilje pa
en reekke arbejdspladser i amter og kommuner, at mange ansatte
bliver nedslidt mv. og senere afskediget som fglge heraf.

I1. Det sociale kapitel

Skal der stilles krav, som sikrer, at ansattelse af personer i til-
skudsjob ikke medfarer fortreengning af ordineert ansatte?

Regeringens initiativer vil stille gget krav til indsatsen pa det
(amts)kommunale arbejdsmarked. Allerede i dag er der mange
ansatte, som er ansat med tilskud bade efter reglerne i sociallov-
givningen og efter arbejdsmarkedslovgivningen.

Dette antal ma forventes at blive gget i de kommende ar.

| arbejdsmarkedslovgivningen og sociallovgivningen findes der
regler om merbeskeeftigelse, og om, at der skal vere tale om ar-
bejde, som ellers ikke vil blive udfert, for sa vidt angar jobtre-
ning og individuel jobtrening. Nogle erfaringer med jobtraening
viser imidlertid, at lovgivningens regler ikke i tilstrekkelig grad
beskytter mod fortreengning af ordinart ansatte.

Ved ansattelse af personer udefra i fleksjob, skanejob og service-
job er der ikke et lovgivningsmaessigt merbeskeaftigelseskrav.

Notater
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I en nyligt offentliggjort undersggelse af virksomhedernes sociale
engagement oplyser Socialforskningsinstituttet, at knapt halvde-
len af leanmodtagerne — om end mindre i den offentlige sektor —
mener, at ansatte pa sarlige vilkar udferer opgaver, der ellers
ville veere blevet udfgrt af ordinzrt ansatte. Indirekte tyder sva-
rene pa, at der pa kortere eller leengere sigt kan veere tale om, at
ansatte pa serlige vilkar mv. evt. medfarer faerre ordinzre stillin-
ger end ellers.

| rammeaftalen om det sociale kapitel er det fastlagt, at inddra-
gelse af medarbejderrepraesentanter skal medvirke til at for-
treengning af ordinart ansatte ikke finder sted.

I lyset af ovenstaende kan det derfor overvejes at stille krav om
en opstramning af denne bestemmelse — fx ved krav om, at par-
terne i feellesskab lokalt fastleegger en balance mellem antallet af
tilskudsjob og antallet af ordinzre job, herunder tager stilling til
hvilken type tilskudsjob, som skal indga i aftalen.

Skal der stilles krav om medindflydelse ved oprettelse af ser-
vicejob?

Ved finanslovsaftalen 2000 indfertes servicejobordningen. Mal-
setningen var oprettelse af 10.000 servicejob inden for den
kommunale sektor i ar 2001 for at styrke serviceniveauet i den
offentlige sektor.

Malgruppen for servicejobordningen er ledige over 48 ar. Der
ydes et tilskud pa 100.000 kr. arligt pr. oprettet stilling.

Oprettelsen af servicejob er imidlertid ikke sket sa hurtigt som
forventet, og bl.a. pa den baggrund er der i finanslovsaftalen for
2001 sket en styrkelse af ordningen.
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Servicejobordningen er ikke omfattet af det sociale kapitel. | lov-
givningen sidestilles oprettelsen af servicejob med ordinzre job.
Der er derfor ikke et lovgivningsmassigt krav om merbeskaefti-
gelse. Ligeledes stilles der ikke krav om medinddragelse af re-
praesentanter for de ansatte ved oprettelse af servicejob.

Det kan derfor overvejes, om der skal stilles krav om medindfly-
delse ved oprettelse af servicejob — fx krav om adgang til en for-
handling om institutionsplacering, tilretteleeggelse af jobbet, her-
under jobbeskrivelsen, introduktionsforlgb mv.

Skal kravene til fastholdelse af allerede ansatte med nedsat ar-
bejdsevne skaerpes?

Erfaringerne viser, at der sker en stor udstgdning fra det
(amts)kommunale arbejdsmarked.

KTO’s og de (amts)kommunale arbejdsgiveres undersggelse om
afsked pa grund af sygefraveer fra 1998 bekrafter billedet af, at
der inden for den (amts)kommunale sektor er behov for en gget
og forbedret indsats for at fastholde udstgdningstruede medarbej-
dere — hvad enten det er pa grund af sygdom og/eller nedsat ar-
bejdsevne. For en neermere diskussion heraf henvises til afsnit D.
IV Sygdomspolitik.

Skal der stilles krav om udarbejdelse af forpligtende handlings-
planer for udmgntning af rammeaftalen om det sociale kapitel?

| rammeaftalen om det sociale kapitel fremgar, at der arligt skal
finde en generel og overordnet drgftelse sted i det gverste udvalg
for medindflydelse og medbestemmelse med henblik pa fastleg-
gelse af retningslinier for beskeaftigelse af personer med nedsat
arbejdsevne og ledige.

Notater



Notater

- 68 -

| draftelserne kan der fastsettes retningslinier i forhold til det
sociale kapitels malsatninger, jf. tidligere naevnte.

Det kan i den forbindelse overvejes at gare aftalen mere forplig-
tende i1 form af krav om udarbejdelse af en decideret handlings-
plan med klarere angivelser af mal og aktiviteter. I handlingspla-
nene kunne angives mal som fx: Nedbringelse af antallet af af-
skedigede pa grund af sygefravaer/nedsat arbejdsevne, nedsattel-
se af sygefraveer gennem afholdelse af sygesamtaler mv., antal
fleksjob, antal skanejob, antal jobtraeningsforlgb, fordeling pa
institutionsomrader, mv.

Med indfgrelse af krav om en handlingsplan vil det gverste ud-
valg for medindflydelse og medbestemmelse desuden sikre sig et
redskab til labende at vurdere og falge indsatsen.
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G) Ligebehandling/ligestilling
I.  Indledning

Trods mange ars indsats og fokus pa ligestilling mellem kgnnene
pa arbejdsmarkedet star vi i dag stadig i en situation, hvor kvin-
der og mand ikke er reelt ligestillet.

De seneste ars ligestillingsarbejde har iseer fokuseret pa "main-
streaming”. Mainstraming handler om, at organisering, udvikling
forbedring at politikomrader finder sted saledes, at ligestillings-
perspektivet indgar som en naturlig del heraf. Mainstreamings-
princippet er nu en del af loven om ligestilling mellem kvinder
og mand, hvoraf det fremgar, at offentlige myndigheder skal
indarbejde kgnsaspektet i al planlegning og forvaltning. Det
geelder ogsa interne forhold som fx personalepolitik og rekrutte-
ring af medarbejdere og ledere.

Den (amts)kommunale sektor er generelt kendetegnet ved gode
forhold i forbindelse med barsel og omsorgsdage, men der er
fortsat problemstillinger om ligestilling mellem kgnnene, som
kan diskuteres.

Personalesammensatningen i (amts)kommunerne afspejler ikke
befolkningssammensatningen med hensyn til etniske minoriteter,
idet der stadig er meget fa beskaftigede inden for amter og
kommuner.

Det kan anfares, at der er problemer omkring etnisk ligestilling i
den (amts)kommunale sektor, selvom der siden 1996 har veret
en lov, som forbyder diskrimination pa arbejdsmarkedet.

Nedenfor laegges der op til diskussion af 3 vinkler af ligebehand-
ling/ligestillingsdiskussionen, nemlig Ligelan, Barselsordninger
og Etnisk ligestilling.

Notater
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I1. Ligelgn

Debatten om ligelen mellem mand og kvinder kom igen pa
dagsordenen i 1999-2000 pa foranledning bade af Arbejdsmini-
steriet, som afholdt en rekke konferencer om emnet, og KTO’s
lankonferencer, hvor temaet var til debat.

Der kan ikke gives noget 100% klart og entydigt billede af even-
tuelle lengab mellem kvinder og mand pa det (amts)kommunale
omrade. Der er variationer fra en faggruppe til en anden.

Mange forskellige holdninger og tilgange har veeret preesenteret i
debatten. Der har veeret fokus pa lgnforskelle mellem fag, hvor
der overvejende er beskeftiget kvinder, og fag, hvor der overve-
jende er beskeaftiget maend. Fokus pa lgnforskelle mellem den
enkelte kvinde og den enkelte mand, som udfgrer de samme
funktioner. Fokus pa at kvinder og mand, som har samme niveau
I deres uddannelsesmaessige baggrund, skal have den samme lgn,
uanset om de er ansat i den (amts)kommunale, den statslige og
den private sektor. Endelig har der veeret fokus pa, at de funktio-
ner, som kvinder typisk varetager, ikke vurderes lige sa hgjt som
tilsvarende funktioner, som mand typisk varetager.

Der er endnu for fa erfaringer med det nye lgnsystem til entydigt
at kunne konkludere noget om, hvorvidt de nye muligheder i lgn-
dannelsen har forandret lgnrelationerne mellem de enkelte stil-
lingsgrupper, eller noget om, hvorvidt lgnsystemet pavirker even-
tuelle lanforskelle mellem kvinder og maend.

KTO har sammen med de (amts)kommunale arbejdsgivere
Iveerksat en undersggelse af, hvilke kansrelaterede problemstil-
linger, forhandlere skal veere sarligt opmeerksomme pa, nar der
skal forhandles ny lgn. Det er hensigten med arbejdet at undersg-
ge, hvordan personale- og lgnpolitik kan tilretteleegges og ud-
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mentes saledes, at lgndiskrimination undgas i forbindelse med
introduktionen af de nye lanformer.

Det kan diskuteres, hvorvidt der skal stilles krav om tvaergaende
ligelgnsprojekter, som leegger op til mere markante andringer i
de eksisterende lgnrelationer.

Skal der afsettes en pulje til et tvaergaende krav med det formal
at rette op pa eventuelle kansbestemte lgnforskelle?

Et muligt krav kan veere et ligelgnsprojekt vedrgrende de lgnrela-
tioner i den (amts)kommunale sektor, som stammer fra 50’erne
og fra tjenestemandsreformen i 1969, mellem kvindefag pa den
ene side og mandefag pa den anden side. Her kunne reserveres
midler til de kvindegrupper, der matte veere lanmassigt placeret
serlig lavt 1 1969 i forhold til sammenlignelige mandegrupper
inden for den (amts)kommunale sektor.

Det bar bemaerkes, at det ikke er afklaret, om der er enighed om
hvilke grupper, der er tale om, og hvor meget de pagaldende
grupper matte veere lenmassigt for lavt placeret. Ved en eventuel
sammenligning bgr den lgnudvikling, som har fundet sted siden
1970 og frem til i dag, ogsa indga.

Et andet ligelanskrav kan i stedet tage udgangspunkt i en aktuel
undersggelse af forholdet mellem uddannelsesniveauer sammen-
lignet med lgnniveauerne i henholdsvis den (amts)kommunale og
private sektor. Malet ville veare at skaffe ligelgn imellem sekto-
rerne. Fag, hvor der er beskeftiget mange kvinder, dominerer
indenfor den (amts)kommunale sektor, sa en sadan udligning
mellem de to sektorer vil medvirke til at skabe ligelan mellem
kgnnene. Kravet kan blive ret omkostningskraevende. Hvis ek-
sempelvis alle de ca. 100.000 med en mellemlang videregaende
uddannelse i den (amts)kommunale sektor skal have samme lgn-

Notater
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niveau, som i den private sektor, ville det koste ca. 4-5 % af den
samlede lgnsum. Men en del af kravet kan muligvis gennemfares
over flere overenskomstperioder via etableringen af en serlig
kvindepulje og ved at regeringen bidrager med ekstra midler til
kvindegrupperne.

Det ma forventes, at nar store grupper generelt og ekstraordinaert
far heevet deres lgn, vil andre grupper forsgge at anvende de eks-
traordinzere lgnstigninger, som lgftestang for en stigning i egne
lenninger.

| Sverige har der eksempelvis pa det (amts)kommunale omrade
veeret aftalt en sarlig kvindepulje, svarende til 0,4 % af lensum-
men. 50 % af puljen blev brugt pa pleje- og omsorgsomradet.
Imidlertid har flere mandedominerede grupper efterfalgende
kreevet saerlige lgnstigninger, hvorved lgnrelationerne vil kunne
komme tilbage til status quo.

Skal der stilles krav om forsggsvis anvendelse af kgnsneutrale
stillingsvurderingssystemer?

Endelig kan der stilles krav om en mere systematisk sammenlig-
ning mellem stillingsgrupperne i form af anvendelsen af et sa-
kaldt kegnsneutralt stillingsvurderingssystem med henblik pa at
danne grundlag for en kagnsneutral lgndannelse. Eksempelvis kan
KTO stille krav om forsgg, hvor der arbejdes med forskellige
former for kansneutrale stillingsvurderingssystemer, som grund-
lag for en kensneutral lgndannelse.

ILO har formuleret 4 kriterier, der kan indga i et kensneutralt
stillingsvurderingssystem. Kriterierne er:

e de kvalifikationer/fagkundskaber, som jobbet kreever,
o det ansvar/beslutningskompetence, der ligger i jobbet,
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¢ den belastning/indsats, der kraeves for at udfare jobbet og/eller
e de arbejdsforhold/vilkar, jobbet udfares under.

Fordelen ved at anvende stillingsvurderingssystemer er bl.a., at
det muliggar sammenligning af lgnniveauer og stillingsindhold
mv., at lgnkriterierne bliver synliggjort, og at ulighed kan doku-
menteres.

Svage sider ved anvendelse af stillingsvurderingssystemer er
bl.a., at det er ressourcekraevende at anvende dem, at det kan ce-
mentere lgnrelationer og forhindre efterfglgende forandringer, og
at det kan blokere for en mere lokal tilpasset udvikling af lgn-
dannelsen.

[11. Barselsordninger

Den nuvarende aftale om fraveer ved graviditet og barsel og af
andre familiemassige arsager (barselsaftalen) giver en ansat ret
til fuld lgn i forbindelse med graviditet, barsel og adoption, nar
betingelserne for ret til fraveer i henholdsvis lov om ligebehand-
ling af maend og kvinder med hensyn til beskeftigelse og bar-
selsorlov m.v. og dagpengeloven er opfyldt. Pa visse omrader gar
retten til fraveer med fuld lgn videre end fastsat i lovgivningen, fx
giver aftalen ret til graviditetsorlov 8 uger far forventet fgdsel,
mod lovgivningens 4 uger far forventet fadsel.

Aftalen blev indgaet i sin oprindelige form i 1989, men er i for-
bindelse med OK-95, OK-97 og senest OK-99 blevet udvidet til
at omfatte andet familiemaessigt fraveer end graviditet, barsel og
adoption, fx omsorgsdage og ret til tjenestefrihed ved pasning af
alvorligt syge bgrn under 14 ar.

Notater
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Skal barselsaftalen forbedres?

| forbindelse med OK-02 kan det pa ny overvejes at stille krav
om forbedringer af barselsaftalen.

Forbedring af maends barselsrettigheder

| dag har mandlige ansatte ret til fraveer i 2 uger i tilknytning
til barnets fadsel og i den 25. og 26. uge efter barnets fadsel.
En forbedring af mands barselsrettigheder kunne besta i for-
leengelse af den ene eller begge disse periode(r).

Antallet af omsorgsdage udvides

En yderligere omsorgsdag koster ca. 0,02%. En udvidelse af
antallet af omsorgsdage kan fx ske ved, at antallet af om-
sorgsdage pr. kalenderar udvides fra de nuvearende 2 til fx 3
omsorgsdage, i alt yderligere 8 omsorgsdage, som vil koste
ca. 0,16%. En udvidelse kan ogsa ske ved, at der indfares ad-
gang til omsorgsdage i flere kalenderar, fx til og med barnets
9. kalenderar, hvilket vil koste ca. 0,04%.

Kredsen af ansattte med ret til omsorgsdage udvides til ogsa
at omfatte “papforaldre” og plejeforaldre i henhold til den
sociale lovgivning

Den nye ordning om omsorgsfraveer omfatter biologiske for-
&ldre, adoptivforeldre og indehavere af foreldremyndighe-
den. Sakaldte “pap-foreldre” og ansatte, der er plejeforaldre
til et eller flere barn i henhold til den sociale lovgivning, har
ikke efter barselsaftalen ret til omsorgsdage.
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e Optjening af pensionsret under bgrnepasningsorlov

Under orlov til bgrnepasning har den ansatte i henhold til lov
om orlov til barnepasning ret til en orlovsydelse pa 60 % af
arbejdslgshedsdagpengenes hgjeste belgb for henholdsvis
fuldtids- og deltidsbeskeftigede. Orlovsperioden medregnes
ikke 1 pensionsalderen, lige som der heller ikke sker indbeta-
ling af pensionshidrag.

Pa statens omrade blev det ved OK-99 aftalt, at der fra 1. april
2001 optjenes pensionsret under bgrnepasningsorloven.

e Adgang til en mere fleksibel afvikling af fraveersretten i for-
bindelse med graviditets- og barselsorlov

Efter barselsaftalen har en kvindelig ansat ret til fraveer fra ar-
bejdet pa det tidspunkt, hvor der skennes at veere 8 uger til
fadslen. En mere fleksibel afvikling af fraveersretten kunne fx
bestd i, at den ansatte kan veelge farst at pabegynde gravidi-
tetsorloven 6 uger for forventet fgdsel mod, at de fravalgte 2
uger kan bruges til nedsettelse af arbejdstiden i den farste tid
efter den ansattes tilbagevenden til arbejdspladsen efter endt
barselsorlov. Fleksibiliteten kan ogsa besta i mulighed for at
forleenge barselsorlovsperioden med de 2 fravalgte uger af
graviditetsorloven.

Det er dog vigtigt at vaere opmaerksom pa, at der for de enkel-
te grupper vil veere forskellige muligheder for at kunne fort-
seette med at arbejde frem til 6. uge far forventet fadsel, idet
belastningsgraden pa arbejdet er forskellig.
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Muligheden for fraveer i forbindelse med barns sygdom

Den nuvaerende adgang giver ikke den ansatte ret til tjeneste-
frihed, idet hensyn til arbejdets udfarelse kan betyde, at ar-
bejdsgiveren kan stille krav om, at medarbejderen skal mgde
pa arbejdet.

Det kan derfor overvejes, om der ved OK-02 skal stilles krav
om, at den ansatte har ret til tjenestefrihed pa barnets 1. syge-
dag. Det kan samtidig overvejes, at det nuvaerende regelset,
det vil sige hvis forholdene pa tjenestestedet tillader det, skal
geelde pa barnets 2. sygedag.

Oprettelse af barselsfonde

KTO har tidligere fremsat et forslag herom. Det gik ud pa, at
udgifterne til barsels- og adoptionsorlov beregnes for hvert
arbejdsgiveromrade. Alle institutionerne med selvstendigt
budgetansvar indbetaler herefter den samme procentdel af
lansummen til fonden. Fondens midler svarer derfor til de be-
regnede udgifter. En institution kan s, nar den har afholdt
udgifter til lan i forbindelse en ansats barsels- eller adoptions-
orlov, fa refunderet lgnudgifter, der ikke refunderes i henhold
til dagpengeloven. Herved kan det undgas, at lgnudgifter til
vikardaekning ved barsel giver problemer med overholdelse af
budgetterne.

Pa statens omrade er der opnaet enighed om en refusionsord-
ning for merudgifter ved vikardaekning ved barsel og adopti-
on. Der er endvidere etableret en barselsfond i Kgbenhavns
Kommune.
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IV. Etnisk ligestilling

Ud fra udviklingen i etniske minoriteters beskeftigelsessituation,
ma det konstateres, at loven om forbud mod forskelsbehandling
pa arbejdsmarked mv. har haft begrenset indflydelse pa persona-
lesammensatningen i amter og kommuner. Det er opgjort, at det
kun er henholdsvis 1,7% og 1,5% af de beskeftigede etniske mi-
noriteter, der er ansat i kommuner og amter.

Skal der indgas en aftale om retningslinjer for etnisk ligestil-
ling?

For at satte fokus pa etnisk ligestilling af allerede ansatte, men
ogsa fordi der er en stigende vilje til integration, kan det overve-
jes, om der skal genfremsattes krav om en decideret aftale om
forbud mod forskelsbehandling. Saledes kan det blive muligt at
foretage en konkret stillingtagen pa arbejdspladsniveau om,
hvordan fx den lokale rekrutteringspraksis kan tage hensyn til
etnisk ligestilling.

Pa statens omrade blev der i 1997 indgaet en tillegsaftale til
samarbejdsaftalen om forbud mod forskelsbehandling. Udover
formalet med at fremme en udvikling sa alle medarbejdere reelt
far samme muligheder for ansattelse, uddannelse m.v., indehol-
der aftalen bestemmelser om, hvad samarbejdsudvalget skal sat-
te fokus pa saledes, at etnisk ligestilling bliver afspejlet i perso-
nalepolitikken. Det geelder tre bestemmelser:

e at forebygge direkte og indirekte forskelsbehandling gennem
personalepolitikken,

e at sikre en dben dialog pa institutionen/virksomheden, og

e at informere og radgive om geeldende regler mv.

Notater
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Herudover er der ogsa en bestemmelse om, at samarbejdsudval-
get kan udarbejde en handlingsplan om mal, informationsindsats
og forslag til evaluering og opfalgning.

I en (amts)kommunal sammenhaeng kan det overvejes at frem-
seette krav om en tilsvarende tilleegsaftale med nogle af de sam-
me elementer. Specielt behovet for information og dialog om
problemstillingen lader til at vaere patreengende, og her vil det
vere en afggrende forudsatning, at der sker en bred inddragelse
af personalet.
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H) Nye muligheder

I.  Indledning

De seneste 10 ar har veret praeget af decentralisering, bl.a. ved
indgaelse af en reekke rammeaftaler, og nogle omfattende, grund-
leeggende nye aftaleomrader (fx MED-aftalen og ny lgn). Det kan
give anledning til overvejelser over, hvordan decentraliseringen
og de nye aftaleomrader fungerer, og om der er behov for juste-
ringer heraf, og at fokus maske snarere skal vere pa dette end pa
etableringen af en raekke helt nye muligheder.

KTO-rammeaftalerne afspejler dels den stigende decentralise-
ring, der er sket af en raekke arbejdsopgaver og beslutningkompe-
tence pa det (amts)kommunale omrade, og dels det fokus, der er
kommet pa personalepolitiske elementer, fx efteruddannelse og
seniorpolitik, pa det (amts)kommunale arbejdsmarked.

Denne udvikling betyder, at rammeaftalerne har faet stor betyd-
ning for de lokale forhandlinger. I stigende omfang ma det for-
ventes, at der vil veere krav til de centrale overenskomstforhand-
linger, om at fremme mulighederne for at etablere en sammen-
haeng mellem lokale Ignforhold, lenpolitik, personalepolitik, ad-
gang til efteruddannelse mv.

| takt med, at omrader, som tidligere var genstand for aftaleind-
gaelse ved det centrale forhandlingsbord, bliver lagt ud til lokal
forhandling og/eller aftale, ma der medfalge eller opsta et behov
for at kunne laegge et pres pa de lokale forhandlinger for at fa af-
taler i stand.

Samtidig forventes det, at der bliver behov for at se pa den made,
rettighederne er indrettet pa, hvorvidt de opleves som et gode,
eller om der er behov for andre muligheder.

Notater
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Pa denne baggrund er i det falgende serligt gjort overvejelser
over 3 omrader, nemlig rammeaftalernes udformning, konflikt-
lasning samt valgfrinedsmodeller.

1. Rammeaftalernes udformning

| de senere ar er der indgaet en reekke KTO-rammeaftaler til lokal
udfyldelse eller aftaleindgaelse i den enkelte (amts)kommune .
Rammeaftalerne omhandler dels emner, der ikke tidligere har
veeret omfattet af centralt indgaede aftaler, fx om seniorpolitik og
resultatlgn, og dels emner, hvor der tidligere har veeret indgaet
centrale aftaler, fx om (ny) lgndannelse.

At fa rammeaftalerne til at fungere aktualiserer drgftelsen af lo-
kale forhandlingssamarbejder, men det vil ogsa medfere starre
fokus pa fx,

e spillereglerne for de lokale forhandlinger mellem arbejdsgi-
ver- og lgnmodtagerside, som fremmer mulighederne for at
opna enighed og afklare uenighederne, herunder om der skal
aftales nye konfliktlgsningsinstrumenter, jf. afsnit H I11,

e lgn- og arbejdstidsvilkarene for de lokale forhandlere, bl.a.
tillidsrepraesentanter, jf. afsnit E 11, samt

e hele den lokale forhandlingskultur, herunder iser de lokale
parters kvalifikationer i relation til forhandlinger, jf. afsnit D
VI og E III.

Men i farste omgang satter det fokus pa rammeaftalernes ud-
formning.
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Pa hvilket niveau skal KTO-rammeaftalerne udfyldes:
e sektorvis,
e | det enkelte forbunds overenskomst, eller

e i aftaler pa den enkelte arbejdsplads/i (amts)kommunen?

Pa det (amts)kommunale omrade findes forskellige typer af
rammeaftaler.

Der er en KTO-rammeaftale om decentrale arbejdstidsaftaler,
hvor arbejdstidsbestemmelser kan aftales pa den enkelte arbejds-
plads, men hvis der ikke er interesse for at indga en aftale eller
kan opnas enighed om andringer, gelder de enkelte forbunds
bestemmelser.

Andre KTO-rammeaftaler regulerer nogle fa overordnede ram-
mer, hvorefter de lokale parter direkte selv ma forhandle udfyl-
delsen uden tilbagefaldsmulighed, hvis der ikke opnas enighed.
Det gaelder fx rammeaftalerne om resultatlgn, efteruddannelse og
kompetenceudvikling og socialt kapitel.

Endelig er der rammeaftaler, hvor visse vilkar fastlegges falles
pa KTO-niveau, andre vilkar aftales organisationsvis og de reste-
rende vilkar aftales pa den enkelte arbejdsplads, fx geelder det i
rammeaftalen om ny lgndannelse.

Decentraliseringen medfarer, at der konstant sker &ndringer i, pa
hvilket niveau KTO’s rammeaftaler udfyldes.

Balancen mellem en central regulering af ansettelsesvilkar og
mulighederne for lokalt at kunne indga aftaler er generelt blevet
forrykket i retning af, at flere elementer fastleegges/udfyldes de-
centralt. Den udvikling kan forventes at fortsatte. En tilsvarende
udvikling vil sandsynligvis ogsa ske pa de enkelte forbunds over-
enskomstomrader. Der kan faktisk allerede i dag indgas lokale

Notater
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overenskomster pa den enkelte arbejdsplads eller i (amts)kom-
munen, der daekker et bredt felt af de emner, der i dag er omfattet
af de KTO’s rammeaftaler/forbundenes overenskomster. Der
indgas dog typisk en raekke enkeltstaende aftaler lokalt, men i
lgbet af fa ar kan de blive samlet til lokale overenskomster, fx
arbejdspladsoverenskomster.

Denne udvikling kan skabe behov for, at det bliver tydeligere
hvilke rammeaftaler, der er malrettet til decentral anvendelse.

Pa industriens omrade blev der ved overenskomstforhandlingerne
i 2000 generelt abnet mulighed for, at parterne pa den enkelte
virksomhed kan aftale at fravige bestemmelser i de centrale over-
enskomster.

Pa finanssektorens omrade arbejdes der i gjeblikket med en mo-
del, hvor én rammeaftale fastleegger alle de feellesbestemmelser,
der vil veere galdende for samtlige ansatte. Derudover skal der
veere et antal rammebestemmelser, der skal udfyldes pa den en-
kelte virksomhed. Virksomhedsoverenskomster skal sa indeholde
de konkrete bestemmelser pa alle de omrader, der i rammeaftalen
bliver lagt ud til decentral udfyldelse. Hvis der ikke opnas enig-
hed om forhandling/genforhandling af en virksomhedsoverens-
komst arbejder finanssektoren med 3 lgsningsmuligheder: at man
skal overga til en standardoverenskomst, at uenigheden afgares
ved en voldgift, eller eventuelt at man overgar til centrale for-
handlinger.

Hvilke opstramninger kan der foretages i de eksisterende ram-
meaftaler saledes, at de i hgjere grad bliver anvendt?

En meget veesentlig problemstilling omkring rammeaftalerne er,
hvordan det sikres, at de anvendes, eller der i starre omfang til-
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skyndes til det. Den problemstilling skal ses i tilknytning til, at de
forskellige typer af KTO-rammeaftaler tilskynder de lokale parter
i vidt forskelligt omfang *) til at indga aftaler.

| den forbindelse skal man dog vaere opmarksom pa, at rammeaf-
talerne vedrgrer ret forskellige emner, hvorfor det kan veere
uhensigtsmaessigt at give precis den samme tilskyndelse til, at de
bruges. Endvidere skal man veare opmarksom pa, at halvdelen af
de rammeaftaler, der findes i dag, kun har fungeret relativt kort
tid, typisk 2-3 ar, samt at 2 af rammeaftalerne, henholdsvis om
ny lgndannelse og om medindflydelse og medbestemmelse
(MED-aftalen), har veeret meget tidskreevende at implementere.
Derfor kan det vaere svert allerede nu at give en endelig vurde-
ring af, om bestemmelserne i aftalerne er tilstreekkelig gode til at
sikre, at de udnyttes godt nok.

Det er blevet fremhavet, at der er en reekke muligheder og behov
for opstramning af rammeaftalemodellen. Argumentationen har
veeret, at der skal findes en bedre magtbalance mellem de lokale

1) 4 eksempler pa rammeaftaler med forskellig grad af forpligtelser er:

o i rammeaftalen om arbejdstid er fastsat at de enkelte overenskomster falges,
hvis lokal enighed ikke opnas, og der er fastsat bestemmelser om retstilstanden,
hvis lokale aftaler opsiges,

¢ i rammeaftalen om ny lgndannelse er der en vis pracisering af indholdet i den
arlige lgnpolitiske dreftelse, der er aftalerettigheder vedrgrende procedurerne
for afvikling af forhandlingerne og udlevering af Ignstatistikker. Der er endvi-
dere preaeciseret en raekke forhold omkring opsigelse/ophar, tjenestemand, inte-
ressetvister mv. Men der er ingen forpligtelser til at indga lokale aftaler, (dog
kan medarbejdere ikke i leengere perioder alene vaere pa grundlgn),

o i rammeaftalen om seniorpolitik er der en meget detaljeret raekke af eksempler
pa seniorordninger samt en politisk anbefaling af, at 60 arige kan ga ned i tid
med opretholdelse af fuld pension. Men der er ikke aftalemassige rettigheder
eller forpligtelser til at indga lokale aftaler.

e i rammeaftalen om efteruddannelse og kompetenceudvikling er der en forplig-
telse til en arlig dreftelse i (amts)kommunen. Der er udarbejdet meget detalje-
rede bestemmelser om hvilke punkter, der forudsettes at indga i droftelserne.
Men der er derudover ikke aftalemassige forpligtelser i rammeaftalen.

Notater
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parter saledes, at TR star sterkere i de lokale forhandlinger.
Rammerne kan suppleres/erstattes med forskellige typer af reg-
ler/preeciseringer ved, fx

e at indholdet preeciseres i de overordnede politiske draftelser,
der legges op til i de fleste af rammeaftalerne,

e at der afsaettes midler, der skal udmentes,

e at forhandlingsmuligheder erstattes af forpligtende aftaleret-
tigheder eller af flere ”skal” bestemmelser i rammeaftalerne,

e at der fastsettes centrale tilbagefaldsregler, hvis lokal enighed
ikke kan opnas,

e at adgang til at forfaglge interessetvister styrkes.

Ovenstaende idéer til opstramninger er uddybet andre steder i
dette diskussionsoplaeg. Der henvises bl.a. til afsnit B 111 om de-
central lgndannelse, D Il om efteruddannelse og kompetenceud-
vikling og H I1l om lokale konfliktlgsningsinstrumenter.

Er der for mange rammeaftaler, og er de for sveere at anvende
lokalt?

Der er i dag 12 rammeaftaler, hvor der kan/skal fastsettes vilkar
lokalt, jf. bilag 2.

Der har veeret rejst kritik af omfanget af rammeaftaler. De omfat-
ter en bred vifte af ansettelsesvilkar. Hertil kommer, at visse af
aftalerne skal kombineres med kompliceret lovstof, fx om barsel
og graviditet m.m. og om socialt kapitel.

Endvidere er der rejst kritik af, at flere af rammeaftalerne er ret
komplicerede at anvende, fx om pension og om tele- og hjemme-
arbejde, og om socialt kapitel. Kritikken drejer sig om, at ram-
meaftalerne er formuleret til administratorer i et personalekon-
tor/afdelingskontor og ikke saledes, at de kan forstas og anvendes
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direkte pa den enkelte arbejdsplads af lederen og tillidsrepreaesen-
tanten.

Disse kritikpunkter kan gare det relevant at overveje, om ramme-
aftalerne bgr forenkles og eventuelt skrives sammen. For sa vidt
angar enkelte af KTO’s rammeaftaler er der i gangsat et udvalgs-
arbejde om teknisk forenkling og brugervenlighed.

Kritikpunkterne er ikke snavert knyttet til de krav, der normalt
rejses ved overenskomstforhandlingerne. Men de har relation til
de foregaende diskussioner om, pa hvilket niveau vilkar for de
ansatte skal aftales og om behovet for opstramninger i rammeaf-
taler.

I1l. Lokale konfliktlgsningsinstrumenter

| kraft af det starre antal KTO-aftaler, hvor forhandlingskompe-
tencen decentraliseres er der gget opmearksomhed omkring de
spilleregler, der geelder for rets- og interessetvister. Hidtil har de
lokale forhandlinger om ny lgn pakaldt sig mest opmarksomhed
med hensyn til de interessetvister det kan give anledning til.

Interessetvister opstar centralt, nar der ikke kan opnas enighed
om fornyelse af en overenskomst eller overenskomstdaekning af
nyt arbejde. Midlet til at lgse interessetvister er retten til at varsle
og lovligt iverksatte en konflikt. For lgnmodtagersiden er det
mest almindelige konfliktmiddel strejke, mens det for arbejdsgi-
versiden er lock-out.

Selvom der pa flere omrader er lagt kompetence ud til det lokale
led, er konfliktretten ikke fulgt med. P& ny lgn er der aftalt et
seerligt 3-faset forhandlingssystem, som kan benyttes, nar der ik-
ke kan opnas enighed lokalt i en interessetvist. Fase 1 er en lokal
forhandling, fase 2 er en lokal forhandling med central deltagel-
se, og fase 3 er en central forhandling.

Notater
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Interessetvister under ny lgn kan opsta i relation til uenighed om,
hvorvidt der skal indgas en aftale om en lgnforbedring. Det kan
dreje sig om en forhandsaftale, om en kollektiv decentral aftale,
eller en aftale, der kun omfatter en enkelt ansat. Opnas der ikke
enighed i fase 3 om en aftale, forbliver de/den ansatte, der er for-
handlet for, pa det hidtidige lgnniveau.

For nyansatte, der er pa a conto lgn, fordi der ikke er opnaet
enighed om lgnforholdene, udestar der fortsat afklaring af, om
arbejdsgiverne i denne situation ensidigt kan fastsatte lgnnen.
Det er KTO’s opfattelse, at der er aftaleret hele vejen igennem,
hvilket far som konsekvens ved uenighed, at pagaeldende nyan-
satte skal aflennes med grundlgn, centralt aftalte lgndele og
eventuelle lgndele fastsat efter en lokal forhandsaftale.

Er det nuvaerende 3-fasede forhandlingssystem pa ny lgn til-
straekkeligt til at sikre den lokale magtbalance ved forhandlin-
gerne om ny lgn?

Pa Kommunernes Landsforenings omrade er der pr. 16. maj 2000
gennemfart ca. 320 fase 2 sager, 30 sager er viderefart til fase 3,
hvoraf 8 er afsluttet uden enighed. Pa Amtsradsforeningens om-
rade er der pr. 13. juni 2000 gennemfart 73 fase 2 sager og 4 fase
3 sager.

Der foreligger endnu ikke en evaluering af, hvorledes de lokale
forhandlinger om ny lgn forlgber, men mange organisationer er
af den opfattelse, at det er ngdvendigt at overveje, om det 3-
fasede forhandlingssystem er tilstraekkeligt.

Ved interessekonflikter mellem parterne ved det centrale bord er
der for arbejdstagersiden mulighed for inden for aftalte spillereg-
ler at benytte sig af strejkeretten, mens benyttelse af arbejdsned-
leeggelse som lokalt pressionsmiddel vil vaere overenskomststri-
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digt. Det betyder, at et forhold som pa centralt niveau giver ret til
at nedlegge arbejdet, lokalt kan medfgre bod for de ansatte.
Spergsmalet er om det nuvaerende 3-fasede forhandlingssystem
er godt nok, som det er, om der er behov for en egentlig lokal
konfliktret, eller om en mindre indgribende mekanisme kan sikre
magtbalancen.

Hvilke nye konfliktlgsningsmekanismer er der eventuelt behov
for?

Der peges i det falgende pa 3 forskellige overordnede modeller
for lokal konfliktlgsning.

1. Revision af nuvaerende konfliktlgsningsmodel.

Det kan overvejes, om det vil vere tilstrekkeligt til sikring af
magtbalancen, at den lokale arbejdsgiverpart ikke ensidigt kan
fastsaette lgnnen for ansatte, nar en lokal tvist ikke er blevet lgst i
fase 3. Modellen kan overvejes kombineret med, at der ved den
centrale overenskomstfornyelse, fremsattes krav om centrale af-
taler om ny lgn i de tilfeelde, hvor der ikke er opnaet enighed lo-
kalt ved en fase 3 forhandling i overenskomstperioden.

Det kan ogsa overvejes, om der som sikkerhedsnet skal etableres
centrale tilbagefaldsregler, eksempelvis i form af udmgntning af
en centralt fastsat minimumsprocentdel af lensummen, som fx
modsvarer den nuveaerende forlodsfinansiering.

Alternativt kan det overvejes at udbygge det 3 fasede forhand-
lingssystem med en uvildig forligsmand, saledes at parterne en-
ten frivilligt eller tvunget indkalder forligsmanden til magling i
fase 2 eller i fase 3 med henblik pa at styrke mulighederne for at
indga en aftale. Modellen indebarer ikke pligt til at felge for-
ligsmandens eventuelle forligsforslag.

Notater
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2. Voldgiftsinstitut

Uanset hvilken model for voldgiftsinstitution, der veelges, forud-
seettes det, at en afggrelse fra en faglig voldgift er bindende for
parterne.

En voldgiftsmodel kan kombineres med det nuverende interesse-
tvistsystem, saledes at voldgiftsproceduren fgrst iveerksettes, nar
forhandlingsmulighederne i fase 3 er udtemte, og kan eksempel-
vis etableres efter samme principper som den voldgiftsmodel, der
anvendes ved retstvister efter hver medlemsorganisations hoved-
aftale med arbejdsgiverne. Dette indebarer som udgangspunkt, at
voldgiftsretten nedsattes ad hoc, at der udpeges en uvildig op-
mand, som formand for voldgiftsretten, samt at der udpeges 2
eller 3 partsdommerne fra savel lgnmodtager- som arbejdsgiver-
siden.

Det kan ogsa overvejes at etablere en permanent central voldgift
med kompetence til afgare alle de tvister om ny lgn, der opstar pa
hele det (amts)kommunale omrade eller regionale faste voldgif-
ter, som afger de tvister, der opstar i regionen — eventuelt sale-
des, at der etableres en ankemulighed til en permanent central
voldgift i principielle sager.

De 2 ovennavnte modeller kan etableres som tvungen voldgift
eller som frivillig voldgift mellem de lokale parter, hvilket forud-
seetter enighed mellem parterne om at anvende voldgiftsprocedu-
ren.

3. Lokal konfliktret
Kopiering af den centrale konfliktret enten helt eller delvist di-

rekte til det lokal niveau som en overbygning til det 3-fasede tvi-
stelgsningssystem pa ny lgn har vaeret overvejet. Modellen inde-
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beerer, at samtlige kompetencer, pligter og rettigheder, som i
overensstemmelse med de geeldende hovedaftaler tilkommer de
respektive organisationer, delegeres til det lokale niveau.

Et vaesentligt argument mod modellen har veeret, at modellen vil
kreeve konfliktgkonomi lokalt, og at forbruget af strejkemidler vil
ramme skavt. Man skal ogsa veere opmarksom pa, at en lokal
konfliktret ikke kun giver organisationerne mulighed for at an-
vende kampskridt. Arbejdsgiverne vil ogsa fa mulighed for fx at
etablere lock-out. Hvis der opnas enighed om en lokal kon-
fliktret, vil det vaere en nyskabelse pa det danske arbejdsmarked,
da en sadan mulighed p.t. heller ikke eksisterer pa det private ar-
bejdsmarked.

En forenklet udgave — som pa visse omrader allerede eksisterer i
dag - hvorefter der alene er mulighed for at iveerksette blokade
pa enkeltstillinger lokalt, kan ogsa overvejes. Arbejdsgiverens
modtrak til en blokade er boykot, som indebarer et forbud mod
at anseette navngivne personer. Boykotaktionen forudsztter en
flerhed af arbejdsgivere, som finder det ngdvendigt at udelukke
strejkende fra at opna ansattelse andet steds.

Konfliktretten er i dag alene relateret til det centrale niveau, og
spgrgsmalet er, om der er grundlag for at overveje en model, som
abner mulighed for lovlig ivaerksattelse af en lokal konflikt, efter
central beslutning herom. Modellen forudsetter, at beslutning om
iveerksaettelse af en konflikt treeffes centralt, nar de lokale for-
handlingsmuligheder er udtemte.

En konflikt kan pa dette grundlag iveerksattes, saledes at hver
enkelt konflikt iverksaettes lokalt et antal dage efter en central
beslutning herom. Alternativt kan det overvejes at fastsatte be-
stemmelser om, at lokale konflikter kun kan iveerksattes pa
naermere fastsatte datoer — eksempelvis pa en bestemt dato arligt

Notater
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i forbindelse med de arlige lokale lgnforhandlinger. Om end der
vil veere en forsinket effekt, giver modellen reelt mulighed for at
ivaerkseette lokale konflikter pa hele KTO-omradet pa samme tid,
hvorved der leegges maksimalt pres pa arbejdsgiverne. Modellen
indebzrer endvidere, at der sattes fokus pa de lokale lgnrelatio-
ner mellem de forskellige faggrupper pa det konkrete lokale ar-
bejdsmarked.

Er der behov for konfliktlasningsmekanismer i relation til inte-
ressetvister pa andre omrader end ny lgn lokalt?

Pa det fleste omrader, som reguleres af rammeaftaler indgaet
mellem KTO og de (amts) kommunale arbejdsgivere er der i dag
alene en aftaleret — og ikke en aftalepligt. Dette indebeerer, at der
er pligt til at forhandle, og at der kun indgas aftale, hvis parterne
lokalt er enige om indholdet. Hvis parterne ikke opnar enighed,
kan arbejdsgiveren i sadanne tilfeelde ikke ensidigt fastsette reg-
ler eller retningslinjer pa et omrade.

Det kan imidlertid overvejes, om der er behov for serlige kon-
fliktlasningsmekanismer i forhold til disse aftaler, og om disse
konfliktlasningsmekanismer skal vaere identiske med de konflikt-
lasningsmekanismer, som anses for at veere ngdvendige i relation
til ny lgn — herunder eksempelvis om interessetvistsystemet pa ny
lan skal overfgres til andre KTO-aftaler, som fastleegger en afta-
leret/aftalepligt.

IV. Valgfrihed

| takt med den stigende decentralisering, hvor forhandlingerne
kommer teettere og teettere pa det enkelte medlem, synes der, ikke
mindst blandt yngre medarbejdere, i stigende grad at blive efter-
spurgt muligheder for selv at kunne sammenszatte nogle af vilka-
rene for ansattelsen.
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Et serligt tema kan derfor blive spgrgsmalet, om der i de centrale
og/eller de lokale overenskomster/aftaler skal indbygges mulig-
heder for valgfrined for den enkelte (individuel fleksibilitet), eller
om muligheden for valgfrined skal udbygges via rammeaftale-
modellen for en gruppe (kollektiv fleksibilitet).

| forhold til den individuelle fleksibilitet abner eksempelvis ferie-
fridagsaftalen allerede i dag den mulighed, idet en ansat kan veel-
ge om en konkret feriefridag skal holdes i feriearet, overfares til
det efterfalgende feriedr, eller om der skal ske udbetaling.

Skal der fremseettes krav om kollektiv fleksibilitet i form af
valgfrihed mellem forskellige former for aftalte overenskomst-
maessige forbedringer?

Pa det private arbejdsmarked i Danmark eksperimenteres der
med muligheder for gget fleksibilitet.

Inden for finanssektoren undersgges og arbejdes der med en mo-
del, hvor der centralt indgds en rammeaftale, som skal udgere
fundamentet for de gvrige overenskomster. Rammeaftalen fast-
setter de grundleggende lgn- og ansattelsesvilkar. Derudover
aftales en standardoverenskomst, som skal galde, safremt de lo-
kale parter pa den enkelte arbejdsplads ikke kan blive enige om
en virksomhedsoverenskomst. Virksomhedsoverenskomsten kan
indeholde konkrete bestemmelser pa alle de omrader, der i ram-
meaftalen er lagt ud til decentral udfyldelse.

Modellen kan naermest karakteriseres som en tilbagefaldsmodel,
idet en mulighed er, at man falder tilbage pa standardoverens-
komstens bestemmelser, i det omfang, der ikke er opnaet enighed
om et emne i virksomhedsoverenskomsten.

Notater
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En lignende tilbagefaldsmodel kendes ogsa fra det (amts)kom-
munale omrade, hvor eksempelvis rammeaftalen om lokale ar-
bejdstidsaftaler abner mulighed for at indga lokale aftaler om ar-
bejdstid, indenfor de fastsatte rammer. Disse rammer indebaerer
blandt andet, at de enkelte organisationers centrale arbejdstidsaf-
taler geelder, medmindre, der indgas en lokal aftale om arbejds-
tid, inden for de rammer som er udstukket i rammeaftalen.

Ogsa pa industriens omrade er der i dag abnet op for, at parterne
pa de enkelte virksomheder ved aftale kan fravige bestemmelser i
centrale overenskomster.

Spargsmalet er, om der er grundlag for at udvide de lokale afta-
lemuligheder inden for narmere afgreensede omrader pa det
(amts)kommunale omrade med en tilbagefaldsmodel, idet det
forudsaettes, at geeldende tryghedsregler og mere blgde rettighe-
der geelder for alle.

Skal der fremseettes krav om individuel fleksibilitet?

Det kan diskuteres, hvorvidt der pa det (amts)kommunale omrade
kan skabes et afgreenset, aftalemaessigt rum for individuelle for-
handlinger samtidig med, at styrken, vardien og solidariteten i
det kollektive aftalesystem bevares.

Overenskomsten bgr som et minimum fortsat udgere et sikker-
hedsnet. Dels i form af at den geelder pa alle andre omrader end
netop det omrade, hvor den enkelte selv indgar en aftale. Og dels
ved at den - i lighed med den kollektive fleksibilitet - skal inde-
holde en tilbagefaldsmodel, som den enkelte kan valge fremfor
den individuelle aftale. Der skal veere mulighed for at fortryde og
vende tilbage til den kollektivt aftalte beskyttelse.
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Det kan diskuteres, hvor omfattende et individuelt aftalemaessigt
rum skal veere og hvilke emner, det i givet fald skal omfatte.

| den forbindelse skal man vere sarlig opmarksom pa konse-
kvenserne af den individuelle valgfrined, fx vil individuel frihed
omkring hele pensionsbidragets starrelse i lgbet af selv en kortere
periode med pensionsfravalg til fordel for lgnkroner medfare, at
pensionen pa pensioneringstidspunktet nedsattes veasentligt.

| den svenske papirindustri er der abnet op for savel en individuel
som en kollektiv fleksibilitet. P4 nogle arbejdspladser er valget
kollektivt, men pa langt de fleste arbejdspladser er valget op til
den enkelte. Udgangspunktet er, at der indenfor en bestemt andel
(1,5%) af de aftalte overenskomstmaessige forbedringer (3,9%)
kan velges mellem lgn, pensionsforbedring eller gget frihed. Ek-
sempelvis kan der holdes fri tre dage — 27 timer — ekstra om aret,
safremt der vaelges mere fritid. Hvis de ansatte veelger pensions-
indbetaling som 30-arige betyder det, at de kan ga pa pension 3
ar tidligere og veelger de kontant udbetaling, sa giver det 3.000
svenske kroner ekstra om aret, far skatten er trukket.

En sadan model kan overvejes indfgrt pa det (amts)kommunale
omrade i relation til valg mellem lgn, pension eller frihed for den
enkelte indenfor en bestemt ramme. Endvidere foreligger der mu-
lighed for, at valget, om hvorvidt der skal indfgres individuel
fleksibilitet, treeffes lokalt af den enkelte organisation eksempel-
vis som et led i forhandlingerne om ny lgn.

En serlig problemstilling er varigheden af et valg. Valget kan
gares varigt, geldende for en bestemt periode (fx. et ar ad gan-
gen), eller der kan aftales mulighed for opsigelse eller a&ndring
med et nermere aftalt varsel. Eksempelvis skal valget mellem
Ign, pension og frihed i den svenske model traeffes arligt inden
udgangen af januar maned.

Notater
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Finanssektoren i Danmark arbejder med en mere vidtgdende mo-
del for individuel fleksibilitet for visse grupper, hvor den enkelte
medarbejder kan vaelge mellem den kollektive overenskomst el-
ler selv at forhandle dele af overenskomsten, som arbejdstid og
Ian, medens mere blgde rettigheder geelder for alle.
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BILAG |. ENDRINGER | SKALATRINSYSTEMET SIDEN OK-87

I. Indtil den 1. april 1997

Lensystemet var opbygget af 55 skalatrin fordelt pa 42 lgnrammer. Skalatrin 54
0g 55 blev etableret ved OK-91.

Den samlede lgn pa de enkelte skalatrin var sammensat af 5 lgndele:
1. Skalalgn

Skalalgnnen forggedes med 2,75% for hvert skalatrin (sk.). Stigningen var dog
noget hgjere over skalatrin 46. Skalalgnnen var den vasentligste lgndel. Lende-
len havde stigende betydning jo hgjere skalatrin, man var placeret pa. Denne
effekt forsteerkedes ved etablering af ekstraordinare stigninger i lenskalaen, sa-
kaldte knaek. Skalalgnnen udgjorde groft sagt halvdelen af den samlede lgn, sti-
gende fra 38% pa sk. 1 til 69% pa sk. 55. 1 1988 blev der indfert knaek pa sk. 38
pa +2,05%. | 1994 blev der indfart nye knaek pa sk. 8 og 17 pa henholdsvis
+0,1% og +0,5%.

2. En raekke kronetilleeg (pensionsgivende tillaeg, ureguleret tilleeg, dyrtidstil-
leeg og det generelle tillzeg)

Kronetillzeggene udgjorde typisk et faldende kronebelgb med stigende skalatrin.
Kronetilleg havde derfor starst betydning for de lavestlgnnede bortset fra det
generelle tilleeg, der blev ydet fra sk. 48 med stigende kronebelgb. Ved overens-
komstfornyelsen i 1987 blev det pensionsgivende tilleeg forhgjet for sk. 1-37.

3. Etserligt pensionsgivende procenttillaeg

Det sa&rlige pensionsgivende procenttilleeg beregnedes som 2,8% af summen af
skalalgnnen og det ene af de pensionsgivende kronetilleg. Dette tillaeg steg til
sk. 21-22 og aftrappedes herefter indtil skalatrin 41, hvorefter det bortfaldt. Det-
te tilleg havde typisk starst betydning for de mellemlgnnede. Ved overens-
komstfornyelsen i 1987 blev aftrapningen andret.
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4.  Stedtilleg

Kommunerne var opdelt i 5 stedtilleegsomrader. Stedtilleg beregnedes pa sam-
me made som det s&rlige pensionsgivende procenttilleeg (jf. punkt 3.). Men pro-
centen steg fra 6,9 i stedtilleegsomrade 11 til 17,9 i stedtillegsomrade VI. Ved
OK-87 blev den daverende stedtillegssats | generelt haevet til stedtilleegssats I,
mens satserne i stedtilleegsomraderne 111 og V blev havet 0,5%.

5. Procentregulering

Samtlige landele ovenfor blev tillagt en procentregulering. Ved &ndringer i pro-
centreguleringen udmentedes derfor samme relative forhgjelse til alle skalatrin.
Ved OK-89, OK-91 og OK-95 blev alene procentreguleringen forhgjet. Ved
OK-87 og OK-93 blev procentreguleringen forhgjet i kombination med forbed-
ringer i andre lgnelementer, jf. ovenfor. Det skal bemarkes, at de generelle lgn-
endringer, der udmgntedes fra reguleringsordningen, alene udmgntedes via pro-
centreguleringen.

Il. Fraden 1. april 1997

Lansystemet er nu opbygget af 55 Igntrin, som svarer til de tidligere skalatrin.
Den samlede lgn pa de enkelte lgntrin er sammensat af 3 lgnelementer:

1. Engrundsats

Fra OK-97 udger grundsatsen pa de enkelte lgntrin et belgb, der svarer til sum-
men af fglgende 3 lgndele fra lensystemet indtil den 1. april 1997: Skalalgn, en
reekke kronetilleg og et serligt pensionsgivende procenttilleeg. Pr. 31. marts
2000 blev de hidtidige grundbelgb omregnet til nye grundbelgbsniveauer.

2. Procentregulering

Grundsatsen ovenfor tillegges en procentregulering. Ved eandringer i pro-

centreguleringen udmentes derfor samme relative forhgjelse til alle lgntrin. Ved
OK-97 blev procentreguleringen forhgjet i kombination med forbedringer af
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grundsatsen pa lgntrin 10 - 16. Ved OK-99 blev grundsatsen pa lgntrin 9 forbed-
ret.

Som falge af omlaegningen til nyt grundbelgbsniveau pr. 31. marts 2000, blev
procentreguleringen ligeledes omregnet til et nyt niveau. Pr. 1.4.2001 udger pro-
centreguleringen 1,040662 og pr. 1.10.2001 stiger den til 1,051157.

3. Omradetilleg
Ved OK-97 erstattede omradetilleeg de tidligere stedtilleg. Omradetilleggene er

uregulerede tilleeg, dvs., at de er fastfrosset. Provenuet fra fastfrysningen af sted-
tilleegget anvendes til en forhgjelse af den pensionsgivende lan.
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Bilag Il. OVERSIGT OVER KTO’'s RAMMEAFTALER SAMT DERES
FORMAL

1. Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse

1. Formal

Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse har til formal at skabe-
grundlag for forbedring og udvikling af samarbejdet mellem ledelse og medar-
bejdere i amter og kommuner.

Den lokale aftale skal sikre, at alle medarbejdere har ret til medindflydelse og
medbestemmelse. Formen og strukturen for udgvelsen af medindflydelse og
medbestemmelse aftales pa grundlag af en draftelse af medindflydelsens og
medbestemmelsens formal og indhold. Med rammeaftalen slas fast, at tillidsre-
praesentanten er den centrale medarbejderrepraesentant.

2. Aftale om ny lgndannelse

1. Formal

Formalet med aftalen om ny lgndannelse er at skabe et grundlag, hvormed lgn-
dannelsen ud over grundlgn i hgjere grad baseres pa funktioner, kvalifikationer
0g resultater.

Aftalen om ny lgndannelse geelder for alle de medarbejdere, der er omfattet af en
overenskomst/aftale baseret pa ny lgndannelse.

Aftalen er det feelles grundlag for de enkelte overenskomster, der indeholder ny
Iandannelse. Aftalens bestemmelser skal ses i sammenhang med de enkelte
overenskomsters bestemmelser og eventuelle vejledninger hertil. Overens-
komstansatte akademikere er ikke omfattet af denne aftale om ny lgndannelse,
men af en serlig aftale.

Medarbejdere, der er overgaet til nye lanformer, er omfattet af alle de decentrale
Igninstrumenter, jf. pkt. 5, bortset fra aftalen om decentral lgn.
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3. Aftale om resultatlgn

1. Formal

Formalet med aftalen er at skabe et grundlag for indgaelse af lokale aftaler om
resultatlgn. Resultatlgn er et af de decentrale lgninstrumenter og et af lanele-
menterne i forbindelse med ny lgndannelse.

Aftalen om resultatlen omfatter dermed samtlige (amts)kommunalt ansatte, uan-
set om de overgar til ny lgndannelse eller g;.

Formalet med at anvende resultatlen kan vere at forbedre opgavevaretagelsen,
at udvikle fagligheden, at fremme nye arbejdsmetoder, at foretage organisatori-
ske omleagninger og lignende.

Resultatlen kan anvendes som et yderligere incitament for savel medarbejdere
som ledelse til at arbejde for en effektivisering og udvikling af deres arbejds-
plads. Ligeledes kan resultatlen anvendes til at tydeliggere og understgtte de
malsatninger der arbejdes efter pa den enkelte arbejdsplads. Anvendelse af re-
sultatlan ma ikke ske pa bekostning af arbejdsmiljget.

En grundleeggende forudseetning for at anvende resultatlgn er, at medarbejderne
ved deres indsats har betydning for indfrielse af de opstillede malsatninger
og/eller opnaelse af de gnskede resultater.

4. Rammeaftale om seniorpolitik

1. Formal

Rammeaftalen om seniorpolitik indeholder reguleringen af mulighederne i for-
bindelse med generelle eller konkrete aftaler om seniorpolitik. Rammeaftalen
om seniorpolitik er et af de decentrale lgninstrumenter, jf. protokollatet om de-
centrale lgninstrumenter m.v..

Rammeaftalen giver mulighed for dels at fastholde og udvikle eldre medarbej-
dere, dels at aftale en forudsigelig overgang ved afvikling af leengerevarende
ansettelsesforhold.
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Ved overenskomstfornyelsen i 1999 har parterne som led i bestraebelserne pa at
fastholde @&ldre medarbejdere anbefalet, at ansatte pa 60 ar og derover, der har
til hensigt at ga pa pension/efterlgn, i stedet tilbydes nedsattelse af arbejdstiden
med opretholdelse af fuld pension, hvis forholdene pa tjenestestedet m.v. tillader
det.

5.  Rammeaftale om socialt kapitel

1. Formal

Aftalens formal er at fremme

a) fortsat beskeftigelse af allerede ansatte, der har faet forringet arbejdsevnen,
men som gnsker at fastholde tilknytningen til (amts)kommunen som ar-
bejdsgiver gennem overgang til ansettelse i aftalebaserede job pa serlige
vilkar eller fleksjob,

b) Dbeskeftigelse af udefra kommende personer med nedsat arbejdsevne, for at
disse kan opna en arbejdstilknytning med henblik pa at undga udstadning
fra arbejdsmarkedet gennem overgang til ansattelse i aftalebaserede job pa
seerlige vilkar, fleksjob eller skanejob eller revalidering og arbejdsprav-
ning, og

c) beskaftigelse af ledige i puljejob og jobtreening med henblik pa menings-
fuld beskaftigelse til et job pa det ordinare arbejdsmarked eller til uddan-
nelse inden for det omrade, hvor beskaftigelsen finder sted.

Inddragelse af medarbejderrepraesentanter skal medvirke til at fa oprettet stillin-
ger til personer med nedsat arbejdsevne samt puljejob, og tilsigter samtidig at
sikre, at fortraengning eller udstadning af ordinaert ansatte ikke finder sted.

6. Rammeaftale om decentrale arbejdstidsaftaler

1. Formal

Formalet med aftalen om decentrale arbejdstidsaftaler er, at der decentralt kan
indgas aftaler om arbejdstilretteleeggelse, som fraviger gaeldende centrale aftale
om arbejdstid. Formalet er, at man decentralt kan aftale en arbejdstilretteleeggel-
se, som er tilpasset de enkelte arbejdspladsers og personalegruppers gnsker og
behov.
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Aftalen er grundlaget for indgaelse af de decentrale arbejdstidsaftaler og inde-
holder som sadan en reekke grundprincipper for de decentrale aftaler om arbejds-
tid, f.eks. at en decentral arbejdstidsaftale pa den enkelte institution/afdeling sa
vidt muligt etableres feelles for de faggrupper der deltager.

7. Aftale om efteruddannelse og kompetenceudvikling

1. Formal

Aftalens formal er at satte fokus pa efteruddannelse og kompetenceudvikling
for ansatte i amter og kommuner med henblik pa, at den ngdvendige efteruddan-
nelse og kompetenceudvikling af medarbejderne finder sted.

Formalet er endvidere at medvirke til at sikre, at der arbejdes med uddannelses-
planleegning i amter og kommuner, saledes at der finder en kontinuerlig og sy-
stematisk indsats sted vedrgrende kompetenceudvikling og efteruddannelse med
henblik pa at opfylde den enkelte medarbejders udviklingsbehov og
(amts)kommunens malsatninger.

Endelig er det ogsa et formal med aftalen at danne grundlag for et godt, velfun-
gerende og gensidigt forpligtende samarbejde mellem ledere og medarbejdere
om kompetenceudvikling og uddannelsesplanlaegning i (amts)kommunerne.

8. Rammeaftale om tele- og hjemmearbejde

1. Formal

Rammeaftalens formal er at gge fleksibiliteten i arbejdstilretteleggelsen, at
overvinde barrierer for mobilitet og at abne muligheder for - pa frivillig basis —
at medarbejderne kan arbejde hjemme med arbejdsopgaver, der normalt vareta-
ges pa arbejdspladsen.

Tele- og hjemmearbejde er arbejde, der udfares pa afstand af den normale ar-
bejdsplads ved hjelp af en PC, en elektronisk kommunikationsforbindelse eller
andet materiel. Materiel m.v. skal stilles til radighed af arbejdsgiveren. Arbejde,
som udfgres som tele- og hjemmearbejde, ma have en fast tilbagevendende ka-
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rakter for at veere omfattet af aftalen, og kan kun finde sted i en del af den aftalte
arbejdstid.

9. Rammeaftale om supplerende pension

1. Formal

Rammeaftalen om supplerende pension giver mulighed for at etablere supple-
rende pensionsordninger for savel tjenestemand som ikke-tjenestemand. Dette
kan ske gennem centrale aftaler mellem de (amts)kommunale arbejdsgiverparter
og de forhandlingsberettigede personaleorganisationer og/eller gennem lokale
aftaler.

10. Aftale om konvertering af ulempetillaeg

1. Formal

Formalet med aftalen er at give mulighed for, at arbejdstidsbestemte ydelser og
arbejdsbestemte tilleg og lignende efter aftale kan konverteres til et arligt ulem-
petilleeg eller til et fast ulempetillzeg pr. tjeneste/vagt.

11. Aftale om decentral Ign (anvendes af ca 5% af det amtskommunale
personale)

1. Formal

Den decentrale Ignordning skal ses som et supplement til den lgn, der er fastlagt
gennem overenskomsterne.

Udmeantning af de decentrale midler forudsattes at tage udgangspunkt i opgave
varetagelsen eller andre objektive forhold.

Som eksempler herpa kan naevnes:

e funktioner og opgaver

e rekruttering, fastholdelse og mobilitet

e omstilling og udvikling

e lgnopretning

e efter- og videreuddannelse

e senior-, generationsskifte- og fratreedelsesordninger



- 104 -

Aftalen omfatter ikke de medarbejdere, der er omfattet af overenskomst/aftale,
som er baseret pa ny lgndannelse. Aftalen omfatter desuden ikke chefstillinger
over et vist niveau.

Decentral lgn er et af de decentrale lgnelementer, som er beskrevet i protokolla-
tet om decentrale Igninstrumenter. | gvrigt kan der henvises til en reekke andre
muligheder for decentral indflydelse pa lgndannelsen, f.eks. lgnanciennitetsafta-
len, Kklassificering af nyoprettede tjenestemandsstillinger (i Kebenhavns Kom-
mune sker dette centralt) samt bestemmelser, der matte vaere herom i de enkelte
aftaler og overenskomster.

12. Rammeaftale om personalepolitiske samarbejdsprojekter i amterne

1. Formal
Rammeaftalen skaber rammerne for samarbejdet mellem ledelse og medarbejde-
re i amterne om personalepolitiske samarbejdsprojekter.

Ved personalepolitiske samarbejdsprojekter forstas projekter, der anvendes til
formal, som ledelse og medarbejdere i amterne er enige om, og som finansieres
af de midler, der afseettes ved overenskomst- og aftalefornyelsen hertil.

Rammeaftalen har bl.a. til formal at medvirke til at sikre et samarbejde mellem
ledelse og medarbejdere, som skal fremme udviklingen af lgn- og personalepoli-
tikken, og som udvikler og styrker det lokale samarbejde samt at hgjne kvali-
tetsniveauet og gge effektiviteten i den (amts)kommunale opgavelagsning ved at
forbedre de ansattes arbejdsforhold og udviklingsmuligheder samt ved at @ge
medarbejderindflydelse og samarbejde pa arbejdspladserne.
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