Bestyrelsens opleg

OK21 — Hvad er mere veerd for dig?

Giv din mening til kende og set ord pa, hvad der har veerdi for dig ved
overenskomstforhandlingerne i 2021

Forteel os, hvad der er mere verd for dig pa djoef.dk/ok21

Tenk lmngere@




OK21 — Hvilke krav skal vi have med til
forhandlingsbordet?

b

Jo flere input
fra jer, jo sterkere
star vi.

Kare medlemmer

Sa er det allerede tid til at teenke péd overenskomstforhandlinger igen, og vi i Djaf
Offentligs bestyrelse har brug for input fra dig og dine kolleger, sa vi far priori-
teret lige praecis det, som har allermest veerdi for jer ved OK21. Det, der skal til,
hvis overenskomsterne skal mgde udfordringerne i jeres arbejdsliv.

Det var rart at merke, hvad vi i feellesskab kunne flytte ved OK18. Men vi forlod
ogsd forhandlingerne med en del lgse ender. Sddan ma det veere, nar man rykker
til forligsinstitutionen.

Vi gar til OK21 med et gnske om at na et resultat ved forhandlingsbordet — et
resultat, som begge parter helt i den danske models and kan se sig selv i. Og det
er helt afgarende, at vi mgder op med et solidt mandat. Jo flere input fra jer, jo
steerkere star vi.

Bestyrelsen legger op til, at vi adresserer 5 temaer ved forhandlingerne:
Lon
Fleksibilitet
Arbejdsmiljg
Kompetenceudvikling
Seniorvilkar

Noget skal vi &benlyst have last lige nu og her. P4 andre punkter skal vi udvise

rettidig omhu og sa de farste frg til lgsninger, som ma gro frem over tid. Vi skal

ogsd drefte, hvordan vi skal prioritere i forhandlingerne: Hvor stor en del af
rammen skal fx bruges til len, og hvor meget til andre formal?

Hvordan giver du din mening til kende?

Forslag til krav og kommentarer fra bade dig og klubben pé din arbejds-
plads afleveres pa djoef.dk/ok21 i lgbet af februar 2020 — input, der
ikke umiddelbart hgrer hjemme under de 5 temaer, er selvfalgelig ogsa
meget velkomne.

Jeg og den gvrige bestyrelse vil ogsd meget gerne besgge jeres klub
og deltage i diskussioner om, hvordan OK21 kan bidrage til at
give jer et endnu bedre arbejdsliv. Bare skriv til Jeanette Blume
pé jba@djoef.dk, eller ring pd 33 95 98 48. Tag gerne fat i Jeanette
hurtigst muligt, vi forudser en vis logistisk udfordring i at na flest
mulige arbejdspladser.

Den videre proces

Med jeres vigtige input som rettesnor udarbejder bestyrelsen et
opleeg, som samler de forskellige forslag til krav. Oplaegget skal
godkendes af Djgf Offentligs repreesentantskab den 24. april 2020.

Vi ser frem til at here, hvad der er mere verd for jer.
Med venlig hilsen

Sara Vergo
Formand for Djaf Offentlig



Grundlaget for forhandlingerne

Verden udvikler sig i et tempo, sé det kan veere sveert at begribe — og helt umuligt at komme
med forudsigelser. Vi vover dog alligevel et par stykker.

Den gkonomiske vaekst

Det kommer til at fa betydning, at den gkonomiske vaekst i landene omkring os gér langsomt.

En gkonomisk afmatning kan fa konsekvenser for savel lenudviklingen generelt som rekrutte-
ringen af medarbejdere i den offentlige sektor. Samtidig er der udsigt til, at inflationen fortsat
vil veere lav.

OK20 pa det private omrade

Overskomstresultaterne pa det private arbejdsmarked vil f& afsmittende effekt pa forhandlin-
gerne i den offentlige sektor. De konkrete resultater kender vi i lgbet af fordret 2020. Noget af
det, vi vil folge med seerlig interesse, er aftaler om lgnstigninger og overenskomstperiodens
leengde.

Forhandlings-setup

12021 sidder en ny arbejdsgiverrepreesentant pa den anden side af forhandlingsbordet, nar
vi skal forhandle i staten. Moderniseringsstyrelsen er aflgst af Medarbejder- og Kompetence-
styrelsen, som med egne ord gér til arbejdet med respekt og dialog som vigtige nggleord. Nu
gleeder vi os til at fa helt konkrete handlinger bag ordene.

I kommuner og regioner er modparterne ikke nye, men nogle af udfordringerne er. Arbejdsgi-
verne navner selv rekruttering af personale fra flere sundhedsfaglige fagrupper.

Det bliver ogsa spendende, hvilken betydning etableringen af Fagbevagelsens Hovedorganisa-
tion far.

Den nye regering

Den socialdemokratiske mindretalsregering har tilkendegivet, at velfeerden mange steder er for
presset, og at man nu gnsker at seette “velfeerden farst”. Det vil vi meget gerne vaere med til, og
vi héber, at vi ved overenskomstforhandlingerne mader forstéelse for, at alle medarbejdergrup-
per i den offentlige sektor leverer vigtige velfeerdsopgaver.




Lon
— din lgn skal vise, hvad du er vaerd

Generelle forbedringer af alle lgndele
En lgnudvikling, der fglger den pé det privat arbejdsmarked

Bedre rammer for den lokale lgandannelse

Det er sveert at forestille sig en overenskomstforhandling, hvor forbedring af lgnnen ikke stér hgjt pa gnskelisten. De
offentligt ansattes lgn skal vise, hvad de er veerd. Det kreever bade, at reallgnnen forbedres, at lanudviklingen pa det
offentlige omrade fglger lonudviklingen pa det private omréade, og at rammerne for at forhandle sig til mere lgn lokalt
er til stede.

Ved OK18 blev der aftalt generelle lanforbedringer, som samlet sikrer en reallgnsforbedring. Derudover fik vi forhand-
let tidligere forringelser af reguleringsordningen veek, sd vi igen er sikret, at lonudviklingen felger det private arbejds-
markeds. Ved OK21 skal vi bygge videre pa det gode resultat. Det kraever, at vi stiller krav om bedre rammer for lokal
lendannelse.

Selvom den offentlige lgn ikke kommer til at matche lgnnen i det private, skal den teettere pa djofernes markedsveerdi.
Men hvis lgnforskellene mellem offentligt og privat ansatte djgfere skal mindskes, kan det ikke kun ske ved det centrale
forhandlingsbord. Det kreever ogsd, at den lokale lgndannelse far bedre vilkar, sa lannen kan laftes med lokale tilleeg.

De lokale lgnforhandlinger burde som udgangspunkt veere en kilde til motivation og en anledning til at anerkende den
gode indsats. Alt for ofte giver de i stedet frustrationer.

Hvad skal der til for at fa pustet liv i de lokale forhandlinger? Skal der forhandles mere individuelt? Skal lenforhand-
lingerne veere mere fleksible, s man ud over den arlige lenforhandling kan forhandle lgn, nar der er en konkret anled-
ning som nye arbejdsopgaver, rokering, flytning eller mere ansvar?

Er der andre vilkar og krav, der skal veje tungere, nar det gelder lon?
Forteel, hvad der er mere veerd for dig pa



Fleksibilitet
— der gar begge veje

Ret til fleksibel tilretteleeggelse af arbejdstiden
Greenser for det ellers greenselgse arbejde

Synligggrelse af, hvor mange timer der faktisk arbejdes

@nsker om gget fleksibilitet gar igen hos djefere i alle sektorer. Det stod allerede klart op til OK18. Og det star stadig
helt klart, nér vi meder jer pa arbejdspladserne.

Fleksibilitet er naturligvis et spergsmal om antallet og placeringen af arbejdstimer. De steder, hvor fleksibiliteten kun
gar én vej, er det helt tydeligt, at det koster pa motivationen, arbejdsmiljeet og evnen til at holde pa medarbejdere. Der,
hvor fleksibiliteten gar begge veje, fremheves det til gengaeld som noget af det mest attraktive ved jobbet. Fleksibilitet
fungerer med andre ord kun, hvis de grundleeggende rammer er i orden, sé ressourcer og krav harmonerer.

Skal der veere balance i bytteforholdet mellem lenmodtagere og arbejdsgivere, mé der veere en kultur, hvor man ikke
stér til rddighed altid, og der er klarhed over, hvornar man ger det. Medarbejderne skal i videst muligt omfang selv
kunne tilretteleegge arbejdet under hensyntagen til opgavernes varetagelse. Der skal vere tillid til, at vi medarbejdere
tager ansvar for opgavelasningen — og mindre kontrol med, om arbejdstiden nu slutter tidligt eller sent, eller hvordan
vi afspadserer efter en travl periode. Derfor vil vi have ret til fleksibel tilretteleeggelse af arbejdstiden.

Djaf ser ogsa gerne en incitamentsstruktur, der giver medarbejderne lyst til i perioder at laegge flere arbejdstimer, men
det skal ske pa en made, hvor fleksibiliteten igen gar begge veje. Den enkelte skal selv kunne veelge til og fra, sa det
passer med livssituationen. Hvis man siger ja til flere arbejdstimer, skal det kunne omseettes til enten afspadsering eller
lon.

Som det er nu, er der ikke tilstreekkelig opfelgning pd, om ressourcer og krav matcher. Det geelder for den enkelte med-
arbejder, og det geelder for de offentlige arbejdspladser som helhed. For at holde snor i om det overhovedet er muligt at
lgse opgaverne med det eksisterende antal medarbejdere, ma SU- og MED-udvalg lgbende drgfte det samlede timeover-

skud.

Er der andre vilkar og krav, der skal veje tungere, nar det gelder fleksibilitet?
Forteel, hvad der er mere veerd for dig pa



Arbejdsmilje
— et arbejdsliv, der giver mening

Darligt arbejdsmiljg skal veere synligt
Ledelser forpligtes til at arbejde for bedre arbejdsmiljg

Der skal veere hjelp at hente, nar arbejdsmiljget er presset

Alt for mange mistrives, og alt for mange mé sygemeldes pé grund af stress. Der har derfor ved flere overenskomstfor-
handlinger veeret fokuseret meget pa arbejdsrelateret stress. Der er udviklet stressvarktgjer, indgéet aftaler om trivsel og
sundhed pa det kommunale og regionale omréade og iveerksat projekter.

Problemet med arbejdsrelateret stress kan neppe lgses ved overenskomstforhandlingerne alene, men vi vil fastholde
fokus pé forbedringer og insistere pé kollektive initiativer, der forebygger og begreenser darligt psykisk arbejdsmiljg, sé
problemerne ikke individualiseres. Det offentlige har ikke rad til andet.

Hvis fraveer pd grund af darligt psykisk arbejdsmiljg bliver synligt, far det opmaerksomhed, og vi kan sammenligne
forhold pa arbejdspladserne. Hvis det bliver klart, hvor mange sygedage i det offentlige, der kan ”spares” ved et godt
psykisk arbejdsmiljg, vil det forhabentlig veere et incitament til at gare en indsats pd omréddet.

En lang raekke offentlige arbejdspladser modtager pabud fra Arbejdstilsynet pa grund af darligt psykisk arbejdsmilja.
For at skabe dbenhed om udfordringerne kan man indfere en pligt til at offentliggere eventuelle pabud pé arbejds-
pladsens hjemmeside.

Men maske er der andre veje at ga for at synliggare arbejdspladsens psykiske arbejdsmilja?

Lederne spiller en afgerende rolle i sikring af et godt arbejdsmiljg. Ved OK18 aftalte vi, at ledere i staten skal tilbydes
en lederuddannelse, sa de kan héndtere psykisk arbejdsmiljo og forebygge stress. Skal ledere i kommuner og regioner
have samme tilbud? Og er det ikke pé tide, at arbejdsgivere og lenmodtagere i feellesskab satter ord pa ledelsernes
forpligtelser til at arbejde for og sikre det gode arbejdsmiljg?

P& det kommunale og regionale omrade har der siden 2015 veeret mulighed for at rekvirere hjeelp, nar en arbejdsplads
har brug for at forbedre det psykiske arbejdsmiljs. Hvis der fortsat er gode erfaringer med de indsatser, bgr man ved
OK21 overveje at lade dem fortsastte.

Er der andre vilkar og krav, der skal veje tungere, nar det gelder arbejdsmiljg?
Forteel, hvad der er mere veerd for dig pa



Kompetenceudvikling
—nye og opgraderede faerdigheder og viden

Praktisk og teoretisk leering hele arbejdslivet
Mulighed for uddannelsesorlov

Bedre muligheder i kommuner og regioner

For at kunne udfere kerneopgaverne i den offentlige sektor er det nedvendigt, at medarbejderne er kompetente til at
varetage arbejdsopgaverne nu og i fremtiden. For det offentlige arbejdsmarked er under konstant udvikling.

For at kunne tiltraekke den yngre generation af akademikere og samtidig fastholde dygtige og erfarne medarbejdere skal
praktisk og teoretisk kompetenceudvikling tilpasses det behov, den enkelte medarbejder har, og der hvor man er i sit
arbejdsliv.

Den nyuddannede skal selvfglgelig onboardes med introduktion til arbejdspladsen og de konkrete opgaver. Men ogsa
introduktionen til det at veere offentligt ansat i bredere forstand — og de rettigheder og pligter, som falger med at veere
fx embedsmand - er vigtig.

Den medarbejder, der har erfaring fra det forste job, kunne fa mulighed for turnus til andre opgaver og omrader, sa
man far kendskab til flere sider af den offentlige forvaltning og bliver klar pa egne kompetencer og preeferencer.

Den erfarne medarbejder kunne — ud over den lgbende kompetenceudvikling — tage udgangspunkt i sin store viden
og veerdifulde erfaringer og udvikle egne kompetencer ved at videreformide det som mentor for andre eller som del-
tager i tveergdende projekter.

Kompetenceudvikling kan gennem et helt arbejdsliv ikke kun sikres ved redskabspragede kurser af en enkelt dags
varighed. Der skal ogsé veere plads til leengerevarende forlgb, der giver plads til at bygge nye kompetencer op og ga i
dybden fx i form af uddannelsesorlov.

Udgangspunktet er fortsat, at arbejdsgiverne betaler kompetenceudvikling — bade tid og kursusafgifter. Vi mé derfor
overveje, om der ved overenskomstforhandlingerne skal bruges midler p4 at tilvejebringe rettigheder.

P& det kommunale og regionale omrade er der ikke en fond, der kan finansiere kompetenceudvikling for akademikere,
og det kan veere sveert at fa adgang til individuel kompetenceudvikling for den enkelte. Skal vi arbejde for, at der bliver
bedre muligheder for kompetenceudvikling i regioner og kommuner?

Er der andre vilkar og krav, der skal veje tungere, nar det geelder kompetenceudvikling?
Forteel, hvad der er mere veerd for dig pa



Seniorvilkar
— fastholdelse og tryghed i ansattelsen

Bedre muligheder for seniorordninger
Sikring af kompetencer til et langt arbejdsliv

Bedre beskyttelse af seniorer i afskedigelsesrunder

Mere fleksibilitet i de sidste &r pa arbejdsmarkedet, hvor der tages hensyn til den enkeltes gnsker og behov, kan vaere
med til at sikre, at seniorerne bliver leengere pé arbejdsmarkedet. Det imgdekommer et forventet gnske fra arbejdsgi-
verne og sikrer de @ldre medarbejdere en bedre og mere fleksibel afrunding af deres arbejdsliv.

P4 alle offentlige omrader er der mulighed for at aftale seniorordninger, men man har ikke ret til at fa en senioraftale og
kun ganske fa far det tilbudt. Hvis seniorerne skal arbejde leengere, kan fx ekstra arlige fridage eller nedsat arbejdstid
med fuld (hidtidig) pensionsindbetaling veere noget af det, der skal til.

Hajere pensionsalder for folkepensionen er allerede besluttet, sd drene pa arbejdsmarkedet bliver flere. For at seniorer
kan faolge med kravene pa arbejdsmarkedet og fortseette, sa leenge de har lyst, skal der gremeerkes midler til kompe-
tenceudvikling. Det skal ske rettidigt, ja faktisk gennem hele arbejdslivet. P4 den made kan seniorernes arbejdsglaede,
veerdi for arbejdspladsen og employability sikres.

Det kan overvejes, om der er behov for en serlig beskyttelse af seniorer i forbindelse med afskedigelser pa grund af
besparelser og omstruktureringer. Selvom der allerede er regler, der forbyder aldersdiskrimination, er de ikke gode og
beskyttende nok, og det er vanskeligt at dokumentere, at der sker diskrimination. Det er som regel farst, nar vi laver
opgerelser over alle afskedssager i et ar, vi kan se, at seniorerne samlet set er overreprasenteret.

Er der andre vilkar og krav, der skal veje tungere, nar det gelder seniorvilkar?
Forteel, hvad der er mere veerd for dig pa



