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Indledning

I dette forhandlingsoplaag OK23 Temaer og tendenser gennemgas de tendenser,
der forventes at pavirke OK23 i den private sektor, og de temaer, der er udpeget af
Akademikernes politiske forhandlingsudvalg pa det private omrade (FHP) som seer-
lige fokusomrader ved OK23 forhandlingerne.

OK23 Temaer og tendenser er den politiske ramme. De beskriver, hvilke temaer,
der ligger inden for Akademikernes interessefaellesskab og derfor bagr prioriteres i
de lokale overenskomstforhandlinger. Temaerne er klare politiske dagsordener,
som Akademikerne arbejder for, og som skal fremhaeves saledes, at medlemmerne
kan understgtte en udvikling pa8 omraderne ved at koble dem med de lokale behov i
overenskomsterne i 2023. Temaerne understgtter bade Akademikernes privatstra-
tegi samt aktuelle temaer afledt af aktuelle udfordringer og behov pa det private
arbejdsmarked.

Forhandlingsresultater indenfor disse temaer vil sdledes pa forhdnd vaere politisk
godkendt.

Som supplement til OK23 Temaer og tendenser vil der blive udarbejdet et OK23
Kravkatalog, med konkrete forslag til krav indenfor temaerne til brug for forhand-
lerne lokalt. OK23 Kravkataloget vil blive suppleret af en overseettelse af industri-
forliget og transportforliget med udvalgte beregningsvejledninger.

De store retningsgivende forlig pa det private omrade

0K23 forhandlingerne er den store overenskomstfornyelsesrunde pa det private
arbejdsmarked. Forliget p& industriens omrade (DI og CO-Industri) er gennem-
brudsforliget, der er toneangivende for resten af det private arbejdsmarked. Indu-
striforliget er normalt faerdigforhandlet midt i februar maned, hvorefter de gvrige
omrader forhandles p& plads. Samlet set skal ca. 600.000 privatansattes overens-
komstvilkar fornys ved OK23. Forhandlinger pa det private omrade foregar traditio-
nelt meget lukket for presse og offentlighed. I lyset af den gkonomiske situation
samt, hvilke temaer de toneangivende FH-organisationer har haft fokus pa, ville det
vaere en reel mulighed, at man ender med et forlig, der indeholder elementer om
for eksempel fritvalg, pension og grgn omstilling og muligvis som en 2-3rig over-
enskomstperiode.

De virksomhedsoverenskomster pa akademikeromrddet, der skal forhandles ved
0K23, er forskellige, b&de hvad angadr indhold og den virkelighed, den skal fungere
i. Det vil derfor veere forskelligt, hvilke temaer, der vil have stgrst prioritet og hvil-
ke former, der vil kunne fungere i den enkelte virksomhed. Derfor bgr den endelige
prioritering inden for temaerne ske i taet dialog med TR/klub/medlemmer pé den
enkelte virksomhed.

Nar virksomhederne er medlem af en arbejdsgiverorganisation, ma det forventes,
at der sker en koordinering hos modparten. Det kan betyde, at mulighederne for
Igsninger i hgjere grad vil vaere bundet op af arbejdsgiverorganisationernes dagsor-
dener. For de virksomhedsoverenskomster, der skal fornys den 1. marts 2023, og
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hvor virksomheden er medlem af en DA medlemsorganisation (for eksempel Side6af31
DI eller DE), ma det forventes, at disse virksomhedsoverenskomster vil blive
sammenkaedet med resultatet p& FH-omradet. Det betyder, at resultatet sandsyn-
ligvis vil blive underlagt det samlede afstemningsresultat blandt FH’s medlemsorga-
nisationer i forbindelse med, at forligsmanden fremsazetter et samlet maglingsfor-
slag.

@konomisk kontekst

Overenskomstfornyelsen pa det private omrade i 2020, hvor der sidst blev forhand-
let store brancheoverenskomster, skete pa baggrund af et gkonomisk opsving og
endte med at blive praeget af coronapandemien.

Konteksten for 2023-forhandlingerne er en anden. Dansk gkonomi har haft det godt
de seneste ar. Coronapandemien er - i hvert fald indtil videre - overstdet, og i 2021
var vaeksten 4,9 procent. Selv om det skal ses pa baggrund af coronadret 2020
med en vaekst pd -2,0 procent, er det en hgj vaekst. Der sker dog p& nuvaerende
tidspunkt en afmatning. Der har veeret svag vaekst i fgrste halvar af 2022, og Fi-
nansministeriet forventer negativ vaekst i andet halvar samt en begraenset vaekst
pd 0,8 procent i 2023.

Samtidig er beskaeftigelsen rekordhgj, uden at det har resulteret i meget hgje lgn-
stigninger. DA’s Ignstatistik viser en arsvaekst pd 3,8 procent i fgrste kvartal og 3,4
procent i andet kvartal 2022. Det er hgjere, end vi har set de seneste ar, men til
sammenligning steg Ignningerne med 4-5 procent omkring artusindeskiftet.

Danmark oplever i lighed med andre lande hgj inflation. I hele opsvinget siden
2013 har inflationen ligget i underkanten af 1 procent, men fra og med slutningen
af 2021 er billedet et andet. Hgje energipriser, forsyningsproblemer og krigen i
Ukraine har resulteret i hgje prisstigninger, og forventningen er, at der vil vaere hgj
inflation og faldende reallgnninger i 2022, jeevnfgr tabel 1, som viser prognoser fra
Nationalbanken, De gkonomiske rad, FH og Finansministeriet. Finansministeriets
prognose er den nyeste, hvilket er arsagen til, at den ogsa er den mest pessimisti-
ske.

Tabel 1. Udsigter for Ignudviklingen de kommende ar

NB DOR FH FM

2021 2,7 2,6 3,0 3,0

Nominelle Ignstigninger, pct. 2022 3,6 3,6 3,8 3,6
2023 4,8 4,6 3,5 3,6

2021 1,9 2,1 1,9 1,9

Forbrugerpriser, pct. 2022 4,9 4,9 5,6 7,2
2023 1,4 2,5 1,9 3,3

2021 0,8 0,5 1,1 1,1

Reallgnsudvikling, pct. 2022 -1,2 -1,2 -1,7 -3,6
2023 3,4 2,0 1,6 0,3
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De 6 temaer Side 7 af 31

Akademikerne (FHP) har udpeget 6 temaer, som det anbefales at inddrage i over-
enskomstforhandlingerne ved OK23.

De 6 temaer er:

Lgn og pension

Fremtidens fleksible arbejdsliv
Kompetenceudvikling

Psykisk arbejdsmiljz

Grgn omstilling

Atypisk ansatte.

ouhkwh=

I en gkonomisk usikker tid, hvor mange har oplevet en reallgnsnedgang, som fglge
af en historisk hgj inflation, er Ign og pension selvsagt et hgjt prioriteret tema. I
gvrigt er temaerne ikke prioriteret, og prioriteringen af temaer bgr ske lokalt med
TR/klub/medlemmer i lyset af de konkrete overenskomstgrundlag, behov og @gnsker
blandt medlemmerne pa den enkelte virksomhed.
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Tema 1. Lgn og pension Side 8 af 31

1.1 Lgn

Lgn udggr er et vigtigt tema ved alle overenskomstforhandlinger, og organisatio-
nerne plejer som minimum at stille krav om reallgnssikring. I en gkonomisk usikker
tid, hvor mange har oplevet en reallgnsnedgang, som fglge af den historisk hgje
inflation, er lgn selvsagt et hgjt prioriteret tema. Nar vi samtidig stdr i en situation,
hvor mange brancher pa det private arbejdsmarked har udfordringer med at rekrut-
tere kvalificeret arbejdskraft, kan der opsta forventninger om Ignstigning ogsa af
den arsag. Af Rekrutteringsservey af marts 2022 fremgar rekrutteringsudfordringer
fordelt pa brancher og regioner.

Det bgr i forbindelse med overenskomstfornyelser drgftes med TR og medlemmerne
pad de enkelte virksomheder, hvilken forhandlingssituation, der er i forbindelse med
forhandlingerne pa den pageeldende virksomhed, herunder udbud og efterspgrgsel
pd arbejdskraft, Ienudviklingen i branchen og virksomhedens nuvaerende og kom-
mende markedssituation. Det bgr desuden drgftes, hvilke forbedringer, der kan
forhandles ved OK23 forhandlingerne, og hvilke, der eventuelt forhandles mellem
parterne eller som individuelle Ignforhandlinger i perioden.

Endelig kan en overenskomstfornyelse vaere en god anledning til at give Ignsyste-
met et servicetjek sdledes, at det vurderes, om Ignmodellen stadig er en fordel for
lgnudviklingen for de ansatte pa den pageeldende virksomhed.

- https://ida.dk/om-ida/nyt-fra-ida/nyuddannede-kvinder-faar-en-lavere-startloen-end-
maend

Udfordringer

Den historisk hgje inflation og den gkonomisk usikre situation vil medfgre en stor
risiko for, at det vil blive vanskeligt at sikre reallgnnen. I gkonomisk vanskelige ti-
der har man ofte indg8et to-8rige forlig.

Industriforliget vil saette den gkonomiske ramme for forhandlingerne af virksom-
hedsoverenskomsterne p§ akademikeromr8det. Akademikerne vil umiddelbart ef-
ter, at industriforliget er indg8et, udsende en oversaettelse til akademikeromrddet
af forliget samt vejlede med udvalgte beregninger.

De virksomhedsoverenskomster for akademikere, der skal fornyes i OK23 er typisk
minimallgnsoverenskomster med angivet begyndelseslonsats (for eksempel TDC og
Kgbenhavns lufthavn) eller normallensoverenskomster med lontrapper (DXC, BL,
DSB), som man kender fra det offentlige arbejdsmarked. Startlgnnen i virksom-
hedsoverenskomsterne for akademikere ligger pd mellem 27.900 - 41.708 kr.
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https://star.dk/media/20727/rekrutteringssurvey-2022-marts.pdf
https://ida.dk/om-ida/nyt-fra-ida/nyuddannede-kvinder-faar-en-lavere-startloen-end-maend
https://ida.dk/om-ida/nyt-fra-ida/nyuddannede-kvinder-faar-en-lavere-startloen-end-maend
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/overenskomsten-i-tdc-for-perioden-2020--2023.ashx
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/overenskomst-k-oe-benhavns-lufthavne-2017-2020.ashx
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/ok-dxc-2020-til-2023.ashx
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/overenskomst-bl_almene-boliger-2020-2023.ashx
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/overenskomst--dsb-2021-2023--2.ashx?_z=z

P& det ovrige minimallensomr8de p8 det private arbejdsmarked (FH) har man Side  af 31
stort set ikke Ignsatser leengere. I stedet for udregnes lgnnens starrelse med
udgangspunkt i blandt andet organisationernes Ignstatistik. Der er fastsat kriterier
om, at lgnnen skal afspejle jobbets indhold, den enkeltes kvalifikationer og uddan-
nelse, samt indsats og ansvar. Den ansatte har ret til en 8rlig lonforhandling, og
eventuelle uenigheder kan viderefores i et tvistelgsningssystem. Det m4 forventes,

at arbejdsgivere vil gnske lgnsatser ud af virksomhedsoverenskomsterne.

Eksempler pa krav

- Forhgjelse af Ignsatser
- Periodeprojekt: Servicetjek af lsnmodel med fokus pa, om det er den bedste
for den fremtidige lgnudvikling.

1.2 Pension

Pension har over de senere ar tilkaldt sig stgrre interesse fra medlemmerne pa det
private omrade. De akademiske virksomhedsoverenskomster, der skal forhandles
ved OK23, indeholder pensionsordninger, som ligger i spaendet mellem 9-19,25
procent. Pensionsprocenten pa det gvrige overenskomstdaekkede private arbejds-
marked ligger p& 12 procent for funktionaerer, mens privatansatte akademikere pa
individuel kontrakt ofte har en hgjere pensionsprocent end 12 procent. De akade-
miske pensionskasser (Bl.a. P+, AkademikerPension, ISP og PKA) anbefaler pensi-
onsindbetalinger pa 16-18 procent. Det bgr overvejes, om pensionsprocenten skal
forhgjes saledes, at den fglger anbefalingerne fra de akademiske pensionskasser.

Da medlemmerne kan have behov for individuel tilpasning af pensionsindbetalin-
gerne, kan det veere hensigtsmaessigt at have en fritvalgsordning indbygget i pen-
sionsbestemmelsen, s3 den enkelte kan veelge at fa for eksempel den del, der lig-
ger over 16-18 procent, udbetalt som Ign. En sddan mulighed har under halvdelen
af de akademikeroverenskomster, der skal forhandles ved OK23, maske fordi flere
af pensionsordningerne ikke har en stgrrelse, hvor en mulighed for at konvertere til
lgn er relevant. En sddan fritvalgsordning er kendt fra de offentlige overenskomster
samt fa af de overenskomster, der skal fornys i OK23. Fritvalgsordningen skal ikke
forveksles med fritvalgs Ignkonto som omtales i pkt. 2.3.

Seniorer efterspgrger i stigende grad mulighed for delpension, for at kunne f8 mu-
lighed for en glidende overgang til pensionisttilvaerelsen. Der bgr derfor skabes mu-
lighed i overenskomst og i pensionsordning for, at den enkelte har mulighed for at
veelge delpension.

Det bgr i forbindelse med forhandlingerne ved OK23 ogsa sikres, at der indfgres
tilbagekgbsklausul/genkgbsklausul pa arbejdsgiverbetalt pension, hvilket beskytter
den enkelte mod at skulle indlgse pensionsopsparing ved for eksempel laengereva-
rende ledighed, hvor man havner pé’\ kontanthjeelp. Efter de geeldende regler vil
man efter 6 maneder pa kontanthjzelp blive tvunget til at haeve sin pension og bru-
ge den som forsgrgelsesgrundlag, hvis ordningen giver mulighed for det.
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En politisk aftale fra juni 2022 ggr dog op med kravet om, at kontanthjaelps- Side10af31
modtagere skal haeve arbejdsgiverindbetalte pensioner med tilbagekgbsret.
Aftalen er dog ikke omsat til lovgivning endnu.

Udfordringer

Hvis medlemmerne selv har fuld r8deret over deres pensionsordning, forsvinder
den kollektive sikring, der er i de nuveerende ordninger. Det vil betyde, at med-
lemmerne kan blive underlagt individuelle helbredsundersggelser, som kan medfa-
re, at selv ubetydelige sygdomsforigb gor, at de ikke kan optages i en pensionsord-
ning. Derudover kan medlemmer blive p8lagt at indlgse pensionsmidler ved laenge-
revarende ledighed, hvis overenskomsten ikke indeholder en tilbagekobsklausul p§
pensionsindbetalingen. Slutteligt indeholder de kommercielle ordninger alene en
forsikring af den generelle arbejdsevne, og ikke en forsikring af den faglige ar-
bejdsevne, som der er i de fleste arbejdsmarkedspensionsordninger.

At forhgje pensionsprocenten vil efterlade faerre midler til at sikre medlemmernes
reallgn. Til gengeeld er der ogs§ tale om forbedring, som rammer alle medlemmer
bredt, og som de sjaeldent har mulighed for at forhandle individuelt. De akademike-
re, der har oplevet en reallonsnedgang, vil m8ske finde det problematisk at gge
pensionsopsparingen i stedet for at opnd lenforbedringer. For akademikere, der har
en pensionsordning med hgj pensionsprocent og mulighed for via fritvalgsordningen
at f§ pensionsforbedringen udbetalt som lgn, er pensionsforbedringer mindre pro-
blematiske i tider med hgj inflation.

Nogle arbejdsgivere kan vaere bekymrede for, at en fritvalgsordning p8 pension vil
vaere administrativt tung. I det tilfaelde kan der findes modeller, der letter admini-
strationen, for eksempel at man kun kan aendre sit valg til en bestemt 8rlig dato.

Eksempler p& krav

- Forhgjelse af pensionsprocent
- Etablering af fritvalgsordning
- Indskrivning af tilbagekgbsklausul/genkgbsklausul i overenskomsten.
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Tema 2. Fremtidens fleksible arbejdsliv Side 11af 31

Den lzering om fleksible arbejdsformer, som corona-nedlukningen fgrte med sig,
skal sikres og udnyttes af arbejdspladserne saledes, at disse muligheder ikke forta-
bes, og vi blot vender tilbage til “business as usual”.

Fremtidens fleksible arbejdsliv understgtter fleksibilitet samtidig med, at vi sikrer
arbejdsmiljget, valgmuligheder for den enkelte og, at Akademikerne kan holde til
det lange arbejdsliv. Men andre ord skal der sikres ordnede forhold, og det skal
undgas, at fleksibiliteten fgrer til problemer med mental sundhed, herunder stress.
Det skal sikres, at der er balance mellem arbejds- og privatliv, og der skal forebyg-
ges problemer i forbindelse med et stadigt stigende forandringspres.

Rammerne omkring fremtidens arbejdsliv forventes at blive hgjaktuelle i OK23.
Forneden fglger fem underemner under den faelles betegnelse: Fremtidens fleksible
arbejdsliv.

2.1 Mulighed for individualisering af vilkar (Fritvalgs Lgnkonto)

Mulighed for tilrettelaeggelse af arbejdslivet tilpasset den enkeltes livssituation er et
hgjt prioriteret dagsordenspunkt og et tema, der fylder hos mange medlemmer.

I mange overenskomster pa det gvrige private arbejdsmarked, har sadan et gnske
medfagrt indfgrelsen af en_fritvalgs Ignkonto, hvor der seettes et belgb til side, som
medarbejderen kan vaelge at bruge pa for eksempel ekstra pension, frihed i form af
for eksempel seniordage, barn syg eller Ign. Det er dog de faerreste akademiker-
overenskomster, der indeholder en fritvalgs Ignkonto. P& FH-omradet udggr frit-
valgs lgnkontoen 7 procent. I de virksomhedsoverenskomster, der skal fornyes ved
OK23 pa akademikeromradet, har omkring halvdelen en fritvalgs Ignkonto, og her
ligger procenten pa 1,5 - 7,25. Nogle af de overenskomster, har en alternativ ord-
ning i stil med de offentlige overenskomster.

Det forventes ogsa, at et gget fritvalg og forhgjelse af fritvalgs lgnkontoen vil vaere
hgjaktuel i de industrioverenskomster, der skal fornys i OK23.

Ved de offentlige overenskomstforhandlinger ved OK21 stillede Akademikerne et
hovedkrav om gget fleksibilitet og hgjere grad af individuelle tilpasninger i arbejds-
livet. Desvaerre lykkedes det ikke at indgd aftale om en sddan konto, fordi arbejds-
giverne frygtede et nedsat arbejdsudbud og en gget administration.

Ved de private forhandlinger ved OK20 (Industriforliget) blev fritvalgs lgnkontoen

derimod sat op fra fire til syv procent af Isgnsummen. Ved OK20 i TDC lykkedes det
at fa forhandlet en fritvalgs Ignkonto med en samlet ramme pa tre procent.
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https://www.hk.dk/aktuelt/nyheder/2020/01/28/fritvalg-dea-mv

Uanset om Igsningen hedder en egentlig fritvalgs Ignkonto eller en raeekke mu- Side 12af 31
ligheder for individuelle tilpasninger, bgr temaet prioriteres afhaengigt af med-
lemmernes gnsker hos den konkrete virksomhed. Og nar der aftales rettighedsba-
serede tilpasninger, bgr fokus bade vaere pa bgrnefamilierne, seniorerne og pa den
store mellemgruppe, der bade har bgrn i skolealderen, der fortsat kan have behov

for hjaelp og stgtte, samtidig med, at deres egne forzeldre har ndet en alder, hvor

de kan have behov for pleje og hjzelp til hospitalsbesgg med videre.

Udfordringer

Indforelse af en fritvalgs Ignkonto kan veaere vanskelig, da arbejdsgivere, der ikke
allerede har et system til fritvalg, frygter ungdig administration.

Er der tale om en minimallgnsoverenskomst, eller overenskomst uden lgnmidler, vil
arbejdsgivere formentlig se fritvalg som indfgrelse af et system med generelle Ign-

stigninger, som de formoder organisationerne vil have udbygget over tid med yder-
ligere midler.

Samtidig opleves det vanskeligt at afsaette de ngdvendige midler til, at det frie valg
bliver reelt som fglge af snaevre rammer. Ved OK20 etablerede man dog en frit-
valgs lenkonto i TDC ved at omfordele eksisterende midler fra arbejdsgivers pensi-
onsbidrag og det forhgjede ferietillaeg til indskud pé fritvalgs lenkontoen i stedet.

Ved indforelse af individuelle tilpasninger til arbejdslivet kan overenskomsterne b§-
de indrettes med en raekke egentlige rettigheder eller alene komme med forslag til

mulige individuelle lgsninger. Der bgr arbejdes p8 lgsninger, der i hgjest mulig grad
forpligter arbejdsgiverne, eventuelt med mulighed for, at TR og ledelsen kan udar-

bejde lokale politikker.

Eksempler pa krav

- En fritvalgsordning, s& medarbejderne far gget indflydelse pa Ign- og ansaet-
telsesvilkar.

- At nye eller allerede tildelte goder i overenskomsten ggres konverterbare il
for eksempel en gget Ign. Det kunne for eksempel veere, at en ekstra tildelt
fridag ogsa kan udbetales som Ign.

- At medarbejderen kan tilkgbe goder til en nedsat pris. For eksempel, at man
kan kgbe en fridag til 0,38 % af en 3rslgn, mens den faktiske veerdi er 0,45
%.

2.2 Fleksibel tilrettelaeggelse af arbejdstid

Rammerne omkring arbejdstid er i opbrud. Mange af os gnsker en mere fleksibel
tilrettelaeggelse af arbejdstid og sted, viser undersggelser fra Djgf. Der er desuden
en stigende tendens til, at medlemmerne er villige til at skifte job for at fa en mere
fleksibel hverdag. En anden undersggelse fra Djgf viser, at otte ud af ti gnsker sig
en kortere arbejdsuge.
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https://www.djoefbladet.dk/artikler/2022/4/vi-vil-arbejde-meget-mere-hjemme-end-vi-f-aa-r-lov-til.aspx
https://www.djoefbladet.dk/artikler/2022/6/langt-de-fleste-akademikere--oe-nsker-en-4dages-arbejdsuge.aspx

Fleksibilitetsdagsordenen kommer blandt andet til udtryk i gnsket om en fire- Side13af31
dages arbejdsuge. Konstruktionen med en fire-dages arbejdsuge har flere
skikkelser, men kan typisk kategoriseres i fglgende tre modeller:

e En arbejdstid pa 37 timer fordelt pa fire dage. Altsd leengere dage, men kor-
tere arbejdsuge.

e At der bliver skdret i arbejdstiden, men ogsa tilsvarende i arbejdsopgaver og
lgn.

e At der bliver skaret i arbejdstiden samtidig med, at man skal nd de samme
opgaver. Til gengaeld bevarer man den samme lgn som hidtil.

Flest akademikere peger pa den sidste model. Men naesten lige s& mange peger pa
den fgrste. Faerrest peger pa modellen, hvor det ikke kun er arbejdstiden, der bliver
skaret i, men ogsa i lgnnen. I TDC blev der under OK20 indg3et aftale om, at med-
arbejderne kunne fordele deres arbejdstid pa fire dage, dog sdledes at ugenormen
pad 37 timer opretholdes. Medarbejderne har ikke taget denne mulighed til sig. Det
er uvist, hvorfor muligheden ikke er benyttet.

Hos andre arbejdsgivere s& som Sunset Boulevard har de netop skaret arbejdsugen
ned til fire dage. Og hos Amnesty i Danmark holder alle medarbejdere fri tre ud af
fire fredage, uden at de skal laegge flere arbejdstimer de gvrige dage. Her er tilta-
gene blevet vel modtaget.

Dog vil en fire-dages arbejdsuge, ikke vaere den bedste Igsning for alle arbejdsplad-
ser, eller medlemmer. Nogle vil for eksempel hellere ga tidligt og logge pa senere
hjemmefra, andre vil arbejde mere i en uge for at arbejde mindre i en anden, mens
nogle gnsker en seks-dages arbejdsuge, med endnu kortere dage til fglge. Fleksibi-
liteten gaelder sdledes for alle muligheder for tidstilrettelaeggelse.

At omstille den made, vi normalt taenker arbejdstid, forudseetter et paradigmeskift i
forhold til hele vores made at arbejde pa. Det synes derfor mest hensigtsmaessigt,
at man eksperimenterer med forskellige former for fleksibilitet og arbejdstidsnor-
mer. Det vil kraeve forberedelse, opbakning og involvering fra dem, der skal fgre
ideerne ud i livet.

Fleksibel arbejdstid forventes derfor at vaere et emne, som medlemmerne vil priori-
tere hgjt i de kommende overenskomstforhandlinger. Det er ngdvendigt, at de fag-
lige organisationer bakker om medlemmernes gnsker, sdledes vi sikrer, at eventu-

elle eendringer og forsggsordninger med arbejdstiden, sker ud fra de bedste forud-

saetninger og er med til at give hgjere trivsel.

Udfordringer

Det er de feerreste arbejdsgivere, der vil acceptere en nedgang i arbejdstiden, uden
at lonnen nedseettes tilsvarende. I de tilfeelde er der reelt set blot tale om deltid.

At man arbejder faerre dage, men lige s§ mange timer, er i princippet det samme
som flekstid.
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https://finans.dk/erhverv/ECE14143203/sunset-boulevard-indfoerer-arbejdsuge-paa-4-dage/
https://amnesty.dk/amnesty-international-danmark-indfoerer-4-dages-arbejdsuge/

At effektivisere fem dages arbejde til at kunne lgses pd fire dage (20 procents Side 14 af 31
effektivisering) er sjeeldent realistisk. At effektivisere sig til en kortere ar-

bejdsuge kan desuden medfgre en agget risiko for stress. Mange akademikerne har i
forvejen et arbejde, som er intensivt og har en effektiv lgsning af arbejdsopgaver-

ne.

Derudover m§ det forventes, at arbejdskraftsmanglen medfgrer et oget onske fra
arbejdsgiverne om, at medarbejderne gger og ikke saenker deres arbejdstid. Det
kan s8ledes fortsat forventes, at arbejdsgivere stiller krav om starre brug af
joblgn/funktionsign.

Eksempler pa krav

Fleksibilitet omkring arbejdstidens laengde pa et individuelt tilpasset niveau
samt omkring, hvorndr og hvor arbejdet skal udfgres.

Fire-dages arbejdsuge og mulighed for nedsaettelse af arbejdstid for samme
lgn.

Mulighed for deltidsarbejde p& individuel basis eksempelvis i afgraensede pe-
rioder.

2.3 Hjemmearbejde

En raekke medlemsorganisationer har lavet medlemsundersggelser om trivsel og
praeferencer omkring hjemmearbejde p& bagkant af Coronahjemsendelsen. Der kan
blandt andet henvises til Djgf, DM og IDA’s undersggelse om emnet. Undersggel-
serne viser, at efterspgrgslen p& hjemmearbejde og fleksibel arbejdstilrettelaeggel-
se er hgjaktuel blandt medlemmerne.

Temaet bgr derfor prioriteres ved overenskomstforhandlingerne, da manglende
klarhed over vilkdr og rettidigheder kan medfgre, at vilkar om hjemmearbejde fast-
laegges ensidigt af ledelsen, og forhold som besparelsespotentiale kan f& en tungere
vaegt end for eksempel medarbejdertrivsel.

Erfaringer har vist, at mange oplever gget effektivitet samt stgrre trivsel ved
hjemmearbejde. Ydermere er hjemmearbejde nu ogsd en konkurrenceparameter
hos arbejdsgivere, der gnsker at rekruttere nye medarbejdere.

Samtidig er der dog ogsa sket en stigning i antallet af henvendelser om arbejdsbe-
tinget stress. En undersggelse fra Djgf viser, at 47 procent oplever mindre arbejds-
glaede, ndr de arbejder hjemmefra i laengere perioder. 53 procent rapporterer, at
de i hgj eller nogen grad mangler motivation i deres arbejde, hvis der arbejdes for
meget hjemme.

Det er saerligt gruppen under 35 ar, der oplever negative konsekvenser af hjemme-
arbejde og har lavere motivation, arbejdsglaede og overskud end gvrige alders-

grupper.
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https://www.djoefbladet.dk/artikler/2022/4/vi-vil-arbejde-meget-mere-hjemme-end-vi-f-aa-r-lov-til.aspx
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https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/p/paragraf_20_marts_2021_a4_web.ashx

P& trods af mulige negative konsekvenser af hjemmearbejde tyder noget pd, Side15af3t
at medarbejderne gnsker mere fleksibilitet i arbejdslivet fremover - hele 52

procent i denne undersggelse gnsker mere fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen,
herunder hvorfra arbejdet kan udfgres.

Det er rettidig omhu at fremtidssikre overenskomsterne ved at sikre gode rammer
for den fleksible arbejdstilrettelaeggelse, der bade favner de medlemmer, der gn-
sker gget hjemmearbejde, og de, der gnsker en ret til at kunne mgde fysisk pa ar-
bejde.

Samtidig har nedlukningen vist, at selv en hgj grad af hjemmearbejde ikke medfg-
rer tab for virksomheden. Dette bgr pointeres i forhandlingerne, hvis arbejdsgiver
stiller modkrav om at tage sig betalt for gget fleksibilitet. Fleksibilitetsdagsordenen
omhandler samtidig en ny made at taenke arbejdstid p&, da nedlukningen har vist,
at medarbejderne performer bedre under frie rammer for placering og maengde af
arbejdstiden.

Udfordringer

Arbejdsgiverne s§ ved OK22 forhandlingerne ikke rammer for hjemmearbejde som
overenskomststof, men gnskede at regulere hjemmearbejde i personalepolitikker.

Det er vaesentligt, at vilk8rene b8de favner de medarbejdere, der onsker at kunne
made fysisk ind p8 arbejde, og de medarbejdere, der onsker gget brug af hjemme-
arbejde. Derudover skal aftaler kunne aendres, hvis behovet hos medarbejderne
andrer sig.

Som med en mere fleksibel arbejdstilretteleeggelse (for eksempel fire-dages ar-
bejdsuge) kan videndeling og socialt samveer p8 arbejdspladsen blive udfordret, ndr
ansatte ikke befinder sig p8 arbejdspladsen samtidig.

At omstille til fleksibelt hjemmearbejde forudsaetter et paradigmeskift i forhold til
den m8de, vi arbejder p&. Det synes derfor mest hensigtsmeaessigt, at man ekspe-
rimenterer med forskellige former for fleksibilitet samt p§ at falge op p8 og evalue-
re hjemmearbejdet pd bdde kortere og laengere sigt.

Endelig kreever ledelse p8 distance et andet fokus fra ledelsen og et fokus p§, at
eksempelvis software ikke anvendes til at “overv8ge” eller "lede” medarbejdere.

Eksempler pa krav

- Krav om ret til, at medarbejderen kan arbejde hjemme pa eget initiativ, sa-
fremt det er foreneligt med arbejdets udfgrelse.

- Krav om, at medarbejderen har ret til fysisk fremmgde, og at der er en ar-
bejdsstation til r&dighed.

- Krav om, at arbejdspladsen indrettes sdledes, at bade de fysiske og psykiske
rammer underbygger en fleksibel arbejdstilrettelaeggelse.
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Side 16 af 31

2.4 @remeerket barsel (Ign)

Den ny barselslov, som har virkning for fagdsler fra 2. august 2022, har aktualiseret
behovet for at sikre Ign under barselsorloven i overenskomsterne.

Med loveendringen ligestilles foraeldrene med 24 ugers dagpenge hver efter fgdsel,
heraf er 11 uger gremaerket til hver foraelder, og kan saledes ikke overdrages til
den anden foraelder. Den gremaerkede orlov vil derfor falde bort, hvis eksempelvis
faderen/medmor ikke holder sin del af orloven.

Undersggelser viser, at stort set alle mandlige Ishmodtagere oplever barrierer for at
kunne holde orlov i forbindelse med, at de bliver faedre. De vaesentligste barrierer
er gkonomi og manglende opbakning fra arbejdsgiver. Derfor er der brug for aftaler
i overenskomsterne, som i hgjere grad sikrer faedre ret til orlov med Ign. Det giver
faedrene et godt fundament for at holde orlov, og kan samtidig understgtte den
ngdvendige kultureendring pa arbejdsmarkedet. Det er sdledes gnskeligt at fa sikret
Ignret i hele orlovsperioden til begge foraeldre.

P& de forskellige store overenskomstomrader er der indgdet overgangsordninger for
anvendelsen af overenskomsternes bestemmelser om betaling under fraveer pa
grund af graviditet og barsel. Disse overgangsordninger er udtryk for parternes
feelles forstaelse af lsnbestemmelserne i barselsaftalerne i forhold til den ny bar-
selslov, som blandt andet anvender en helt ny terminologi. I overgangsordningerne
er der typisk ikke andret pd gkonomien/Ignretten i forhold til den gseldende bar-
selsaftale. Overgangsordningerne Igber frem til fgrstkommende overenskomstfor-
nyelse. Derfor ma det forventes, at der her ved OK23 i den private sektor vil blive
aftalt andringer i barselsaftalerne p& DA-FH-omradet, som ogsd kan fa en vis af-
smitning pa akademikeromradet.

Det bemaerkes, at en raekke stgrre virksomheder og koncerner allerede har Igst
udfordringerne ved at tildele ekstra Ignuger til faderen/medmoderen. Det gaelder
blandt andet for Nykredit, Deloitte, Rambgll med flere, som tidligt har vaeret ude i
medierne med meldinger om, at de nu fylder deres barselspolitikker/-aftaler op
som konsekvens af den nye barselslov, s der gives Ignret i 24 uger til hver forzel-
der.

Det bemaerkes, at adoptanter har tilsvarende rettigheder.

Udfordringer

Lgnnet barsel er omkostningstung i en overenskomstsammenhaeng, - og i en tid,
hvor det kan vaere sveaert at fastholde reallgnnen, kan der veere medlemmer, der
ikke gnsker at prioritere midler til forbedring af barselsvilkar.

Der vil forventeligt ikke veere stor opbakning fra medlemmerne til at "afgive” ret-
tigheder fra moderen til faderen/medmoderen/adoptanten, hvorfor en omfordeling
af ugerne ikke anses realistisk at gennemfgre. Derfor kan Igsningen blive at tilkobe
yderligere uger med lgnret i forste omgang, s8 det sikres, at begge foreeldre kan
holde den gremeaerkede del af orloven med lan. M8lsaetningen pd sigt er dog at
sikret fuld lon i hele den dagpengeberettigede orlovsperiode for begge foraeldre.
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https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/d/dj-oe-f-analyse/holdninger-til-f-ae-dres-orlov-og-balance-mellem-familieliv-og-arbejdsliv.ashx
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Det bemeerkes, at det kan vaere i strid med ligebehandlingsloven, hvis man  Side17af31
efter udlobet af overgangsperioden fastholder en forskelsbehandling i mode-

rens favgr, hvor moderen bevarer en leengere lonperiode end faderen i foraeldreor-
lovsperioden i en situation, hvor de har samme dagpengeret.

Eksempler pa krav

- Som minimum fuld Ign i den gremaerkede orlov.

- Safremt den fulde Ignret allerede overstiger de tildelte dagpenge p& 24 uger,
sikres fuld lgn i ekstra periode ogsa. Er det ikke muligt, sikres der differen-
cebetaling, sdledes nuveerende rettigheder kan opretholdes.

2.5 Senkarriere (fleksibilitet, aftrapning med videre)

Seniorer udggr en voksende del af det private arbejdsmarked. I takt med, at vi le-
ver laengere, og den formelle pensionsalder haeves med tilbagetraekningsreformer-
ne, forlaenges den enkeltes arbejdsliv. Gennem de seneste to-tre artier er der im-
plementeret en raekke strukturreformer, som har fgrt til en senere tilbagetrakning,
og som har Igftet seniorernes beskaeftigelsesgrad.

Tiden er kommet til at sikre gode og rettighedsbaserede incitamenter til at blive
laengere i arbejdet. Her bgr bade ses pa tiltag, der kan fastholde seniorernes kom-
petencer og employability, men ogsa pa muligheder for, at seniorer kan indrette
deres arbejdsdag efter deres aktuelle situation. Her kan henvises til seniortaenke-
tankens anbefalinger. Desuden bgr fokus rettes mod det hele arbejdsliv, da det er
et baeredygtigt arbejdsmiljg livet igennem, der er medvirkende til, at seniorer kan
holde lzengere pa arbejdsmarkedet.

Udfordringer

Der er mangel p8 arbejdskraft, og beskaeftigelsen er i top, s§ arbejdskraftreserven
er nasten tom. Det er derfor essentielt at fastholde seniormedarbejdere s§ laenge
som muligt.

De seneste 8r er der generelt set en tendens til, at arbejdsgiversiden gnsker at for-
ringe allerede aftalte seniorordninger. Der blev fremsat krav om forringelse af seni-
orordninger hos TDC og DR ved OK20 og ATP i OK21. Disse arbejdsgiverkrav blev
afvaerget, og i ATP blev der implementeret nye seniortiltag. Af disse kan naevnes
en 8rlig seniorsamtale med henblik p8 at fastholde medarbejderen i jobbet. Senior-
samtale p8begyndes fra det 8r, hvor medarbejderen fylder 59 8r. Medarbejderen
kan stille krav om efteruddannelse og kan drgfte mulighed for tilpasning i arbejds-
opgaver og produktionskrav. Derudover er der indfgrt ret til outplacementordning
ved afskedigelse, hvis medarbejderen er fyldt 55 ar.

Yderligere aftaler om seniorer omhandler saedvanligvis en nedgang i tid, uden at

dette medfgrer en forholdsmaessig nedgang i pensionsindbetalingen samt seniorfri-
dage.
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https://bm.dk/arbejdsomraader/kommissioner-ekspertudvalg/seniortaenketanken/seniortaenketankens-afrapportering/
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Seniorer er ikke mere ledige end ovrige medlemsgrupper, men bliver de ledi-Sid 18 af 31
ge, er de leengere tid om at komme i beskeeftigelse igen. Det er derfor vigtigt

at sikre gode forhold i forbindelse med en afskedigelse, for eksempel igennem out-
placementordning, som sikrer, at de kommer godt videre i en ny beskeaeftigelse.

I de overenskomster, som matte indeholde bestemmelser om en pligtig afgangsal-
der, bgr stilles krav om, at bestemmelsen fjernes.

Eksempler pa krav

- Ret til tilvalg af frihed og fleksibel overgang til pension, herunder betalte se-
niorfridage.
Tiltag, der mindsker psykisk nedslidning, og fremmer et godt arbejdsmiljg.
Det kunne for eksempel veere en arlig samtale med ledelsen, som skal sikre
fortsat motivation, og som skal afdaekke kompetenceudvikling.

- Ret til outplacementordning.
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Tema 3. Kompetenceudvikling Side 19.af 31

Akademikerne har kompetenceudvikling af privatansatte akademikere som strate-
gisk prioriteret indsatsomrade, s& medarbejdernes employability vedligeholdes, og
deres kompetencer sikres i forhold til at kunne bidrage til at Igse fremtidens kom-
plekse samfundsudfordringer og vaere attraktive pa arbejdsmarkedet gennem hele
arbejdslivet.

De privatansatte akademikere gnsker sig bredt set mere kompetenceudvikling. Det
fremgar af Akademikernes kompetenceundersggelse 2021. Dog star stress og ar-
bejdspres, manglende kendskab til kurser, finansiering med videre. ofte i vejen for,
at medarbejderne far deltaget i den kompetenceudvikling, som de gnsker sig.

Det anbefales, at privatansatte akademikeres lgbende kompetenceudvikling sikres
bredt set i overenskomsterne, hvor der er mulighed for at sikre ret til kompetence-
udvikling og at understgtte den gnskede udvikling.

En del af de overenskomster, der skal fornyes i 2023, har udmaerkede rettigheder
indskrevet om op mod ti dages ret til kompetenceudvikling &rligt samt, at arbejds-
giver eller dertil oprettede kompetencefonde afholder udgifterne i forbindelse med
kursusdeltagelse, transport, lgn pa eksamensdage med videre. Mange steder er der
indskrevet “ret og pligt-formuleringer”. Der er dog mange forskellige versioner af
bade formuleringer og graden af rettigheder i de forskellige overenskomster. Hos
nogle er der begransninger pé, hvilken type af kompetenceudvikling, der kan be-
vilges frihed til og finansiering af. Hos andre er der afsat et bestemt antal dage,
som medarbejderen kan anvende. Andre steder er der indskrevet, at et vist antal
dage kan daekkes - for eksempel to ud af syv kursusdage ved DR-overenskomsten
- medmindre andet aftales i forbindelse med saerligt belastende kursusforlgb.

Der er ogsa en stor del af overenskomsterne, hvor der fortsat blot er tale om hen-
sigtserklaeringer eller et fokus p& kompetenceudvikling, uden at der er tale om
egentlige rettigheder, som kan sikre medarbejdernes deltagelse i kompetenceud-
vikling. Enkelte steder er kompetenceudvikling slet ikke navnt.

Udfordringer

For at imadekomme et omskifteligt arbejdsmarked med nye forretningsmodeller,
stillingstyper og jobfunktioner er det essentielt, at kompetenceudvikling af akade-
mikere sker hele arbejdslivet igennem. Investeringer i medarbejdernes kompeten-
ceudvikling medvirker til at fastholde medarbejdere og sikre, at virksomhederne
kan imgdese og lose fremtidens komplekse samfundsudfordringer for eksempel den
grgnne og digitale omstilling.

Udfordringerne for akademikernes deltagelse i efter- og videreuddannelse er bredt

set, at arbejdspres og travihed stdr i vejen. Herudover foler medarbejderne ofte, at
de ikke selv f8r taget initiativ, at det kan veere svaert at overskue, hvor der er rele-

vante kurser, og at arbejdsgiverne siger nej eller ikke vil betale.
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https://www.akademikerne.dk/wp-content/uploads/2022/06/Kompetenceundersoegelse-2021-privatomraadet-FINAL.pdf
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/overenskomst-dr-programmedarbejdere-20202023.ashx

For de virksomheder, der allerede har konkrete aftaler om for eksempel frihed Side 20 af 31
til og finansiering af kompetenceudvikling, kan der taenkes i periodeprojekter

eller lignende, der sikrer at overenskomstens hensigter ogs8 far effekt p§ virksom-
heden og, at medarbejderne og virksomhederne prioriterer anvendelsen af mulig-
hederne og f&r opkvalificeret medarbejderne.

For de virksomheder, hvor der fortsat blot er tale om hensigtserkleeringer, men
hvor der ingen konkrete rettigheder er, bor det prioriteres at f§ konkrete aftaler
efter inspiration fra for eksempel BL, Post Nord med flere skrevet ind. Hvor der er
tale om hensigtserklaeringer frem for rettigheder, naevnes det for eksempel, at ef-
teruddannelse er vigtigt, men at efter- og videreuddannelse aftales mellem medar-
bejderen og den naermeste leder. Akademikernes kompetenceundersggelse viser,
at 34 procent af de privatansatte, f8r nej fra arbejdsgiver i forhold til deres gnske
om (mere) kompetenceudvikling. Derfor er det vigtigt, at der i overenskomsterne
indskrives egentlige rettigheder, der sikrer medarbejderens ret til kompetenceud-
vikling.

Endelig viser undersggelsen af mange akademikere ikke f8r spurgt efter kompeten-

ceudvikling, hvilket mdske kan styrkes ved, at der tales kompetenceudvikling med
TR eller ved, at der er et seerligt SU for kompetenceudvikling.

Eksempler p& krav

- Forpligtende bestemmelser, der giver ret til kompetenceudvikling.
- Sikring af tid og rum til kompetenceudvikling.

- Systematisk planleegning og opfglgning pa, hvordan kompetenceudviklings-
mulighederne tilbydes, og hvordan de afsatte midler bruges.

- Periodeprojekter med fokus pa grgnt eller digitalt kompetencelgft.

30-09-2022


https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/o/overenskomst-bl_almene-boliger-2020-2023.ashx
https://www.djoef.dk/-/media/documents/djoef/p/postnord-2019--2022-overenskomst-mellem-post-danmark-og-akademiker-organisationerne.ashx

Side 21 af 31

Tema 4. Psykisk arbejdsmiljg

Akademikerne har et seerligt strategisk fokus pa forbedringer af det psykiske ar-
bejdsmiljg pa privatomradet, herunder at fa omsat bekendtggrelsen om psykisk
arbejdsmiljg til reel handling i de private virksomheder.

De seneste par ar med Corona har aendret vores made at taenke og indrette vores
arbejdsliv pd, og bdde medarbejdere og ledere har faet sat fokus pa trivsel i de nye
hybride og fleksible arbejdsfaellesskaber.

Samtidig har manglen p& arbejdskraft og virksomhedernes behov for rekruttering
og fastholdelse af medarbejdere faet virksomhederne til at fokusere pa forebyggel-
se af stress og styrkelse af trivsel pd arbejdspladsen. Omvendt har manglen pa
arbejdskraft dog ogsd betydet et gget pres pa de tilbagevaerende medarbejdere,
hvis arbejdsmangde er gget, og nogle har oplevet at vare mere alene om arbejds-
opgaverne.

I forlaengelse af bekendtgg@relsen om psykisk arbejdsmiljg har Arbejdstilsynet udar-
bejdet nye vejledninger indenfor psykisk arbejdsmiljg sidelgbende med, at tilsynet
0gsa har aendret pa sit koncept for vejledningerne. De nye vejledninger giver et
mere klart billede af arbejdsgivers ansvar, men ogsa bedre redskaber til at forstd
og forebygge belastninger i det psykiske arbejdsmilja.

De nye vejledninger er:

1. Stor arbejdsmasngde og tidspres
2. Uklare krav og modstridende krav i arbejdet (er pa vej)
3. Hoje fglelsesmaessige krav i arbejdet med mennesker (er pa vej).

Derudover findes i forvejen AT-vejledninger om:

e Vold
¢ Kraenkende handlinger (herunder seksuel chikane).

Forskning har vist, at pa trods af, at arbejdspladser har medarbejdere, som bliver
syge pa grund af det psykiske arbejdsmiljg, sker der ikke systematisk og kollektiv
forebyggelse p& arbejdspladserne. Medarbejdere, der bliver syge, oplever ofte, at
det bliver hdndteret darligt pd arbejdspladsen, de tillidsvalgte bliver ikke involveret,
og fokus er ofte pa den enkelte og personens eget ansvar (Ladegaard, 2018; Ipsen
og Jensen, 2012).

Der er behov for at sikre koordinerede, systematiske og kollektive tilgange til kort-
laegning af og forebyggelse af belastninger i det psykiske arbejdsmiljg med fokus pa
arbejdet og arbejdets organisering.

Derudover er der behov for at styrke kompetencerne pa arbejdspladsen, herunder
hos ledere og tillidsvalgte indenfor psykisk arbejdsmiljg, blandt andet ved hjzlp af
uddannelse og adgang til professionel hjeelp (Ladegaard, Skakon & Netterstrgm,
2018).
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Den nationale sundhedsprofil 2021 viste, at andelen, der har en lav score pa Side22af31
den mentale helbredsskala, er steget i alle aldersgrupper og blandt bade

mand og kvinder. Dermed fortsaetter udviklingen, der har veeret i de sidste mange

ar med en kraftig stigning siden 2017 blandt maend og kvinder i alderen 16-24 3r.

IDA’s stressundersggelse fra juni 2022 viste, at hver 5. medarbejder er stresset.
Der er en teet sammenhang mellem hgje arbejdskrav og stort tidspres pd den ene
side og stress pa den anden side. S3ledes er halvdelen af dem, der altid oplever
hgje arbejdskrav og stort tidspres, stressede.

Knap to tredjedele oplever ofte eller altid hgje krav i deres arbejde. Iseer hgjt ar-
bejdstempo, stor arbejdsmaengde, uklare og modstridende krav opleves som for-
hold, der forringer medarbejdernes trivsel. Andre vaesentlige arsager til stress er
det hgje forandringspres og manglen pa indflydelse pa eget arbejde.

Det samme gzelder for lederne, hvor hver 5. leder ogsa rapporterer, at de har
stresssymptomer. Mens andelen af stressede ikke er hgjere blandt lederne end
medarbejderne, oplever lederne til gengaeld et markant hgjere arbejdspres end
medarbejderne. Der er en taet sammenhang mellem stress blandt medarbejdere
og ledere. Blandt de medarbejdere, der ofte eller altid oplever, at deres leder er
stressede, har knap 40 procent selv fglt sig stressede, mens andelen af stressede
kun er 11 procent blandt de medarbejdere, der aldrig eller sjeeldent oplever, at de-
res leder er stresset. PowerPoint-praesentation (ida.dk)

AC’s undersggelse om psykisk arbejdsmiljg og stress fra 2018 viste, at stort set alle
ledere i undersggelsen, nemlig 96 procent, ser det i meget hgj eller hgj grad som
en vigtig del af deres ledelsesopgave at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. fire pro-
cent svarer, at det i nogen grad er den vigtigste del af deres ledelsesopgave jevn-
for tabel 43.

Men undersggelsen viser ogsa, at 62 procent af lederne ser det i hgj eller meget hgj
grad, som en stgrre udfordring at hdndtere problemer med det psykiske arbejdsmil-
jo end det fysiske.

Der er med andre ord et potentiale for forbedring bade blandt ledere og medarbej-
dere. Dette kan udlgses gennem kurser og uddannelse.

4.1 Arbejdsmiljgrepraesentanten

Arbejdsmiljgrepraasentanten spiller en vigtig rolle i sikringen af det psykiske ar-
bejdsmiljg, og derfor er det vigtigt at have fokus p& styrkelse af arbejdsmiljgreprae-
sentanternes vilkar.

Efter arbejdsmiljgloven nyder arbejdsmiljgrepraasentanten samme afskedigelsesbe-
skyttelse som tillidsrepraesentanten, der er valgt pa den pageeldende virksomhed,
og en arbejdsmiljgrepraesentant har krav pa en obligatorisk arbejdsmiljguddannelse
af en varighed p3 tre dage inden tre maneder efter valget og herefter Igbende sup-
plerende arbejdsmiljguddannelse. Arbejdsgiver skal endvidere sikre, at arbejdsmil-
jorepraesentanten har en efter forholdene rimelig tid til radighed til at varetage de-
res pligter i arbejdsmiljgarbejdet.
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Pa trods af arbejdsmiljslovens regler ligger der dog fortsat et uopdyrket po- ~ Side23af31
tentiale i at styrke arbejdsmiljgrepraesentanternes vilkar, hvilket blandt andet

kan ske gennem forhandlinger af forbedrede vilkar for tilbud om kurser og uddan-
nelse i regi af fagforeningen.

4.2 Virksomhedens arbejde med psykisk arbejdsmiljg og trivsel

Det fglger af arbejdsmiljglovgivningen, at arbejdsgiver skal sikre, dels at der udar-
bejdes en arbejdspladsvurdering af alle relevante arbejdsmiljgforhold pa arbejds-
pladsen, dels at det psykiske arbejdsmiljg skal veaere sikkert og sundt.

Selvom arbejdsmiljglovgivningen foreskriver, at arbejdsgiver derfor skal arbejde
med det psykiske arbejdsmiljg og trivslen pa arbejdspladsen, kan det anbefales, at
der i overenskomsten konkret stilles krav om retningslinjer for, hvordan virksom-
heden kortlaegger, forebygger og handterer arbejdsrelateret stress samt vold og
chikane p& arbejdspladsen.

Herunder kan medtages, at forebyggelse skal ske med udgangspunkt i Arbejdstil-
synets vejledninger indenfor psykisk arbejdsmiljg.

Seksuel chikane, sexisme og kraenkelser af minoriteter udggr ogsa fortsat proble-
mer i arbejdsmiljget pd mange arbejdspladser.

Sezerligt udsatte er LGBT+ personer, og der er behov for et gget fokus pa forebyg-
gelse og handtering af kraenkelser af denne gruppe pa arbejdspladserne.

En ny undersggelse fra DJ@F viser, at kvinder stadig oplever sexisme og forskels-
behandling pa jobbet som en del af det darlige arbejdsmiljg pd arbejdspladsen:

e Godt 40 procent af kvinderne oplever i en eller anden grad, at deres ud-
seende og fremtoning har en betydning for deres karrieremuligheder, mens
det kun er gzldende for hver tredje af mandene.

¢ Knap hver femte kvinde har i nogen eller hgj grad oplevet, at de er blevet
forbigdet til vigtige eller prestigefyldte opgaver, mens det kun er tilfeeldet for
13 procent af meendene.

¢ Knap hver fjerde kvinde har angivet, at de er blevet negativt forskelsbe-
handlet p& grund af ken, mens det kun gaelder for fem procent af maendene.

Udfordringer

Det er en udfordring, at arbejdsgivere til enhver tid kan pege p§, at alt vedrorende
arbejdsmiljo, herunder det psykiske, hgrer til under arbejdsmiljgloven, og at de vil
forlange, at forbedringer skal koste noget ved forhandlingsbordet.

Det er ogs8 en udfordring, hvis vi kommer med for ambitigse lgsninger, lgse formu-
leringer og peene hensigter, at de bliver skubbet til side. Det anbefales derfor, at de
konkrete forhandlingsudspil henviser til konkrete indsatser og aftaler fra det private
arbejdsmarked.
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Eksempler pa krav Side 24 af 31

- At ledere med personaleansvar samt TR og AMR skal have ret til delta-
gelse i kurser om psykisk arbejdsmiljg. Der kan blandt andet hentes inspira-
tion fra FUPA i forhold til at udvikle en uddannelse i forebyggelse og handte-
ring af belastninger i arbejdslivet for TR, AMR og ledere.

- At nyansatte medarbejdere rekrutteres og onboardes, sa deres trivsel i star-
ten af deres karriere sikres.

- At ledere uddannes i trivselssamtaler, sd “ngglesamtalen” med den bergrte
medarbejder gennemfgres pd en made, sa en sygemelding kan undgas.
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Tema 5. Grgn omstilling Side 25.af 31

Startskuddet til grgn omstilling kom gennem Industriforliget ved OK20, hvor
FH og DA indgik et protokollat om grgn omstilling. Den grgnne omstilling blev taenkt
ind i arbejdet i de eksisterende samarbejdsudvalg.

Derudover vedtog EU i 2020 taksonomiforordningen, der har til hensigt at skabe
stgrre gennemsigtighed i forhold til, hvad der er grgnne investeringer. Det er dog
en Igbende proces, der fgrst ventes helt faerdiggjort i 2023.

Grgn omstilling er en forandringsproces, hvor en virksomhed igennem en periode
med innovation, udvikling, test og tilpasning forandrer sine produktionsprocesser,
sine produkter og ydelser eller sin organisatoriske tilgang henimod en mere grgn
forretning. Dermed far virksomheden en mere ressourceeffektiv adfaerd, som har
en positiv indvirkning pa virksomhedens vaekst og konkurrenceevne samt pa miljg-
et.

Grgn omstilling kan konkret dreje sig om ressourceeffektivisering og renere produk-
tion, gget brug af beeredygtige materialer i produktdesign og udvikling af nye cirku-
laere designs, udvikling af innovative grgnne forretningsmodeller og gr@anne kerne-
kompetencer, bedre styring af vaerdikaeden, teknologisk og baeredygtig innovation,
arbejde for at leve op til lovgivning med videre. Malet for aktiviteterne kan saledes
veere alt fra modifikationer af eksisterende produkter og processer til skabelse af
helt nye markeder.

Ambitionerne om gget medarbejderinddragelse i den grgnne omstilling blev baeren-
de ved kravene til de offentlige arbejdsgivere ved OK21, hvor det pa alle tre borde
lykkedes at indgd aftaler.

P& statens omrade aftalte CFU og skatteministeren, i praeambelteksten til forliget,
et gget fokus pa, at medarbejdere og ledere sammen finder innovative Igsninger til
de globale udfordringer, som verden star overfor.

P& den baggrund arbejder Akademikerne henimod et privat arbejdsmarked, hvor
malet er at fa nogle konkrete grgnne aftaler implementeret i overenskomstforhand-
lingerne i 2023. Aftaler, som klarlaegger nogle tiltag og samarbejdsregler, der dels
kompetenceudvikler medarbejderen til at handtere en grgn omstilling men ogsa
samarbejdsregler i forhold til at omstille sig til en daglig grgn driftsudvikling samt
den strategiske planleegning.

Langt de fleste af OK23 overenskomsterne, som skal genforhandles, indeholder
ikke aftaler om grgn omestilling ej heller aftaler om kompetenceudvikling indenfor
grgn omstilling eller samarbejdsaftaler om den strategiske planlaagning.

En reekke initiativer pa det private arbejdsmarked kan ses som inspiration i arbej-
det med den grgnne omstilling. Hos Novo Nordisk arbejdes med en raekke klima-
ambitioner, sdsom produktion af cirkulaere produkter, cirkulzere indkgb, arbejde
med at eliminere spild af vand, energi og materialer, reducering af leverandgrernes
CO2-forbrug. I Bgrns Vilkar nedseettes der i perioden 2021-2024 et baeredygtig-
hedsudvalg bestdende af op til to ledelsesrepraesentanter og to medarbejderrepree-
sentanter, som far til opgave at tage initiativer og Igbende fglge op pd omradet.
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Side 26 af 31

Ved ATP-forhandlingerne blev der indgdet aftale om en klimarepraesentant pa
virksomheden.

Udfordringer
Grgn omstilling er og kan vaere en stor udfordring for virksomheder.

Penge er altafgorende i alle strategiaendringer. Det er ikke altid muligt at skaffe
finansiering, n8r man g&r gron.

41 procent af de adspurgte akademikere p§ det private arbejdsmarked angiver, at
manglende finansiering fra arbejdsgiver, er en vaesentlig barriere for, at de ikke har
deltaget i den gnskede kompetenceudvikling.

En anden udfordring er at f8 lost de konkrete teknologiske og driftsmaessige udfor-
dringer i produktet og f§ det certificeret efter gaeldende standarder.

I andre tilfeelde er det interne problemer, der st8r i vejen for gran omstilling. S§-
som dele af ledelsen, der ikke kan se de langsigtede fordele og kun fokuserer p§ de
kortsigtede omkostninger og dermed spaender ben for udfgrelsen af de grenne mo-
deller.

Medarbejdere, der skal sgrge for omstillingen fra traditionel til grgn virksomhed,
kan have manglende viden og erfaring i omrddet. Det kan skabe barrierer, der er
svaere at bryde og st8r dermed i vejen for den gronne omstilling. Derfor bar der
vaere et systematisk kompetenceloft, der sikrer, at medarbejderne er kleedt p4 til
opgaven.

For de virksomheder, som allerede er i gang med at nedbringe deres klimapvirk-
ning, er barriererne for yderligere reduktioner mangeartede. Flest svarer, at det
kreever for store investeringer, eller at der er forhold i produktionskaeden, som virk-
somheden ikke har kontrol over, se rapporten her.

I andre tilfaelde kan det veere sveert at finde ny arbejdskraft, der kan klare teknolo-
giskiftet. Og i nogle tilfeelde kan man have eksisterende arbejdskraft, der ikke kan
klare skiftet til en gron virksomhed. Der bgr derfor gives adgang til sparring og
r8dgivning, som kan kvalificere virksomhedens granne omstillingsproces.

Kompetenceudvikling af medarbejderne er en helt afggrende del af den grgnne om-
stilling, hvis en virksomhed skal vaere rustet til at Igfte denne opgave. Derfor er det
vigtigt, at saerligt ledelsen holder et klart fokus p§ strategi, gron kompetenceudvik-
ling hos medarbejderne og mél, og hvad der skal til for at kvalitetssikre den gronne
omstilling, for eksempel gennem certificeringer samt, at der afsaettes puljemidler til
gren kompetenceudvikling, rddgivning og klimarepraesentanter.

Det har vist sig sveert at implementere konkrete tiltag, som ikke blot bliver hen-
sigtserklaeringer, selvom for eksempel omrdder som kompetenceudvikling ville vae-
re oplagte her. Dog er der indg8et resultater, som kan vaere med til at give en stor-
re medarbejderinddragelse og derved bane vej for fremtidige konkrete tiltag. Et
oplagt skridt for virksomheder, der gnsker grgn omstilling, er at indfgre klimare-
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preesentanter og inddrage medarbejderrepraesentanter. Begge tiltag er set Side 27 af 31
implementeret hos ATP og hos Barns VilkSr.

Eksempler pa krav

- Mulighed for ekstern adgang til sparring og rddgivning for medarbejder-
ne, som kan kvalificere virksomhedens grgnne omstillingsproces.

- Klimarepraesentanter, som nyder beskyttelse pa lige fod med AMR og TR,
jevnfgr ATP-overenskomsten.

- Afsaette puljemidler til gren kompetenceudvikling, rédgivning og klimare-
praesentant.

- Inddrage medarbejderrepraesentanter, jfr. Bgrns Vilkars overenskomst.
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Side 28 af 31

Tema 6. Atypisk ansatte

Nye former for beskaeftigelsestyper breder sig i forskellige tempi og pa forskellige
omrader pa det danske arbejdsmarked. Begrebet atypisk ansatte deekker over flere
grupper, herunder vikaransatte, tidsbegraensede ansatte, freelancere og deltidsan-
satte.

For nogle akademikergrupper har de nye beskeeftigelsesformer vundet stgrre ind-
pas end hos andre, ligesom der er brancher og arbejdsgivere, der i hgjere grad end
andre ggr brug af anvendelse af atypisk ansatte.

Forskere: Antallet af atypisk ansatte vokser, men bliver overset i statistikkerne -
Altinget: Arbejdsmarked

Atypisk beskeeftigelse i Norden — Kgbenhavns Universitet (ku.dk)

Atypisk ansatte - Kgbenhavns Universitet (ku.dk)

De nye anseettelsesformer medfgrer nogle komplekse problematikker, idet gruppen
bdde daekker over “de frie fugle”, der ikke gnsker fastanseettelse og maske endda
skifter mellem Ignmodtagerjobs og selvstandig virksomhed. Nogle gnsker den fri-
hed de oplever som fri fugl, samtidig med, at indtjeningen pa nogle omréder, for
eksempel hgjtspecialiseret, kan vaere hgjere som selvstaendig. P& den anden side
findes der ogsa en gruppe af Igstansatte, der gnsker sig fastansaettelse, som har
svaert ved at opna det, og derved fastholdes i usikre indkomster, med den betyd-
ning det har for at kunne etablere sig i sikre og trygge rammer. Se portreetter af
akademikere med atypisk ansaettelse i Frie Fugle Flyver Under Radaren - Akademi-
kerne.

Overenskomsten skulle gerne kunne sikre gode rammer for akademikere uanset,
hvordan de veelger at indrette deres arbejdsliv. Derfor kan det med fordel ved
OK23 konkret vurderes og drgftes med TR/klub/medlemmer p3 virksomheden, hvil-
ke tiltag, der er relevante i den pdgaeldende overenskomst.

6.1 Tidsbegraenset ansaettelse

Der kan vaere overenskomstbestemmelser, der virker som barrierer for eller ikke i
tilstraekkelig grad bidrager til at Igse nogle af de udfordringer, som for eksempel
freelancere star overfor. Man kan for eksempel sikre, at hvis der findes bestemmel-
ser, der indeholder karens eller pd anden made anciennitetsbestemte rettigheder,
sa har det ogsa en saglig og rimelig grund. Ellers bgr de aftales vaek.

P& den anden side kan der i de enkelte overenskomster sgges aftalt forskellige ele-
menter, der kan understgtte de akademikere, der har sveert ved at opna fastansaet-
telse. Denne balance kan vare svaer og bgr findes i dialog med den lokale TR og
eventuelt de gvrige medlemmer, der er ansat pa virksomheden.
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I Bekendtggrelse af lov om tidsbegraenset ansaettelse (retsinformation.dk) er Side29af 31
medarbejderen sikret, at ansaettelsesvilkarene for en tidsbegraenset ansat

ikke m& vaere mindre gunstige end de, der gaelder for en sammenlignelig fastansat,
hvis forskelsbehandlingen udelukkende er begrundet i anseettelsesforholdets tids-
begraensede varighed og den ikke er begrundet i objektive forhold.

Arbejdsgiveren skal ifglge lov om tidsbegraenset ansattelse informere de tidsbe-
graensede ansatte om, hvilke stillinger der kan sgges pa virksomheden, for at sikre,
at de har samme mulighed for at f& en fast stilling som andre ansat-

te. Arbejdsgiveren skal sa vidt muligt lette adgangen til passende faglig uddannelse
for sine tidsbegraensede ansatte, s& de kan forbedre deres faerdigheder og karrie-
remuligheder og fa stgrre beskaeftigelsesmaessig mobilitet.

6.2 Deltidsansaettelse

I overenskomsten kan der aftales tiltag malrettet en understgttelse af de deltidsan-
satte, der gnsker at opna en fuldtidsstilling. Samtidig bgr man holde sig for gje, at
overenskomsten ikke saetter barrierer op for de akademikere, der rent faktisk gn-
sker at indrette deres arbejdsliv med en kombination af en deltidsstilling og for ek-
sempel selvstaendig virksomhed.

Deltidsloven (retsinformation.dk) beskytter deltidsansatte mod at blive behandlet
pd en mindre gunstig made end sammenlignelige fuldtidsansatte, udelukkende fordi
de arbejder pa deltid. Medmindre forskelsbehandlingen er begrundet i objektive
forhold.

Traditionelt har fagbevaegelsen kaampet for at sikre fuldtidsansaettelse, med henblik
pd, at lsnmodtageren har de bedste muligheder for at vaere sikret et stabilt og
sammenhangende forsgrgelsesgrundlag, der ikke skal stykkes sammen af flere
deltidsansaettelser. Med de nye beskezeftigelsesformer, er der akademikere, der gn-
sker kombinationsansaettelser for eksempel i form af deltidsarbejde kombineret
med selvstaendig virksomhed. Det kan veere vanskeligt at forene disse to modstrid-
ende hensyn, og der bgr derfor findes lgsninger i dialog med den lokale
TR/klub/medlemmer, der er ansat p% virksomheden.

6.3 Freelancere og soloselvstendige

N&r akademikere i hgjere grad vaelger at arbejde selvstaendigt eller som for eksem-
pel freelancere, kan det vaere relevant at gennemga de enkelte overenskomster
med henblik pd at sikre, at overenskomsten ikke indeholder barrierer for, at aka-
demikere selv kan vaelge, hvordan de vil tilrettelzegge deres arbejdsliv.

Udfordringer

Den stgrste udfordring er at forene to modsatrettede hensyn mellem de akademike-
re, der onsker fastanseettelse p§ fuldtid, med den sikkerhed og beskyttelse det in-
deholder, og p8 den anden side de akademikere, der onsker mere fleksible rammer
i form af tidsbegreensede eller deltidsansaettelser miske i form af freelancearbejde.
For at finde gode og relevante lgsninger, er det vigtigt at veere i taet dialog med den
lokale TR, medlemmer, freelancere og eksterne konsulenter p§ virksomheden.
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Side 30 af 31

Nogle overenskomster er skabt i en tid, hvor man ikke skiftede job s§ ofte,

som tilfaeldet er i dag og hvor antallet af atypisk ansatte var lavere, end det er i
dag. Nogle overenskomstbestemmelser kan direkte have karakter af at veere en
automatisk belgnning til de medarbejdere, der bliver i virksomheden i en leengere
8rraekke, eller have bestemmelser, der af administrative hensyn reelt afskaerer an-
satte, der kun er i et kortere ansattelsesforhold, fra visse goder. Det kan derfor
vaere relevant lobende at gennemg8 de enkelte overenskomstbestemmelser med
henblik p& at sikre, at der ikke er barriere eller uhensigtsmaessigheder i forhold til
de “frie fugle”, der ikke gnsker fastanseettelse og, at der p§ den anden side er be-
stemmelser, der understgtter de lgst ansatte, der gnsker en fast stilling.

Hvis der er risiko for, at overenskomsten omgds eller undermineres ved arbejdsgi-
vers brug af freelancere, kan det i overenskomsten sikres, at freelancere og kort-
tidsansatte, der i skatteteknisk henseende opfattes som lgnmodtagere, omfattes af
overenskomsten, hvis de i gvrigt opfylder betingelserne herfor, uanset om de be-
tegnes freelancemedarbejdere.

Eksempler pa krav

o Ret til deltid

o Beskyttelse af freelanceres/soloselvstandiges vilkar

e Servicetjek af overenskomsten med henblik pd at fijerne eventuelle barriere
for freelancere/soloselvstaendige.

30-09-2022



Side 31 af 31

Bilag 1 Virksomhedsoverenskomster, der skal forhandles ved 0K23

Virksomhed/overenskomst | Servicerende Opsigelse/genforhandling | AG organisati-
organisation on
Kgbenhavns Lufthavn IDA 1. marts DI
Eurofins IDA 1. marts DI
Dedalus Healthcare (tidligere DE
DXC Scandihealth) IDA 1. marts
DXC Technology Danmark IDA 1. marts DE
Frederiksberg Forsyning IDA 1. april DI
Halsnaes Forsyning IDA 1. marts DI
Kredslgb (tidligere Affald- DI
varme) IDA 1. marts
HOFOR IDA 1. maj DI
Kalundborg Forsyning IDA 1. marts DI
DSB Djof 1. marts DI
Boligselskabernes Landsfor- DE
ening Djof 1. april
TDC (TDC Net & Nuuday) Djof 1. marts DE
Rejsekort & Rejseplan Djof 1. april DE
Pensam Djgf 1. april Nej
Takeda Pharma PharmaDK 1. april DE
DR programoverenskomsten | DM 1. juni Nej
DR Tek/adm overenskom- Nej
sten DM 1. juni
Experimentarium DM 1. marts DI
Experimentarium studie- DI
medhjzlpere DM 1. marts
Incita DM 1. marts DE
Enhedslisten DM 1. marts Kooperationen
LGBT+ DM 1. april Kooperatoinen
Din faglige A-kasse Djof 1. marts Nej
CGl DM 1. april Nej
Forenede Care A/S Fys 1. marts DI
Altiden Omsorg A/S Fys 1. marts DE
Falck Danmark A/S Fys 1. marts DE
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