Bestyrelsens overvejelser om OK18

Det er din og min
hverdag, der er til
forhandling.

Offentlige Chefers repraesentantskab
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OK18 — Offentlige Chefer

1.0 Okonomisk baggrundsteppe

Dansk gkonomi synes at veere i bedring og vi ser frem mod overenskomstfor-
handlingerne i 2018 i forventning om en vis gkonomisk veekst og nogle ar med
fortsat begreenset inflation.

Inden for de seneste maneder er der pa det private arbejdsmarked indgaet nogle
vigtige forlig: Dels et 3-arigt industriforlig med nogle interessante elementer
omkring bl.a. kompetenceudvikling og seniorpolitik. Dels et ligeledes 3-arigt
forlig for de ansatte i finanssektoren, som bygger pa en samlet ramme pa ca.

7 %, hvoraf ca. 5,85 % er afsat til generelle lgnstigninger. Flere forlig ventes
senere her i foraret og bdde overenskomstperiodens leengde pé 3 ar samt ram-
merne for forligene leegger spor ud i.f.t. de offentlige forhandlinger til naeste &r.

Forhandlingsklimaet pé det statslige omrade er dog p.t. preeget af et darligt
samarbejdsklima. CFU afbrgd det politiske samarbejde med Moderniserings-
styrelsen pa nogle omréder i december 2016, hvilket er en udfordring for
forberedelsen af overenskomstforhandlingerne. En af grundene til det anstrengte
samarbejde er afskaffelsen af fridagene jule- og nytarsaftensdag samt grundlovs-
dag pé visse ministeromréader.

Genindfgrelse af fridagene forventes at blive et krav fra flere organisationer til
OK18. En prioritering af krav for at sikre de betalte fridage vil skulle finansieres
ved forhandlingerne, hvilket betyder, at der bliver mindre plads inden for ram-
men til generelle lgnstigninger.
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2.0 Generelt

OK18 omfatter tre forhandlingsomrader: Staten, kommunerne og regionerne.
Nedenfor naevnes temaer feelles for alle omraderne — lgn og reguleringsordning,
fremtidens arbejdsmarked og senioromréadet. Senere i notatet er der en serskilt
omtale af de enkelte forhandlingsomrader.

2.1 Len og reguleringsordning
Generelle lgnforbedringer til alle chefer bgr have hgj prioritet ved de kom-
mende forhandlinger. Malet er en reallgnssikring/forbedring.

Ved forhandlingerne i 2015 blev reguleringsordningen, som sikrer en paralle-
litet mellem offentlige og private lenninger, forringet, idet der blev indfart et
privatlensveern og yderligere blev udmgntningen fra reguleringsordningen sus-
penderet en gang i perioden. Som opfelgning pd OK 2015 blev der ivaerksat et
analysearbejde, som snart afsluttes og resultatet heraf vil indgé i overvejelserne
om, hvordan en fremtidig reguleringsordning kan se ud.

Et krav om en ordning, der sikrer en parallel lgnudvikling i den offentlige og
den private sektor, ber prioriteres.

2.2 Fremtidens arbejdsmarked

Arbejdsmarkedet udvikler sig konstant. Digitalisering, teknologi og omstillings-
parathed vil seette preeg pa vores arbejdsliv. Der kommer nye mader at (sam)
arbejde pé, nye arbejdsredskaber og helt nye tilgange til sagsbehandling. Vi skal
vaere klar til at teenke med og se muligheder.

Ogsa ledelsesopgaven andrer sig i takt med den digitale udvikling. Ledelse i

et digitalt samfund og ledelse af digitale omstillingsprocesser stiller nye krav.
Bl.a. skal vi kunne se muligheder for effektiviseringer og besparelser gennem ny
teknologi.

2.3 Bedre muligheder for at blive leengere tid pa arbejdsmarkedet

Det er allerede besluttet at heeve pensionsalderen, samtidig er der politiske
gnsker om at heeve pensionsalderen yderligere. S& det er givet, at vi skal blive
leengere tid pé arbejdsmarkedet. Spergsmaélet er, om rammerne er de rigtige for,
at vi kan blive leengere tid pa arbejdsmarkedet. Der bar skabes gget fleksibilitet
og bedre rammer for, at aldre chefer kan aftrappe, eksempelvis ved at treede ud
af chefjobbet og overga til en anden stilling herunder et ikke-chefjob i de sidste
ar af arbejdslivet.

P& DA-LO-omrédet er der ved OK17 gennemfart forbedrede seniorvilkér, som
indebaerer en ret til maks. 32 ekstra fridage om éret tidligst fra 5 ar far folkepen-
sionsalderen. Dagene kan holdes samlet, enkeltvis eller som deltid. Finansie-
ringen sker via en fritvalgskonto, evt. suppleret med en nedgang i pensionsind-
betalingen. Den model kan ikke umiddelbart overfares til Djgf-omrédet, men
retten til mere frihed for seniorer er interessant, ogséd selvom det ikke (fuldt ud)
finansieres af arbejdsgiver via OK18.

En anden udfordring pa senioromrédet er, at vi kan konstatere, at eeldre

chefer pé alle ansattelsesomrader er overrepraesenterede, nar chefer afskediges.
Det skaber et behov for en bedre ansattelsestryghed for eldre chefer, som ofte
har langt svaerere ved at finde et nyt job end yngre chefer, som rammes af en
opsigelse.
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3.0 Staten

Pa folgende omrader forventer bestyrelsen at have krav med til OK18: Chef-
lenspuljen, chefkonsulenter og dremal.

3.1 Cheflgnspuljen

Ved OK15 blev cheflgnspuljen efter krav fra organisationerne, reelt sat ud af
kraft pa de ansettelsesomrader, der er deekket af kontraktrammeaftalen. Pa de
omrader finansieres fx ogsa tjenestemaends lgnforhgjelser uden for cheflens-
puljen.

Pa en reekke omrader, hvor cheflanspuljen fortsat geelder, er der dog udfordrin-
ger med at finansiere lgnforbedringer. Det skyldes bl.a., at puljen kun tilfares
midler ved overenskomstforhandlinger. Det er ikke sket ved hverken ved OK11,
OK13 eller OK15. Derfor er puljen flere steder tom.

Det betyder, at en reekke chefer ikke kan fa individuelle lenforbedringer. P&
nogle omrader er konsekvenserne, at de overenskomstansatte kolleger far tilleg,
hvorimod tjenestemaendene i tilsvarende stillinger ikke kan fa tilleeg, fordi
cheflgnspuljen er tom. Disse udfordringer kendes bl.a. fra omrédet for politi-og
anklagemyndighed, domstolsomrddet samt for de gverste ledere ved en raekke
uddannelsesinstitutioner. For sidstneevnte gruppe er der en saerlig lanmaessig
udfordring som felge af lgnkonstruktionen pa omradet, da lgnnen forhandles
mellem leder og bestyrelsesformanden pa institutionen, men skal godkendes
centralt i padgeeldende ressortministerium.

3.2 Chefkonsulenter med ledelse

Staten anseetter mange chefkonsulenter med stadig mere ledelse i form af per-
sonaleledelse, budgetansvar m.v. Stillingerne er meget forskellige, men mange
chefkonsulentstillinger fungerer reelt ledelsesmeessigt og ansvarsmeessigt som
kontorchefer. Problemet forstaerkes af Finansministeriets meget lidt fleksible
administration af nye stillinger i lengruppe 1/lgnramme 37.

Der er langt flest chefkonsulentstillinger i styrelser og institutioner og stillin-
gerne er ofte mere ansvarsfulde/personaletunge end i departementerne. De kan
bl.a. indeholde betydelige driftsledelsesopgaver. Stillingernes titler varierer.
Ofte kaldes stillingerne teamledere, teamchefer el. sektionsledere- el. chefer
m.V.

Ansaettelsestrygheden for chefkonsulenter med ledelse bestar i funktioneer-
lovens opsigelsesvarsler. Staten har under de seneste tre overenskomstforhand-
linger stillet krav om stgrre frihed i brugen af chefkonsulentstillinger.

3.3 Aremal
Aremalsanszttelse er fortsat en meget benyttet ansattelsesform i staten. Det
modsatte er geeldende i kommuner og regioner.

Chefernes vilkar pa aremal er under pres, sarligt ved dremalets ophar og ved
uansggt fratreeden er vilkdrene blevet forringet. Her er der et behov for bedre
vilkar.
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4.0 Kommuner

Kommunaldirektgrerne er ikke omfattet af Ny lgn og kan ikke opné lenforbed-
ringer ud over de centralt aftalte stigninger. De har derfor brug for, at der aftales
en sarlig lanregulering som kompensation for, at de, som den eneste personale-
gruppe i kommunerne, ikke er omfattet af individuelle lokallensmuligheder.
Kommunaldirektgrerne har siden 2008 alene faet generelle lgnstigninger.

Problemet har veeret drgftet ved tidligere forhandlingsrunder, men har endnu
ikke fundet en lgsning. I takt med en forventet stigende anvendelse af lokal 1lgn
i kommunerne bliver denne problemstilling yderligere aktualiseret.

I kommunerne udvikler organisationerne sig i retning af stadigt feerre og mere
ansvarsfulde chef- og lederstillinger, seerligt pa de chefniveauer, som har
reference til en direktor — typisk pé afdelings- eller centerchefniveau. Det giver
derfor mening at gge grundlgnnen pa dette niveau.

Der er videre behov for mere fleksible aflanningsmuligheder for direktarer i
feelleskommunale selskaber, bl.a. som felge af en udvikling i branchen i retning
af stadigt sterre enheder/selskaber, sarligt pd forsyningsomradet. Senest har

de snaevre lanmaessige begraensninger pa omradet givet udfordringer omkring
klassificering af direktgrer i de nye beredskabsselskaber.

Djof forhandler selv den kommunale chefaftale samt kontraktrammeaftalen.
Aftalerne indgar derfor ikke i de centrale forhandlinger p& det kommunale
omrade.
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5.0 Regioner

Regionsdirektgrerne er i lighed med kommunaldirektererne ikke omfattet af
mulighederne for individuel lokal lgn, hvorfor der ogsa for disse bar findes en
alternativ lgsning jf. punktet 4.0 Kommuner.

Kvalitetsfondsbyggerierne og andre initiativer i regionerne har betydet sammen-
leegninger i sygehussektoren. Som fglge heraf vokser ansvaret for de gverste
direktarer i sundhedsvesenet, idet det overordnede ansvar for kvalitet i behand-
lingen, gkonomien m.v. samles pa stadigt feerre heender. Dette bar afspejle sig

i de tilleeg, som gives til sygehusdirektgrer samt visse andre topchefstillinger i
sundhedsvasenet.

Kontraktansatte chefer i regionerne har mulighed for at tilkebe anseettelses-
tryghed via et fradrag i lennen. Enkelte regioner gnsker ikke at give denne ret
til at tilkgbe ansaettelsestryghed. Dette er ikke en tilfredsstillende situation.

Djef forhandler selv den regionale chefaftale, og aftalen indgar derfor ikke i de
centrale regionale forhandlinger.






Djaf

Gothersgade 1
1123 Kgbenhavn K
Telefon 95 9700
djoef.dk




