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Udvalget om starre fleksibilitet i det
offentfige aftale- og overenskomstsystem

Udvalgets nedseettelse og kommissorium

Udvalget om amtskommunalt udgiftspres og styringsmuligheder (Lotz |-
udvalget) foreslog i beteenkning nr. 1123, at der blev nedsat en central
forberedelsesgruppe, der fik til opgave at stille forslag om sanering af de
overenskomster, der er indgdet med personaleorganisationerne om lgn- og
anseettelsesvilkar, sa de bedre tillader produktivitetsforbedringer og til-
pasning til politisk fastsatte @konomiske rammer. Der blev peget pda, at
udvalget burde omfatte savel budget- og gkonomiekspertise som lgnteknisk
ekspertise.

Udvalgets forslag blev drgftet mellem regeringen og de kommunale sam-
menslutninger ved et mgde i november 1987, hvor der var enighed om, at
det er vigtigt, at aftale- og overenskomstsystemet tilgodeser udgiftspolitis-
ke hensyn.

P& den baggrund nedsatte Finansministeriet, Administrations- og Personale-
departementet, i februar 1988 et udvalg om starre fleksibilitet i det
offentlige aftale- og overenskomstsystem.

Udvalget fik fglgende kommissorium:

"Udvalgets arbejde er et led i den feelles statslige og kommunale for-
beredelse af aftale- og overenskomstforhandlingerne i 1989 i den offentlige
sektor.

Udvalget skal overveje behovet for sendring af eksisterende aftaler og
overenskomster med henblik pa opndelse af den bedst mulige udnyttelse af
de offentlige ressourcer set ud fra en udgiftspolitisk og personalepolitisk
synsvinkel.

Udvalget skal generelt overveje behovet for fleksibilitet i aftale- og over-
enskomstsystemet, nar det geelder lgnfastseettelse, faggraenser, uddannelse
mv. og stille forslag, der kan fijerne barrierer for omstilling og fornyelse.

| udvalgets overvejelser skal indgd de forslag i betaenkning nr. 1123 fra
Indenrigsministeriet om amtskommunalt udgiftspres og styringsmuligheder,
der vedrgrer aftale- og overenskomstomradet.

Udvalget kan nedseette underudvalg.

Udvalgets arbejde skal afsluttes inden udgangen af september 1988."



Udvalgets sammenseetning
Udvalget fik fglgende sammenseetning:

Indenrigsministeriet:
Kommitteret Jgrgen Rgnne Lotz

Budgetdepartementet:
Afdelingschef Tom Togsverd

Sundhedsministeriet:
Departementschef Jgrgen Varder

Kommunernes Landsforening:
Adm. direktagr Peter Gorm Hansen
Direktagr Herluf Ibsen

Amtsradsforeningen:
Adm. direktar Otto Larsen
Direktar Jens Olufsen

Foreningen af kommuner i Kgbenhavns amt:
Sekretariatschef Peter Bramsnaes

Kgbenhavns kommune:
@konomidirektar Jens N. Christiansen
Direktgr A. Ringgaard Pedersen

Frederiksberg kommune:
Afdelingschef Lars Due @sterbye

Kommunernes Lgnningsnaevn:
Sekreteer Erik Lohmann Davidsen

Administrations- og Personaledepartementet :
Departementschef Sgren Christensen (formand)
Afdelingschef Finn Hoffmann

Afdelingschef P. Klit Jakobsen

Chefakonom Sgren Hggenhaven, Kommunernes Landsforening, indtradte i
august 1988 i udvalget i stedet for administrerende direktar Peter Gorm
Hansen. @konomi- og planleegningschef Martin Teilmann, Sundhedsministe-
riet, har deltaget i en raekke af udvalgets mgder.

Sekretariatsarbejdet er varetaget af planlsegningschef Marianne Nielsen og
fuldmaegtig Arne Bundgaard, Administrations- og Personaledepartementet.

10



Desuden har kontorchef Frank Andersen, Kommunernes Lgnningsnaevn, og
fuldmaegtig Jacob Fuchs, Budgetdepartementet, ydet bistand i forbindelse
med sekretariatsarbejdet.

Udvalgets arbejde
Udvalget har nedsat tre underudvalg vedrgrende:

Fleksibilitet i lsndannelsen

Barrierer i aftale- og overenskomstsystemet
Sygesikring

Underudvalgenes kommissorier og sammensaetning fremgar af bilag 0.1. -
0.3.

Udvalgets - og underudvalgenes - arbejde blev stillet i bero i forbindelse
med udskrivelsen af valg til Folketinget til den 10. maj 1988. Udvalgsar-
bejdet blev genoptaget i juni 1988 efter regeringsdannelsen.

P4 baggrund af, at aftale- og overenskomstforhandlingerne i 1989 pa det
private arbejdsmarked vil veere begraenset til forhandlinger om lIgnsatser,
kan det pa tilsvarende vis forventes, at forhandlingerne pa det offentlige
arbejdsmarked bliver midtvejsforhandlinger. Udvalget har derfor fokuseret
pa de strukturelle problemer i det offentlige aftale- og overenskomst-
system. Udvalgets betaenkning indeholder ideer og forslag om langsigtede
og fremadrettede perspektiver, som kan veere udgangspunktet for offentlig
debat og drgftelser med de offentligt ansattes organisationer.

Med afrapporteringen fra underudvalgene finder udvalget, at de forslag
fra beteenkning 1123 og 1143 (om (amts) kommunalt udgiftspres og styrings-
muligheder), der direkte vedrgrer aftale- og overenskomstforhandlingerne,
er bearbejdet pa en sddan made, at de kan indga direkte ved formuleringen
af krav til kommende aftale- og overenskomstforhandlinger henholdsvis
danne udgangspunkt for overvejelser om udformningen af sadanne krav.
For sa vidt angdr en reekke af forslagene pa sygesikringsomradet, vil
disse blive inddraget ved udformningen af den kommende sundhedslov.

Der er i udvalget om starre fleksibilitet i det offentlige aftale- og over-
enskomstsystem enighed om, at der med behandlingen af ovenstdende
forslag fra de to ovennaevnte beteenkninger, hvad enten dette farer frem
til overenskomstkrav eller til videre behandling i andre fora, ikke aktuelt
udestar yderligere initiativforpligtelser.
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- Barrierer for omstilling og fornyelse
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1.1. Indledning

Den offentlige sektor stilles i disse ar overfor ggede krav om fleksibilitet
og omestillingsevne. En vigtig forudseetning for at disse krav kan opfyldes,
er at savel overenskomst- og aftalesystemet som den offentlige lgn- og
personalepolitik fungerer s& smidigt og effektivt som muligt.

Neerveerende beteenkning indeholder en vurdering af, hvorledes savel aftale-
0g overenskomstsystemet som lgn- og personalepolitikken i bredere forstand
kan bidrage til at styrke omstillingsprocessen i den offentlige sektor.

Beteenkningen diskuterer dels hvilke krav, der stilles til den offentlige
sektor, dels pa hvilken made den offentlige sektors lgn- og personalepolitik
bar tilretteleegges, hvis den skal veere i stand til honorere disse krav.

Formalet med betaenkningen er derfor :

at klarleegge de barrierer det bestdende overenskomst- og aftalesy-
stem indebaerer for omstillingen af den offentlige sektor.

at undersgge, om det er muligt at gge fleksibiliteten i det bestaende
system.

at igangseette mere langsigtede overvejelser om det offentlige over-
enskomst- og aftalesystem.

De kommende ars krav til den offentlige sektor praeges dels af de sam-
fundsgkonomiske problemstillinger, dels af den generelle samfundsmaeessige
udvikling.

Den vigtigste udfordring for det danske samfund og den offentlige sektor
er de samfundsgkonomiske balanceproblemer. | en situation med alvorlige
samfundsgkonomiske balanceproblemer ma det, i lyset af at de offentlige
udgifter beslaglaegger mere end 50 pct. af det samlede bruttonationalpro-
dukt, sikres, at den offentlige sektor anvender sine ressourcer sa hensigts-
maessigt som muligt.

De samfundsgkonomiske balanceproblemer vil i de kommende ar stille krav
om forbedringer af konkurrenceevnen og om gget privat opsparing, hvilket
forst og fremmest vil forudseette, at lgnstigningerne i Danmark skal veere
lavere end udlandets.

De samfundsmaessige vilkar vil stille krav om en stram udgiftspolitik og
a&ndringer i den offentlige sektors ydelser.
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/ndrede krav til den offentlige sektor vil medfare nye Igsningsprincipper
pa en lang raekke fronter, hvor bl.a. eendrede finansieringsmekanismer, mere
fleksible styre- og organisationsformer samt en omfattende modernisering
er instrumenter, der kan tages i anvendelse i forbindelse med den ngdven-
dige omprioritering af det offentliges opgavevaretagelse.

Begraensningerne i det offentlige forbrug skal tilretteleegges som en dyna-
misk proces. Pa det lan- og personalepolitiske omrade vil det vaere vigtigt,
at institutionerne/enhederne inden for sneevre gkonomiske rammer kan
etablere en sammenhangende lgn- og personalepolitik, der gegr det muligt
at opfylde de politisk fastsatte krav om resultater, serviceniveau og kvali-
tetsniveau.

For at sikre dette, er de offentlige arbejdsgiveres overordnede malszetninger
for lgn- og personalepolitikken i den offentlige sektor :

At lgnpolitikken skal veere forenelig med en afbalanceret samfunds-
gkonomi.

At det er muligt at rekruttere og fastholde en kvalificeret arbejds-
kraft.

At aftale- og overenskomstsystemet gares sd fleksibelt og gennem-
skueligt som muligt.

At aftale- og overenskomstsystemet tilretteleegges, sa det tilgodeser
behovet for en effektiv opgavevaretagelse.

At lgnpolitikken integreres med personalepolitikken.
At lgnsystemet fremmer fleksibilitet, decentralisering og delegering.

At Ign- og personalepolitikken fremmer medarbejdernes udviklings-
muligheder og omstillingsparathed.

At aftale- og overenskomstsystemet medvirker til forebyggelse og
lgsning af konflikter.

Personalepolitikken i de offentlige institutioner/enheder er ikke i dag i
tilstreekkelig grad tilpasset de krav, der stilles til den offentlige sektor.
Det skyldes bl.a., at den enkelte institutions muligheder for at tilretteleegge
en selvsteendig personalepolitik begraenses af centrale regler.

Det regelseet, der i dag styrer det offentlige arbejdsmarked, er udviklet i

70'erne, hvor der i en veekstsituation blev lagt veegt pa central planleegning
kombineret med detailstyring. | en situation, hvor der i hgjere grad skal
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satses pd mal- og rammestyring, kan sddanne regelsaet imidlertid veere en
hindring for omstillingsprocessen.

De eksisterende bindinger pa den lokale personalepolitik, i form af aftale-
og overenskomstsystemet og centralt fastsatte regelseet, ma begraenses mest
muligt. Den nuveerende detailstyring m& omlaegges til en mere rammepraeget
styring. De overordnede rammer for de enkelte institutioners opgaver og
produktion, herunder de personalepolitiske retningslinier, ma fastlaegges
politisk af de pagaeldende statslige og (amts)kommunale myndigheder pa en
sddan méade, at der &bnes mulighed for en fleksibel implementering og kon-
kretisering af retningslinierne i de enkelte institutioner/enheder.

Kombinationen af ggede resultatkrav og st@rre decentralisering af de lgn- og
personalepolitiske virkemidler vil give ledelsen af de enkelte institutioner/
enheder de formelle rammer for en hensigtsmaessig arbejds- og ressource-
udnyttelse i overensstemmelse med de politisk fastsatte mal og rammer for
institutionen/enheden. Det er herefter institutionens/enhedens forpligtelse,
at disse rammer udfyldes pa den mest hensigtsmaessige méde.

1.2. Kravene til den offentlige sektor

1.2.1. De samfundsgkonomiske balanceproblemer

Den danske gkonomi har i en arraekke veeret preeget af betydelige balance-
problemer. | de seneste ar er en af de vigtigste ubalancer, underskuddet pa
de offentlige finanser, blevet bragt ud af verden, og inflationen er blevet
nedbragt veesentligt.

To centrale tegn pa fortsat ubalance bestdr dog stadig. Det er dels under-
skuddet pa betalingsbalancen, dels den fortsat hgje arbejdslgshed.

Betalingsbalanceproblemet ma finde sin lgsning inden for en meget kort
arraekke. | modsat fald vil den voksende geeldszetning med tiltagende styrke
lzzegge band pa den gkonomiske handlefrined. Det vil medfere, at skattetryk-
ket ma w@ges yderligere, og at det vil blive stadigt vanskeligere at lgse
beskeeftigelsesproblemet, da centrale mekanismer i det gkonomiske system
vil blive sat under pres.

Konkurrenceevne og produktion

For at lgse de samfundsgkonomiske balanceproblemer har regeringen fundet
det ngdvendigt med en tostrenget strategi, der dels sigter pa at @ge
produktionen dels sigter pa at @ge opsparingen.
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Danske virksomheders evne til at konkurrere med udenlandske virksomheder
afhaenger af en reekke forhold. Blandt disse kan naevnes arbejdsstyrkens
uddannelse og omstillingsevne, virksomhedernes forskningsindsats m.v. Den
vigtigste faktor for konkurrenceevnen er imidlertid produktionsomkost-
ningerne, hvor lgnomkostningerne vejer tungt. Lenomkostningerne bestar
dels af direkte Ignudgifter, dels af indirekte Ignomkostninger, som f.eks.
arbejd sgiveraf gifter.

Figur 1.1.
Stigningen i Ignomkostningerne i Danmark og udlandet, 1980-87.
Pct. i forhold til aret for
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Anm. Udlandet: Danmarks 17 vigtigste samhandelspartnere.
Samlet steg de danske lgnomkostninger i arene fra 1984 - 86 ca. 4 pct.
mindre end i udlandet, men i slutningen af 1986 begyndte timelgnnen at sti-
ge, veesentligst som fglge af arbejdstidsforkortelsen 1. dec. 1986. 1987-
overenskomsterne forsteerkede denne tendens, og en kraftig lgnglidning

bragte lgnstigningstakten op over 9 pct. i 1987.

De betydelige lgnstigninger i 1987 medfgrte en kraftig forggelse af de
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samlede lgnomkostninger i dette ar. Med henblik pd at modvirke de konkur-
renceevneforringelser, dette medferte, nedsattes de indirekte lgnomkostning-
er ved indgangen til 1988 gennem omleegningen af arbejdsgiverafgifterne.

Omlaegningen blev gennemfgrt efter trepartsdrgftelser om konkurrence-
evneproblemet mellem regeringen og arbejdsmarkedets parter i slutningen
af 1987. Der blev her ligeledes opnadet enighed om, at det matte tillaegges
afggrende veegt, at omkostningsudviklingen her i landet ikke overstiger
udlandets.

| 1988 er der sket en vis afdeempning. Men stigningstakten skgnnes alligevel
at blive knap 7 pct., til dels som fglge af overheenget fra perioden far
trepartsaftalens indgaelse. Stigningstakten i andet overenskomstar (1.marts
1988 - 28. februar 1989) af indeveerende overenskomstperiode skgnnes,
safremt lgnglidningen i resten af perioden bliver meget begreenset, at ville
blive pa knap 6 pct.

| forbindelse med 1987-overenskomsten pa det private arbejdsmarked blev
der aftalt arbejdstidsnedseettelser i anden overenskomstperiode med 1/2
time, svarende til en timelgnsstigning pa ca. 13 pct., hver den 1. september
1989 og 1990. Dette ma sammenholdes med, at det erfaringsmeessigt er
umuligt at undgd en vis lgnglidning i lgbet af overenskomstperioden som
folge af de produktivitetsfremmende lgnsystemer. Det er derfor klart, at
lznstigningerne i forbindelse med 89-midtvejsforhandlingerne ma vaere endog
seerdeles begraensede, hvis konkurrenceevnen skal forbedres.

Opsparingen

Det andet store balanceproblem i dansk gkonomi er den utilstraekkelige
opsparing. | Danmark har der foreligget et privat finansielt opsparings-
underskud (opsparing minus investeringer) i alle drene siden 1960’erne med
undtagelse af perioden 1979 - 84. Arsagen til opsparingsoverskudet i den
sidstneevnte periode var, at en midlertidig stigning i opsparingskvoten faldt
sammen med et stort fald i bade erhversinvesteringer og boligbyggeri. Efter
1983 er der pd samme tid indtruffet et stort fald i opsparingskvoten og en
kraftig stigning i investeringerne, hvorfor den private sektor igen har
udvist et betydeligt opsparingsunderskud.

Strategier til lgsning af balanceproblemerne.

En forbedring af konkurrenceevnen gennem en begreenset lgnstigningstakt
medferer umiddelbart en forgget afsaetning til udlandet og en fortreengning
af importerede feerdigvarer. Men samtidig falger en @get ravareimport, ggede
investeringer og w@gede indkomster. Merindkomsterne farer til forgget for-
brug, og resultatet er i sidste instans, at merimporten som fglge af den
indenlandske aktivitetsstigning i stort omfang opvejer mereksporten. Herved
bliver den positive betalingsbalancevirkning forholdsvis begraenset.
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Forbedringer af konkurrenceevnen er derfor fortrinsvis et middel til for-
bedring af beskeeftigelsen. Konkurrenceevnepolitikken ma suppleres med
foranstaltninger, som forbedrer betalingsbalancen, uden at beskeeftigelses-
gevinsten saettes over styr, hvis det dobbelte balanceproblem skal lgses. En
forggelse af enten den private eller den offentlige opsparing har denne
virkning.

En steerk forggelse af den offentlige opsparing kan ske enten gennem en
reduktion af de offentlige udgifter, herunder antallet af offentligt ansatte,
eller gennem en forhgjelse af skattetrykket. En forhgjelse af skattetrykket
vil ikke veere mulig, og den reduktion af de offentlige udgifter, som vil
veere forngden, er sd betydelig, at dette middel ikke vil kunne lgse pro-
blemet.

Regeringen har derfor fundet, at konkurrenceevnepolitikken, fastkurspolitik-
ken og den stramme udgiftspolittk ma suppleres med en politik til fremme
af den private opsparing.

| tabel 1.1. er vist virkningerne af en lempelse af konkurrenceevnepolitikken

i form af 1 pct. hgjere lgnstigninger pa hele arbejdsmarkedet.

Tabel 1.1.
Virkningen af 1 pct. hgjere lgnstigninger pa hele arbejdsmarkedet i 1989

Andring i forhold
til udgangsar

1. & 4. ar

— procent —
Privatforbrug 0,0 0,1
Boliginvesteringer -0,3 -0,8
Erhvervsinvesteringer -0,1 -0,7
Eksport -0,1 -0,3
Import 0,0 -0,1
Bruttonationalproduktet -0,1 -0,2
Betalingsbalance, mia. kr. -0,1 -0,7
Beskeeftigelse, 1000 personer -1,6 -57
Offentlige finanser, mia. kr. 0,2 -1,5
Disponibel reallgn, pct. 04 05
Rente, pct.enh. 0,1 0,3
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Virkningen af merlgnstigningen er bl.a. en betalingsbalancefcrringelse pa 3/4
mia. kr. og et fald i beskaeftigelsen p& ca. 6.000 personer efter det 4. ar.
De offentlige finanser forringes efter det 4. & med 1,5 mia. kr.

1.2.2. Den offentlige sektor og samfundsgkonomien

Den offentlige sektor indgar som et centralt led i lgsningen af de sam-
fundsgkonomiske balanceproblemer. Den offentlige sektor har oplevet en
kraftig veekst i de sidste 25 ar. | perioden er den offentlige sektor nzesten
fem-doblet, nar der tages hensyn til de ggede renteudgifter og fire-doblet,
nar der blot ses pa vaeksten i de egentlige offentlige udgifter. Den kraftige
udbygning af den offentlige sektor har fert til en forhgjelse af udgiftstryk-
ket fra ca. 25 pct. i 1960 til ca. 50 pct. i 1985. | denne 25-ars periode
mere end fordobledes personaletallet i den offentlige sektor, fra ca. 1/4
mill, til ca. 700.000 fuldtidsansatte. Veeksten i de offentlige udgifter er i
de senere ar bragt under kontrol, men udviklingen i de kommende ar vil
stille skeerpede krav til det offentlige ressourceforbrug.

Kravene til overenskomstindgaelsen pa det offentlige arbejdsmarked.
Forlgbet af overenskomstforhandlingerne i den offentlige sektor er af
betydning, for at begge elementer i den gkonomiske strategi kan realiseres,
og vedrgrer savel bestreebelserne p& at gge produktionen og konkurrence-
evnen som bestreebelserne pa at gge den private opsparing og holde et
uaendret niveau for de offentlige udgifter.

Aftaleresultatet i den offentlige sektor har ikke direkte indflydelse pé
konkurrenceevnen, fordi den offentlige sektors produktion som hovedregel
ikke foregar i konkurrence med udlandet. Desuden er det offentlige for-
handlingsforlgb traditionelt tidsmaessigt forskudt i forhold til det private
arbejdsmarked, hvorfor det neeppe direkte pavirker aftaleresultatet pa det
private arbejdsmarked i opadgdende retning, sd konkurrenceevnen derigen-
nem forringes.

Derimod er det offentlige aftaleresultat af veesentlig indirekte betydning for
konkurrenceevnen. For det fgrste ngdvendigger stigende offentlige lgnninger
- alt andet lige - et @get skattetryk, hvilkket ma antages at pavirke lgn-
kravene pa det private arbejdsmarked i opadgaende retning. For det andet
kan det neeppe udelukkes, at de ekstraordineere lgnstigninger som fglge af
reguleringsordningen for offentligt ansatte smitter af pa de private lgnkrav
i det efterfalgende overenskomstforlgb.

Som pé det private arbejdsmarked kan Ignomkostningerne som fglge af

overheeng fra den tidligere overenskomstperiode, arbejdstidsforkortelserne,
reguleringsordningen mv. allerede nu gares op.
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De allerede aftalte lgnforhgjelser mv. pa det offentlige arbejdsmarked
indebeerer, at Ignomkostningerne i den offentlige sektor vil stige ikke
uveesentligt i 1989 og 1990, selv om der ikke aftales stigninger ved de
kommende forhandlinger. Det skyldes falgende elementer :

Overhang, dvs. effekten af at lgnstigningerne pr. 1. april 1988 far fuld
virkning i 1989.

Arbejdstidsforkortelsen med en time pa det offentlige arbejdsmarked
pr. 1. september 1988, der far fuld virkning i 1989 samt arbejdstidsfor-
kortelsen pr. 1. september 1990, der far delvis virkning i 1990.

Reguleringsordningen, hvor det seneste skegn for udlodningen pr. 1.
april 1989 er pd omkring 1 pct., der far delvis virkning i 1989 og fuld
virkning i 1990.

Forhgjelsen af ATP-bidraget pr. 1. januar 1990, der indebaerer en
stigning i lanomkostningerne i den offentlige sektor pa ca. 0,2 pct.

Virkningen af Ignstigninger pa det offentlige arbejdsmarked.

Effekten af en merlgnstigning i den offentlige sektor vil stort set svare til
andre typer af finanspolitiske lempelser, og understreger det generelle behov
for meget begreensede Ignstigninger ved midtvejsforhandlingerne.

Under forudsaetning af at lempelsen ikke modsvares af kompenserende
stramninger andre steder, vil der veere en begreenset positiv beskaeftigelses-
effekt, men derudover en negativ effekt pa stort set alle de parametre, der
skal forbedres, hvis de danske balanceproblemer skal lgses. De mest mar-
kante forringelser vil veere, at betalingsbalancen og de offentlige finanser
forveerres.

Det er steerkt pakraevet af hensyn til betalingsbalancen og den offentlige
opsparing (de offentlige finansers saldo) at sikre den mindst mulige lgn-
stigning ved midtvejsforhandlingerne.

Hensynet til gnsket om at fremme den private opsparing ma, ligesom pa
det private arbejdsmarked, sgges fremmet gennem etablering af pensions-
ordninger for de grupper, der ikke har en sadan i dag. Pensionsspgrgsmalet
draftes i gjeblikket i de trepartsforhandlinger, som ventes afsluttet inden
arets udgang.

Med kravet om et faldende offentligt udgiftstryk vil eventuelle lgnstigninger
i stort omfang skulle findes inden for de bestdende rammer. Det kan sdledes
ikke forventes, at de offentlige indteegter som fglge af generelle lgnstig-
ninger i samfundet i alle tilfeelde vil kunne daekke lgnstigningerne i den
offentlige sektor. | det falgende belyses sammensaetningen af de offentlige
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udgifter, og det vurderes, i hvilket omfang det offentlige selv har mulighed
for at regulere udgiftspresset.

Legnstigningstakten vil ogsad have konsekvenser for kommunernes og amternes
skattetryk. Effekten pa skattetrykket vil bl.a. afheenge af kommunernes og
amternes budgetteringsforudsaetninger vedrgrende lgnudvikling og udskriv-
ningsgrundlag. Der vil desuden veere forskellige kommunalgkonomiske virk-
ninger afhaengig af, om eventuelle overenskomstmaessige forbedringer gives
som lgnforhgjelser eller som pensionsbidrag.

Udvalget finder det veesentligt, at der i forbindelse med overenskomstfor-
handlingerne foretages beregninger over de gkonomiske virkninger.

De offentlige udgifters sammensaetning
Efter en periode med stigende offentligt udgiftstryk faldt udglftstrykket i
arene 1983-86.11987 og 1988 ggedes udgiftstrykket igen.

De samlede offentlige udgifter i 1988 udger ca. 400 mia. kr., og som det
fremgar af figur 1.2, udger drifts- og anleegsudgifter ca. 60 pct., mens
overfgrselsindkomster udgar ca. 40 pct.

Figur 1.2.
De offentlige udgifter fordelt pad ekonomiske kategorier.
Pct. af samlede udgifter
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Regeringens aftaler med amter og kommuner samt det fremlagte finanslov-
forslag forudseetter, at de samlede offentlige udgifter holdes uzendret fra
1988 til 1989 malt i faste priser. For 1990 sigter regeringen mod en nedsaet-
telse af de statslige udgifter til niveauet fra 1987.

Institutionerne udggr en grundpille i den offentlige service til borgerne, og
driftsudgifterne udger, seerligt i kommunerne, en meget veesentlig del af de
offentlige budgetter. | bestreebelserne p& at omstille den offentlige sektor,
ved at forbedre forholdet mellem de resultater der opnds og de ressourcer
der anvendes, udggr institutionernes/enhedernes drift derfor et centralt
element.

En veesentlig del af udgifterne i den offentlige sektor er lgnudgifter. Som
det fremgar af figur 1.3, udger lgnudgifterne ca. 50 pct. af de samlede
driftsudgifter.

Figur 1.3.
Driftudgifter fordelt pa lgnudgifter og andre udgifter.
Pct. af samlede driftsudgifter
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Af de komponenter, der indgar i de samlede offentlige udgifter, er lgnud-
gifterne den del af udgifterne, som det offentlige har de bedste muligheder
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for selv at regulere i forbindelse med omstillinger. Det medfgrer, at presset
pa disse vil blive ganske betydeligt.

Dette understreges af, at de kommende ars muligheder for at tage nye
opgaver op skal findes inden for reducerede gkonomiske rammer, hvorfor
aftale- og overenskomstsystemet, der regulerer en meget stor del af de
offentlige udgifter, ma udformes, sa. det bidrager til lgsningen af de sam-
fundsgkonomiske balanceproblemer og omstillingsprocessen i den offentlige
sektor.

1.3. Kravene til overenskomst- og aftalesystemet

En vigtig malseetning for de offentlige arbejdsgivere er at skabe betingelser
for, at den offentlige sektor kan rekruttere og fastholde en kvalificeret
arbejdskraft. Det indebeerer, at den offentlige sektor skal veere i stand til
at tilbyde en konkurrencedygtig aflgnning, men ogsa at der tilbydes de
offentligt ansatte udfordrende og selvstaendige arbejdsopgaver.

Kravene til aftale- og overenskomstsystemet er, at dette system er i stand
til at understatte omstillingsprocessen i de offentlige institutioner.

Det nuveerende aftale- og overenskomstsystem blev etableret i slutningen af
60'erne og er udviklet sidelgbende med 70'ernes veekstsituation, hvilket savel
lgnsystemet som de regelsaet, der styrer det offentlige arbejdsmarked, baerer
tydeligt preeg af.

Hovedproblemet i 70 erne var begreensningen af veeksten i de offentlige
udgifter, og Igsningsstrategien var en steerk centralistisk detailstyring.
Gennem 70'erne og begyndelsen af 80'erne lykkedes det at bringe de of-
fentlige udgifter i ro, men den centralistiske detailstyring er i takt med
de zendrede vilkar for den offentlige sektor blevet et stadigt starre problem
for en fleksibel og hensigtsmaessig ressourceanvendelse i de enkelte institu-
tioner/enheder.

Denne tendens afspejler sig ogsa pa aftale- og overenskomstomradet. Det er
sdledes karakteristisk, at de regelseet der styrer det offentlige arbejdsmar-
ked vedrarende lgn-og anseettelsesvilkar, arbejdstilretteleeggelse m.v., og
som er udviklet i 70'erne, i dag er preeget af en sadan kompleksitet og
uigennemskuelighed, at dette i sig selv kan stille sig i vejen for omstilling
og fornyelse.

Institutionsledelsen vil i takt med omstillingsprocessen blive stillet overfor
stadigt starre krav om en effektiv udnyttelse af ressourcerne i form af gget
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mal- og rammestyring. For at kunne leve op til disse krav, vil det veere
ngdvendigt, at de overenskomstmaessige barrierer, der ligger i det nuveeren-
de aftale- og overenskomstsystem for en fleksibel arbejdstilrettelaeggelse og
ressourceanvendelse, fiernes, og at dele af lgnfastseettelsen decentraliseres
og bliver et aktivt element i den lokale personalepolitik.

Udfordringen for de kommende ar bliver at fastholde de udgiftspolitiske
malsaetninger, samtidig med at der gennemfgres en omfattende regelforenk
ling, og at de enkelte institutioner far stgrre frinedsgrader til at tilret-
teleegge opgavelgsningen mest hensigtsmaessigt. Dette vil stille krav om, at
den centrale styring aendres, sd den i hgjere grad bliver baseret pa resul-
tatopnéelse end central detailstyring.

En veesentlig betingelse for lgsningen af de samfundsgkonomiske balance-
problemer er en kontrolleret lgnudvikling p& savel det offentlige som det
private arbejdsmarked. Styringen af Ignudviklingen pa det offentlige
arbejdsmarked kan i dag betragtes som tilfredsstillende, og det vil veere
afggrende for gennemfarelse af en mere decentraliseret og fleksibel
lsndannelse, at dette kan fastholdes. Styringen af lgnudviklingen i den
offentlige sektor vil fortsat veere et hgijt prioriteret mal for de offentlige
arbejdsgivere; men hvor styringen hidtil, i konsekvens af aftalesystemets
opbygning, i princippet har veeret en styring af den enkelte offentligt
ansattes lgn, er formalet med den fremtidige lgnstyring mere rammepraeget.

De overordnede krav til lgnstyringen i den offentlige sektor er :

At sikre en kontrolleret lgnudvikling i den offentlige sektor.

At sikre balance og struktur i det offentlige lgnsystem.
Rammestyring og en gget decentralisering af lgnfastseettelsen vil kun kunne
fungere, hvis der lokalt vises forstdelse for og accept af de overordnede
lan- og personalepolitiske principper, herunder kravene til den overordnede
lgnstyring.
1.3.1. Barrierer for omstilling og fornyelse
Barrierer i det nuveerende overenskomst- og aftalesystem ma identificeres
dels i forhold til de overordnede lgn- og personalepolitiske malsaetninger,
dels i relation til de regler, normer og kutymer som aftale- og overens-
komstsystemet fgrer med sig, og som opleves som barrierer, der hvor de

anvendes - i de enkelte institutioner.

Mange af de regelsaet, der styrer det offentlige arbejdsmarked, er kende-
tegnet ved, at de overvejende tilgodeser behovet for central detailstyring
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og aftaletekniske hensyn, mens udgiftspolitiske og produktivitetsfremmende
hensyn har spillet en mindre rolle.

Dette indebezerer, at ledelsen af den enkelte institution er underlagt en
reekke begraensninger i form af detaljerede overenskomster, aftaler, centrale
regler og steerkt komplicerede beslutningsprocedurer, sdledes at den offent-
lige leder hovedsagelig er hensat til rollen som administrator af et system.

Omstillingsprocessen i den offentlige sektor stiller nye krav til savel ledere
som medarbejdere. Efteruddannelse og omskoling er vigtige redskaber, nar
medarbejderne skal motiveres og forberedes til de forandringer, om-
stillingsprocessen indebaerer. Medarbejderne vil - som fglge af ny teknologi,
nye arbejdsmetoder mv. - veere interesserde i brede og mere kvalificerede
jobfunktioner. Efteruddannelse er derfor ngdvendig ikke blot for at ved-
ligeholde faglig viden men ogsé for at skabe mulighed for jobudvikling og
mobilitet, ved at give den enkelte medarbejder starre forstaelse for
sammenhaengen - organisatorisk og arbejdsmeessigt - i opgaverne.

Antallet af overenskomster/faggreenser

Barriererne i overenskomst- og aftalesystemet haenger i meget hgj grad
sammen med, at systemet gennem arene er udviklet ved knopskydning og
forgrening. Efterhdnden som den offentlige sektor er vokset, og nye ar-
bejdsopgaver kommet til, har der matte udformes overenskomster og aftaler
for en lang reekke nye personalekategorier, f.eks. indenfor socialomradet og
miligomradet.

Antallet af overenskomster er derfor steget, sd der idag findes ca. 300
overenskomster i staten og ca. 500 i kommunerne, omfattende ca. 200
faggrupper. Mange overenskomster omfatter kun ganske fa medarbejdere.
Saledes omfatter starsteparten af de offentlige overenskomster mindre end
100 ansatte hver. Problemet kan belyses ved, at en mindre kommune med
10.000 indbyggere og ca. 1.000 ansatte har knap 30 forhandlingsberettigede
personaleorganisationer.

Opsplitningen af de ansatte pad et meget stort antal overenskomster pa
basis af faglig uddannelse giver anledning til mange faggraenseproblemer,
som gar det besveerligt - eller umuligt - at gennemfagre en hensigtsmaessig
arbejdstilretteleeggelse og arbejdsdeling.

Den store fagopsplitning i den offentlige sektor, med et veeld af forskellige
aftaleparter, udggr en veesentlig barriere for starre omleegninger og forny-
elser i den offentlige sektor. Dette haenger ikke kun sammen med de for-
melle regler i overenskomsterne, men ogsd med de kutymer og saedvaner,
der har udviklet sig og som forhindrer, at der etableres det tvaergdende
samarbejde om arbejdsopgaverne, der er helt ngdvendigt, nar omstilling og
fornyelse skal gennemfares.
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Det kan som eksempel neevnes, at det vil forudseette forhandling og evt.
aftaler med 18 personalegrupper og 13 organisationer, hvis en kommune vil
omstrukturere eeldreforsorgen og herunder omdanne plejehjem til beskyttede
boliger, indfgre en udbygget dggnpleje mv.

Opsplitningen hindrer saledes, at den budgetansvarlige myndighed far et
raderum péa personaleomradet, der svarer til kompetencen pa det gkonomiske
omrade. Samtidig hindrer fagopsplitningen ofte den enkelte medarbejders
mulighed for udvikling ved at overtage andre og nye opgaver.

Anseettelsesvilkar

Hver overenskomst indeholder typisk en lang reekke anseettelsesvilkar sasom
anseettelsesbrev, lgnudbetaling, funktion, arbejdstid, tjenestedragt, boligfor-
hold, ferie, barsel, opsigelse, veernepligt, A-kasse samt bestemmelser om
tavshedspligt, ekstraordineger tjenestefrihed og befordringsgodtggrelse. Disse
vilkar vil ofte veere specielle for den enkelte overenskomst, hvorfor der i
den enkelte institution, f.eks. i forbindelse med aendringer i arbejdstilret-
teleeggelsen eller arbejdstiderne, kan veere en lang raekke forskellige regel-
seet, der ydermere kan vaere meget kryptisk formuleret, at tage hensyn til.

Decentralisering og gget rammestyring stiller krav om regelbegraensning og
en regelforenkling, sa reglerne bliver enkle og overskuelige for de lokale
beslutningstagere. Samtidig skal der veere smidighed, s& man kan tilpasse
opgavelgsningen til de lokale behov.

Udgangspunktet for overvejelser om overenskomsternes antal og indhold ma
vaere de enkelte institutioners/enheders behov, hvilket vil kreeve, at regler-
ne pa personaleomradet tilpasses, sa de tilgodeser falgende krav :

- Ensartede regler
Der bgr udarbejdes standarder for de anseettelsesvilkar, der bruges ofte,
f.eks. arbejdstid, ferie, sygdom, barsel, funktion og opsigelse.

Der skal udarbejdes alternative standarder for at kunne deekke forskellige
driftsformer (f.eks. daggn- og holddrift) og forskellige typer af anseettelses-
vilkar (f.eks. om opsigelse for henholdsvis funktionaerer og lgnarbejdere).

De enkelte overenskomster vil herefter hovedsagelig bestd af lgnbestem-
melser og henvisninger til standardansaettelsesvilkar.

- Enkle regler

Reglerne skal veere enkle og gennemskuelige. Ensartede regler er ikke noget
stort fremskridt, hvis reglerne er vanskelige at forstd og dermed at an-
vende. Enkle regler indebeserer ogsd, at der skal veere fa regler. Det ma
kritisk overvejes, om den nuveaerende centrale regelfastseettelse, der regule-
rer stort set alle personaleforhold, kan begreenses, saledes at det pa visse
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omrader og betingelser bar overlades til de enkelte institutioner/enheder
selv at beslutte, hvorledes personaleadministrationen skal tilrettelaegges.

- Abne regler

Reglerne skal ikke indeholde for mange bindinger, men skal give mulighed
for lokal tilpasning, f.eks. ved at der fastseettes rammebestemmelser, der
kan udfyldes i de enkelte institutioner/enheder.

Udvalgets anbefalinger

Udvalgets forslag vedrerer savel langsigtede perspektiver som konkrete
initiativer.

Regelforenkling

@get decentralisering og rammestyring stiller krav om gget gennemsigtighed
for de lokale beslutningstagere.

Dette forudseetter feerre og enklere overenskomster end hidtil.

Det geelder specielt for de anseettelsesvilkar, der bruges ofte, f.eks. ar-
bejdstid, ferie, sygdom, barsel, funktion og opsigelse.

Udvalget foreslar
at de offentlige arbejdsgivere optager forhandlinger med personale-
organisationerne om etablering af standarder for anseettelsesvilkar for

alt offentligt personale, og

at anseettelsesvilkar, der afviger fra de standardformuleringer, der
allerede geelder, sgges eendret snarest muligt.

Arbejdstilrettelseggelse

Udvalget finder, at der skal indfares et feelles seet arbejdstidsregler, beta-
ling for ulemper m.m. Reglerne skal tilpasses de forskellige driftsformer og
give mulighed for lokal udfyldning.

Udvalget foreslar

at der indfgres standardregler for hver institutionstype, med henblik
pa at disse efterfglgende kan harmoniseres og sammenskrives.

Det foreslas, at de offentlige arbejdsgivere optager forhandlinger med
personaleorganisationerne herom, og

at de offentlige arbejdsgivere snarest muligt sgger de geeldende regler
aendret pa felgende punkter:
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« ftilretteleeggelse af arbejdstid: Lesengere normperiode, friere arbejds-
tidsplacering og adgang til deltidsbeskaeftigelse, samt

» kompensation for ulemper: Fast ulempetilleeg og lokal beslutning om
betaling eller afspadsering af radighedstjeneste og ulemper ved ar-
bejdstidens placering m.m.

Faggreenser
Udvalget finder, at antallet af overenskomster bgr begreenses for at reduce-
re de faggraenseproblemer, der skyldes fagopsplitningen.

Behovet for feerre overenskomster bliver dog mindre, safremt der kan
aftales ensartede anseettelsesvilkar, og de enkelte overenskomster reduceres
til lgnbestemmelser og henvisninger til generelt geeldende anszettelsesvilkar.

Det er dog ogsa vigtigt, at begraensninger i funktions-/beskaeftigelsesom-
rader udgdr, og at retsbestemte funktionsomrader revurderes, samt at der
abnes mulighed for analog anvendelse, dvs. at ansatte uden at opfylde de
formelle uddannelsesbetingelser kan anseettes og aflgnnes efter en uddan-
nelsesbaseret overenskomst.

Udvalget foreslar

at faggraenseproblemerne i de kommende ar sgges fiernet gennem en
reduktion i antallet af overenskomster og ved aftaler om ensartede
anseettelsesvilkar, sdledes at de enkelte overenskomster reduceres til
lgnbestemmelser og henvisninger til generelt geeldende ansaettelsesvil-
Kar.

Det foreslds, at de offentlige arbejdsgivere optager forhandlinger med
personaleorganisationerne herom, og

at de offentlige arbejdsgivere snarest muligt sgger gennemfart, at:

» saerlige begraensninger i funktionsomrader udgar

e visse overenskomster sammenskrives samt

» der indfgres bestemmelse om analog anvendelse.
Efteruddannelse og mobilitet
Udvalget finder, at den generelle, tveerfaglige efteruddannelse, tilrettelagt
pa lokale preemisser, skal styrkes som led i omstillingsprocessen.

Udvalget foreslar

at der ikke indgas aftaler om fagspecifik efteruddannelse i forbindelse
med overenskomstforhandlingerne
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at de offentlige arbejdsgivere overvejer, hvorledes de gkonomiske og
organisatoriske forudseetninger for en stigende efteruddannelsesindsats
kan tilvejebringes.

1.3.2. @get fleksibilitet i lgnfastseettelsen

Rammestyring pé det personalepolitiske omrade méa ogsa indebezere decentra-
lisering af dele af lgnfastseettelsen og dermed en starre fleksibilitet.

Behovet for gget fleksibilitet vedrgrer :

Mulighed for at foretage skeevdelinger af lgnstigninger til fordel for
bestemte personalegrupper i forbindelse med overenskomstforhandling-
erne.

Forenkling af det bestdende puljesystem.
Starre individualisering af lgnnen.

De offentlige arbejdsgivere har ansvaret for en hensigtsmaessig styring af
lgnudviklingen. Dette skal sikres ogsd i fremtiden. Men den fremtidige
styring skal udformes, s den ikke i sa hgj grad retter sig mod en omfat-
tende detailstyring men derimod, gennem gget fleksibilitet og decentralise-
ring, pad en gang sikrer de enkelte institutioner/enheder den ngdvendige
handlefrihed til at gennemfgre de ngdvendige omstillingsprocesser og sam-
tidig sikrer den overordnede styring af lgnudviklingen i den offentlige
sektor.

Skaevdeling mellem grupper

Det offentlige Ign- og aftalesystem har siden etableringen i slutningen af
60'erne gennemlgbet en udvikling, hvor det i 70'erne, som led i den stigende
fokusering pa det offentlige udgiftspres og med udgangspunkt i fremkomsten
af stadigt bedre budget- og beregningssystemer, har udviklet sig til et
meget fastldst aftalesystem, som medfgrer, at alle personalegrupper i den
offentlige sektor tager det for givet, at de som minimum skal have den
samme lgnstigning som gvrige grupper.

Overenskomstforhandlingerne i den offentlige sektor adskiller sig fra det
gvrige arbejdsmarked ved, at grundlaget for forhandlingerne er den lgnsum
(de lgndele der er i arets Igb er blevet udbetalt indenfor de enkelte over-
enskomstomrader), som opggres for de enkelte organisationer. Dette system
gor det muligt meget preecist at beregne, hvad et givet aftaleresultat be-
tyder, men samtidig ger det det vanskeligt at give nogle grupper mere end
andre.
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De ensartede lgnstigninger til alle grupper betyder, at den offentlige sektor
pa visse omrader ikke har mulighed for at fglge med lgnudviklingen for de
tilsvarende grupper pa& det private arbejdsmarked, mens andre grupper i
den offentlige sektor far en staerkere Ignudvikling end de tilsvarende grup-
per pa det private arbejdsmarked.

Historisk har de lavere lgnnedes dominans pa organisationssiden i den
offentlige sektor i kombination med den centraliserede lgnfastseettelse haft
en meget lgnnivellerende effekt pa lgnstrukturen i forhold til det private
arbejdsmarked.

Eksistensen af de nuveerende seks centralorganisationer i staten modificerer
dette billede noget, idet det i visse tilfaelde har veeret muligt at komme
igennem med skaevdelinger mellem underorganisationer indenfor en central-
organisation, men skeevdelinger mellem centralorganisationer er stort set
ukendte. P& det kommunale omrade, hvor der ikke findes egentlige central-
organisationer, er det ogsd lykkedes at foretage enkelte skaevdelinger,
men ogsa her er det generelt meget vanskeligt at komme igennem med
sadanne @nsker.

En yderligere faktor, der medvirker til at fastholde et konstant forhold
mellem grupperne, er den bestdende reguleringsordning. Reguleringsord-
ningen er etableret for at sikre en parallel Ignudvikling mellem den
offentlige og den private sektor. Udgangspunktet for reguleringen af de
offentligt ansattes lgn er en opggrelse af de evt. merstigninger, der finder
sted pa det private arbejdsmarked i forhold til den offentlige sektor. P&
trods af, at den gennemsnitlige merstigning pa det private arbejdsmarked
er et produkt af meget varierende lgnstigninger for forskellige personale-
grupper overfgres merstigningen til samtlige offentligt ansatte med samme
procent. Det betyder, at det ikke er muligt at sikre en parallel lgnudvikling
for sammenlignelige grupper. De grupper, hvis lgn pa det private arbejds-
marked stiger mere end gennemsnittet, vil fa for lile en lgnstigning pa det
offentlige arbejdsmarked og vice versa. Kun i de (hypotetiske) tilfaelde,
hvor en gruppe p& det private arbejdsmarked i en arraekke har ligget pa
gennemsnitstigningen, kan der sikres en parallel lgnudvikling.

Det er de offentlige arbejdsgiveres holdning, at Ignudviklingen i den
offentlige sektor skal holde trit med lgnudviklingen pa det gvrige ar-
bejdsmarked, men at udmgntningen af reguleringsordningen skal anvendes
dels til de grupper, hvor der er opstdet skaevheder i forhold til det private
arbejdsmarked, dels til gget fleksibilitet i den individuelle aflgnning.

Det er nagdvendigt, at ogsd organisationerne erkender, at sadanne skeevde-

linger er ngdvendige, hvis den offentlige sektor skal kunne fastholde og
rekruttere kvalificeret arbejdskraft.
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Puljesystemet

| forbindelse med aftale- og overenskomstforhandlingerne afseettes der
traditionelt formalsbestemte belgb, de sakaldte puljer. Der kan dels veere
tale om puljer til omklassificeringerftileeg m.v., dels til finansiering af
specielle krav, sdsom andrede arbejdstidsregler, forskudttidstilleeg o.lign.
Formalet med disse puljer er, at der lgbende kan ske tilpasninger inden for
de enkelte overenskomstomrader.

Puliesystemet repreesenterer saledes en vigtig form for fleksibilitet i aftale-
og overenskomstsystemet. Puljesystemet lider dog under de samme proble-
mer som udmgntningen af de generelle lgnstigninger, nemlig at alle grupper,
uanset om der er dokumenteret behov for det, far de samme puljestarrelser.
Dertil kommer, at der for de enkelte organisationer ogsa udmegntes puljer,
der som hovedregel er bundet til forskellige forudsaetninger om anvendelses-
formal og procedurer. Det har medfart, at puljesystemet i det offentlige
aftale- og overenskomstsystem over tid, i stedet for at give den ngdvendige
fleksibilitet, har udviklet sig til et omfattende puljebureaukrati. Antallet af
organisations- og formalsbestemte pulier er blevet sa stort, at det decen-
tralt er sveert at gennemskue og anvende, og centralt beslagleegges ufor-
holdsmaessigt mange ressourcer pa fordeling og administration af puljerne.

En vigtig erfaring fra overenskomstperioden 1987-89 er, at ggede puljemidler
ikke i sig selv giver starre fleksibilitet, men at den form som puljerne
udmgntes i er afggrende. Det kan veere vanskeligt at vurdere, hvilken grad
af fleksibilitet de enkelte puljer repreesenterer. P& nuveerende tidspunkt
kan det dog konstateres, at en stor del af den ggede fleksibilitet, der trods
alt er tilvejebragt i det offentlige lgnsystem i de senere ar, kan tilskrives
flekslgnsordningen. Det understreger, at udmgntningsformen er afggrende,
idet flekspuljerne/lkommunepuljeordningen kun er pd 0,2 pct. af lgnsummen,
mens de samlede puliemidler i overenskomstperioden 1987-89 var pa knap 2
pct. af lsnsummen.

Det afggrende for disse ordningers succes har veeret muligheden for at
allokere midler til de omrader, hvor der har veeret stgrst behov. Dette
skyldes isezer, at organisationsopdelingen er blevet udvisket, og formals-
bindingen er reduceret.

Det afggrende for at puljesystemet kan fungere fleksibelt, er at der etab-
leres et sammenheaengende og gennemsigtigt system, hvor der ggres op med
organisations- og formalsopdelinger, og hvor stgrre dele af puljerne decen-
traliseres til den enkelte institution.

Fra funktion til person.

Lonfastsaettelsen i den offentlige sektor er meget centraliseret, og bygger
neesten udelukkende pa& de arbejdsfunktioner og formelle uddannelseskrav,
der ligger i den pageeldende stilling og ikke pa stillingsindehaverens person-
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lige kvalifikationer og preestationer. Derfor har den enkelte medarbejder
kun meget lille eller ingen indflydelse p& sin egen lgn, og tilsvarende har
de offentlige institutioner kun meget sma muligheder for at anvende lgnnen
som en aktiv del af institutionens personalepolitik. Dette bar eendres, s
institutionen i hgjere grad kan afpasse medarbejdernes Ign efter den en-
keltes arbejdsindsats og preestationer og ikke kun efter arbejdsfunktioner.

En gget decentralisering af Igndannelsen vil, hvis den skal motivere og
understgtte omstillingsprocessen i den offentlige sektor, kreeve, at de kri-
terier, der laegges til grund for en mere individuel lgndannelse, er kendt
af de ansatte og opfattes som rimelige, hvilket vil stille store krav til det
ledelsesmaessige beredskab i de enkelte institutioner.

Eksempler pa kriterier, der kunne indgd, er opnaelse af resultater, hgj
produktivitet, fa fejl, serviceorientering over for borgerne og andre kunder,
evne til at samarbejde, palidelighed, villighed til at patage sig nye arbejds-
opgaver, seerlig stor arbejdsbyrde gennem et langt tidsrum, omstillingsparat-
hed, risikovillighed, besparelser osv.

Ved anvendelse af en mere fleksibel Ignfastsaettelse bliver det muligt at
belgnne praestationer, der fremmer institutionens prioriterede mal, at belgn-
ne f.eks. hgj effektivitet/produktivitet og at benytte Ignnen som rekrutte-
rings- og fastholdelsesfaktor.

Lederpolitikken

Det er en vigtig forudseetning for gennemfarelse af de ngdvendige omstil-
lingsprocesser, at barriererne for en fleksibel personaleanvendelse fjernes,
og at det bliver muligt at anvende lgn som et af de personalepolitiske
virkemidler.

Det er ligesa nadvendigt, at der udformes en egentlig lederpolitik for den
offentlige sektor. En lederpolitik, som tager udgangspunkt i ledernes nggle-
position, placeret som bindeled mellem de politiske mal og intentioner og
de offentligt ansatte, som skal realisere malene.

Lederne og ledergerningen ma yderligere professionaliseres, hvilket betyder,
at lederne - uanset egne holdninger - ma ga foran i omstillingsprocessen
henimod @get resultatorientering, reduktioner og omprioriteringer, nye og
billige lgsninger, afbureaukratisering, abenhed mod borgere og virksomheder
samt helhedssyn og samarbejde pa tveers af sektor- og faggraenser.

Hertil kommer de starre krav, der stilles til ledernes evne til at g& ind i
den politiske radgivning og til, i et miljg preeget af feerre offentligt ansatte
og mere arbejde, at friggre den menneskelige energi og kreativitet, som
behgves og som findes hos de offentligt ansatte.
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Lederpolitikken ma bygges op om en raekke elementer, der tilsammen virker
i retning af denne nyorientering af ledelsesopgaven i 90'ernes offentlige
sektor.

En egentlig lederpolitik skal seette ind pd mange fronter:

udvikling af kvalificerede lederemner, herunder egentlig lederuddan-
nelse fgr og umiddelbart efter ansaettelse som chef.

mobilitet blandt chefer, ved turnusordninger, dremalsansaettelser og ved
mere fleksible pensionsordninger.

etablering af "seniorordninger”, der kombinerer ledernes behov for
aflastning inden pensionsalderen og det offentliges interesse i fortsat
at bruge ledernes erfaring og viden.

mere resultatorienterede Ignsystemer.

professionel rekruttering og afvikling, bl.a. ved brug af "outplacement-
ordninger”, hvor radgivning og evt. uddannelse kan kvalificere ledere
til at overtage nye jobs.

alternative karriereforlgb som specialister til cheflgn.

Udvalgets anbefalinger

Formalspulje til strukturelle problemer

| forbindelse med de generelle aftale- og overenskomstfornyelser skal der
til lgsning af strukturelle problemer afsaettes en ikke-organisationsopdelt
central pulje for samtlige ansatte til gruppevise omklassificeringer/eendringer
i lgnskalaen samt til omklassificering af enkeltstillinger p& lederniveau.
Pulien forhandles centralt af de offentlige arbejdsgivere og organisatio-
nerne.

Individuelle ministerie-/(amts)kommunepuljer

Der afseettes ved aftale- og overenskomstforhandlingerne ikke-organisations-
opdelte ministerie-/(amts)kommunepuljer for samtlige ansatte til individuelle
lanforbedringer, ydet i form af tidsbegraensede eller varige personlige eller
stillingsmaessige (for statens vedkommende omklassificeringer af stillinger,
der opfylder kravene til stillingsindhold i frilisten) omklassificeringerttilleeg.
Pulierne skal endvidere kunne anvendes i rekrutterings- og fastholdelses-
situationer og til ydelse af tilleeg til honorering af seerlig indsats. Puljen
fordeles af Administrations og Personaledepartementet(APD)/de (amtskom-
munale forhandlingsorganer til de respektive ministeromrader/amtsrad/kom-
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munalbestyrelser. Der skal kunne foretages skeevdeling personaleorganisatio-
nerne imellem. Puljens udmgntning aftales lokalt.

| forbindelse med decentralisering af den individuelle del af lgnfastseet-
telsen, og i de tilfeelde hvor gruppevise omklassificeringer decentraliseres
(for specielle personalegrupper i en enkelt styrelse) stilles der nye krav til
styringen af lgnudviklingen i den offentlige sektor. Lgnstyringen fungerer i
dag tilfredsstillende p& det offentlige arbejdsmarked, og styringen af
lenudviklingen vil fortsat veere et hgijt prioriteret mal for de offentlige
arbejdsgivere. Der skal sdledes udvikles nye metoder for den overordnede
lgnstyring. | denne forbindelse bgr der ske en opprioritering og udbygning
af lgn- og personalestatistikken for det offentlige omrade.

Puljernes finansiering, stgrrelse og fordeling

Finansieringen af et nyt puljesystem vil som nsevnt kunne ske ved afseet-
telse af puljer i forbindelse med de generelle aftale- og overenskomstfor-
handlinger og ved inddragelse af ledigtblevne genanvendelige midler. End-
videre kan flekspuljerne/(amts)kommunepuljerne indgd i puljesystemet
tillige med den del af reguleringsordningen, der er afsat til brug for in-
dividuelle omklassificeringerftillzeg ("0,08-puljen™).

Afseettelse af puljerne bgr ske efter en ngje overvejelse af, hvor store
midler der i den givne situation er gnskelige, herunder bl.a. den gkono-
miske ramme, der er geeldende for overenskomstfornyelsen, samt lgnsyste-
mets opbygning.

En videreudbygning af puljesystemet forudseetter ogsa, at der bliver skabt
"luft" i den gvre del af lgnskalaen. Savel centralt i APD/de (amts)kommu-
nale forhandlingsorganer som decentralt pa ministerie-/(amts)kommuneniveau
skal der vaere mulighed for at foretage skaevdelinger.

Afskaffelse af genanvendelsessystemet

Det nuveerende organisations- og forméalsbestemte genanvendelsessystem
afskaffes. Ledigtblevne midler registreres og overfgres til ministerie/(amts)-
kommunepuljerne.

Anden udmgntning af reguleringsordningen

P& nuveerende tidspunkt overfgres via reguleringsordningen automatisk 80
pct. af den gennemsnitlige lgnglidning pa det private omrade til samtlige
grupper pa det offentlige omrade.

Udmgntningen af reguleringsordningen bgr differentieres for de enkelte
personalegrupper i forhold til den aktuelle konkurrencesituation mellem
sammenlignelige offentlige og private grupper. For grupper af offentligt
ansatte, hvor der ikke findes sammenlignelige grupper pa det private
arbejdsmarked, kan det overvejes at benytte en gennemsnitsheregning.

35



Overvejelse om omleegning af anciennitetsforlab

Det bgr tilstreebes, at der skabes bedre mulighed for en graduering af
lgnnen - efter kvalifikationer og arbejdsindsats, stillingsfunktioner og de
enkelte tienestesteders forhold. Det foreslas, at der nedseettes et udvalg -
ogsa med deltagelse fra organisationsside - der undersgger og ngje overvejer
aendringer i alderstilleegssystemet.

Differentiering af lgnnen til den offentlige sektors ledere

Til imgdekommelse af de stadigt ggede resultatkrav, der stilles til ledere i
den offentlige sektor, bgr det veere muligt at differentiere disses lgnninger
i forhold til deres opndede resultater. Den tveergdende ministerie-/(amts)
kommunepulje, bar derfor ogsd kunne anvendes til personlige lgntilleeg til
chefer og til midlertidige tilleeg til grupper af lederstillinger. Herved kan
ikke alene de stillingsmaessige krav, men ogsa de personlige forudsaetninger
tilgodeses.

@get anvendelse af aremal

Den gennem de seneste ar udvidede anvendelse af aremélsanseettelse af
ledere bgr fastholdes. Proceduren for etablering af aremalsansaettelse bar
lettes, bl.a. i forbindelse med en péataenkt decentralisering af vilkarsfast-
seettelsen. P& grund af de vide rammer for lgnfastseettelsen for udefra
kommende vil dremalsanszettelse kunne anvendes som markedslgnsordning til
at rekruttere ledere fra det private erhvervsliv. Den faktiske anvendelse af
aremalsanseettelse, og den hermed tilsigtede lederudskiftning med jeevne
mellemrum, bgr falges af APD, f.eks. som en generel undersggelse af kon-
sekvenserne af aremalsanszettelsens ophgr eller ved lgbende indberetninger
herom fra institutionerne.

Chefrotation

Det bar overvejes neermere, hvorledes den frivillige chefmobilitet pa tveers
af institutionerne i stillinger p& samme niveau kan fremmes. Bl.a. bar under-
sgges de praktiske vanskeligheder ved en chefrotationsordning, hvilke
personalepolitiske veerktgjer, herunder lederuddannelse mv., der kan bidrage
til at fremme mobiliteten, og den eventuelle virkning af lgnforbedringer.

Pensions- og retraeteordninger for ledere

Der bar etableres forbedrede pensionsmuligheder for ansatte pa lederposter
som led i en seniorpolitik for veltjente ledere. Ud over forbedring af de
eksisterende pensionsordninger kan naevnes retreetestillinger, seniorposter
mv.

Udbygning af frilisterne mv.

For at hindre, at frilisterne benyttes til dispositioner, hvor der normalt
skal benyttes omklassificeringsmidler, bgr frilisteordningerne ngje gennem-
gas, og Finansministeriets cirkuleere af 21. marts 1985 om Kklassificering af
nyoprettede tjenestemandsstillinger mv. bgr overvejes revideret og udbygget,
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séledes at flere stillinger end hidtil optages pa ministeromradernes frilister.
Det bgr overvejes, om styrelserne bgr indberette til Finansministeriet om
anvendelsen af frilisterne.

For det (amts) kommunale omrade skal der tilsvarende peges pa en yderligere
lempelse i decentraliseringen af Igntilsynet.

Indskreenkning af adgangen til at aftale lgnforbedring ved vaesentlig stil-
lingseendring (overenskomstomradet)

Der er behov for en revision og opstramning af de bestdende ordninger,
der - pa en raekke overenskomstomrader - giver mulighed for at anvende
midler uden for pulje til ydelse af lgnforbedringer begrundet i veesentlige
stillingsaendringer.

| de tilfaelde hvor en ansat i forbindelse med en egentlig forfremmelse
rykker op i en hgjere stilling - typisk efter opslag - ber der dog geelde
samme regler som ved nyanseettelse.

Udarbejdelse af informationsmateriale vedrgrende udlodning af effektivise-
ringsgevinster i staten

Udvalget foreslar, at der pa det statslige omrade udarbejdes information
om den mellem Finansministeriet og en raekke centralorganisationer indgdede
aftale om udlodning af effektiviseringsgevinster.

Informationen bgr bl.a. indeholde retningslinier for iveerkseettelse af en
effektiviseringsproces, erfaringer med gennemfgrte udlodninger af effek-
tiviseringsgevinster samt oplysninger om, hvilke typer lgnforbedringer der
bar komme pé tale.

1.3.3. Sygesikringsomradet

Sygesikringsoverenskomster

En seerlig problematik gor sig geeldende pa den del af overenskomstomradet,
der vedrgrer sygesikringen. Der er her ikke tale om en arbejdsgiver-/ar-
bejdstagerrelation mellem det offentlige og de tilknyttede medicinalpersoner,
ligesom der ved indgdelse af overenskomst ikke sker en direkte fastlaeggelse
af lgnnen for de personer, der er omfattet af overenskomsterne. Ved over-
enskomsterne aftales vilkar for samarbejde samt honorarer for en reekke
ydelser for privat praktiserende medicinal personer, der hver iseer har aftaler
med sygesikringen om at kunne behandle patienter og modtage honorar
herfor fra den offentlige sygesikring.

Overenskomsterne regulerer saledes de vilkar, hvorunder en raekke medi-

cinalpersoner kan fungere i liberalt erhverv tilknyttet det offentlige. Over-
enskomsterne indeholder derudover en reekke bestemmelser, der f.eks. ved-
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rarer borgernes ret til at modtage sygesikringsydelser og begreensninger i
amtskommunernes mulighed for at tilrettelaegge funktionerne i den primaere
sundhedssektor og for at fastleegge serviceniveauet. Vigtigst er her bestem-
melserne om praksisplanleegningen i laegeoverenskomsterne, hvor det for-
udseettes, at praksisplaner tilvejebringes af det offentlige og leegernes
organisationer i faellesskab.

Ogsa pa& andre omrader adskiller sygesikringsoverenskomsterne sig fra det
almindelige arbejdsmarked. For det farste er der som hovedregel tale om
overenskomster, der viderefgres, indtil de opsiges af en af parterne. For
det andet er der typisk tale om overenskomster med 3-maneders opsigel-
sesvarsel, saledes at overenskomsterne i princippet kan opsiges til et hvilket
som helst tidspunkt. P& specialleegeomradet er de eksisterende overenskoms-
ter forleenget ved lov til udgangen af 1989. Pa almenleegeomradet og fysio-
terapiomradet er der netop (sommeren 1988) indgaet overenskomster.

| samtlige overenskomster er der indfgjet bestemmelser om, at parterne
skal optage forhandling, hvis de fastsatte gkonomiske rammer ikke over-
holdes.

Behovet for en omlaegning af sygesikringsoverenskomsterne har veeret be-
handlet i beteenkning 1080 om praksissektorens organisation og i betaenkning
1123 om amtskommunalt udgiftspres og styringsmuligheder. Der er i disse
beteenkninger peget pad to hovedgrupper af ensker til en omlaegning af
sygesikringsoverenskomstsystemet:

Det er fremhaevet, at de eksisterende overenskomster i en raekke
tifeelde ikke pa tilfredsstillende made kan tilgodese en reekke sund-
hedsmaessige hensyn. Der har i denne forbindelse veeret peget pa
behovet for en koordination mellem praksissektoren, sygehusveesenet
og det sociale omrade. Det har endvidere vaeret fremhzevet, at incita-
menterne til at iveerkseette forebyggende virksomhed skulle forbedres.

Der har endvidere veeret peget pa, at der med de eksisterende over-
enskomster ikke er mulighed for at gennemfagre en gkonomisk styring
af sygesikringsudgifterne, der kan sikre overholdelse af de fastsatte
gkonomiske rammer. Specielt stigningen i sygesikringsudgifterne i de
seneste ar har aktualiseret gnsket om indfarelse af mekanismer, der
kan sikre overholdelse af de fastlagte gkonomiske rammer pa sygesik-
ringsomradet.

En gennemfgrelse af flere af de stillede forslag vil imidlertid kreeve en-
dringer i den geeldende sygesikringslov. Herudover planleegger sundheds-
ministeren i foraret 1989 at fremlaegge forslag til en aendring af sygehus-
og sygesikringslovgivningen med det formal at modernisere og forenkle
lovgivningen. Lovforslaget vil pad en reekke punkter betyde afggrende zen-
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dringer af sygesikringsoverenskomstsystemet, og det ma pa denne baggrund
vurderes, at der for nzervaerende naeppe vil kunne indgas aftaler om omfat-
tende omlaegninger af overenskomstsystemet. | lyset heraf har det nedsatte
underudvalg om sygesikringsoverenskomsterne besluttet at opdele sit arbejde
i to faser. | fgrste fase har underudvalget koncentreret sig om krav fra
det offentliges side, der kan fremseettes ved overenskomstforhandlinger.
Udvalget vil i fase to, der forventes afsluttet ved udgangen af 1988, arbejde
med bidrag til det kommende forslag til en sundhedslov.

Overenskomstkrav.

Der er pa nogle omrader ikke faste regler for, hvornar overenskomsterne
skal genforhandles. Ved de fgrstkommende overenskomstforhandlinger fore-
slas det, at der fra det offentliges side vil kunne fremsaettes krav indenfor
to hovedomrader:

Introduktion af mekanismer til sikring af budgetoverholdelse.

Forslag der bidrager til at styrke samarbejdsmulighederne mellem de
praktiserende laeger og andre dele af social- og sundhedsvaesenet.

P& speciallegeomradet er de geeldende overenskomster ved lov forlaenget
til udgangen af 1989. P& gjenleegeomradet foreligger der nu en rapport,
der forventes at udggre en veaesentlig del af grundlaget for forhandlinger
om en fornyelse og modernisering af overenskomsten. For de gvrige over-
enskomstomrader kan der - hvis de aftalte gkonomiske rammer overskrides
- blive behov for forhandlinger om aktivitets- og/eller udgiftsdeempende
foranstaltninger.

Sikring af gkonomisk fastlagte rammer vil kunne opnas gennem indfgrelse
af regulering af honorarstarrelsen i lyset af den faktiske aktivitet. Mulig-
hederne for decentralt at gennemfare en samlet tilretteleeggelse af social-
og sundhedssektorerne vil blive styrket, hvis planlaegningskompetencen gives
til amtskommunerne, og hvis der dbnes bedre muligheder for indgdelse af
lokale aftaler.

Sygesikringsudvalgets videre arbejde.
| sit videre arbejde vil udvalget analysere grundlaget for en omleegning af
sygesikringsomradet ved gennemfgrelse af ny lovgivning.

Fglgende hovedelementer vil indgd i udvalgets arbejde:

Mulighederne for en regelforenkling af omradet gennem ophzevelse af
bestemmelser i lovgivning og overenskomster.

Gennemfarelse af decentralisering af omradet til amtskommuner og pri-
maerkommuner.
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Stimulering af samarbejdsprocesser mellem forskellige kommunale myn-
digheder og mellem kommunale myndigheder og staten.

Styrkelse af samarbejdet mellem de kommunale myndigheder og de
praktiserende leeger om lgsning af primaerkommunale opgaver pa savel
sundheds- som socialomradet.

Styrkelse af den lokale ledelse og gennemfgrelse af en sammenhaeng-
ende sundhedsplanlaegning.

Opprioritering af forebyggende virksomhed og styrkelse af den primeaere
sundhedssektor.

Udvalget vil endvidere analysere mulighederne for introduktion af aendrede
styrings- og finansieringsmodeller for sygesikringsomradet. | denne forbin-
delse vil fglgende hovedelementer blive analyseret:
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Metoder til gennemfgrelse af budgetsikring af sygesikringsudgifterne,
herunder mulighederne for gennemfagrelse af rammebudgettering og
blokbetalingsmekanismer i den primaere sundhedssektor.

Mulighederne for gennemfgrelse af brugerbetalinger og konsekvenserne
heraf.

Sikring af bedre gennemsigtighed af aktiviteter og ressourceforbrug
ved udbygning af informationssystemet vedr. den primaere sundheds-
sektor.



2. Strukturen péa det danske arbejdsmarked

2.1. Indledning

2.2. Det private arbejdsmarked
- Den samlede beskaeftigelse
- LO/DA-omradet
- Andre organisationer

2.3. Det offentlige arbejdsmarked
- Den samlede beskeeftigelse
- Organisationsstrukturen
- Forhandlingsstrukturen
- Anseettelsesformer
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2.1. Indledning

Det danske arbejdsmarked er karakteriseret af staerke organisationer pa
savel lgnmodtager- som arbejdsgiverside og af parternes ret til frie og
selvstaendige forhandlinger om Ign- og anszettelsesvilkar.

Nedenfor gennemgéds organisations- og forhandlingsstrukturen pa arbejds-
markedet, oversigtligt for det private arbejdsmarkeds vedkommende og mere
dybtgaende for det offentlige arbejdsmarked.

Gennemgangen af systemerne viser, at der pa savel arbejdsgiver- som ar-
bejdstagersiden er tale om en langt stgrre organisering og centralisering
af overenskomstforhandlingerne pa det offentlige end pa det private ar-
bejdsmarked. Sammenhaengen mellem dette forhold og lgnsystemerne og
lgnfastsaettelsen i de 2 sektorer omtales i kapitel 3.

2.2. Det private arbejdsmarked
2.2.1. Den samlede beskeeftigelse

Det private arbejdsmarked beskeeftigede i 1987 knap 1,3 mio. lgnmodtagere
omregnet til fuldtidsansatte. Le@nmodtagernes fordeling pa erhvervsgrupper
fremgar af tabel 2.1.

Tabel 2.1.
Antal lsnmodtagere (omregnet til fuldtidsbeskeeftigede) pa det
private arbejdsmarked fordelt p& erhvervsgrupper. 4. kvartal 1987

Landbrug og fiskeri 38.704
Fremstillingsvirksomhed 431.709
Heraf :

- Jern-og metalindustri 174.172

- Neerings- og nydelsesmiddelindustri 78.000

Bygge-og anlaegsvirksomhed 149.257
Handel 277.669
Hotel, restauration, forlystelser 35.436
Transportvirksomhed 97.149
Financieringsvirksomhed og forr. service 176.490
Reparation og anden service 28.273
Private tjenesteydelser i gvrigt 40.183
|_alt 1.274.960

Kilde : Statistiske Efterretninger, Arbejdsmarked, 1988:11.
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2.2.2. LO/DA-omréadet

Organisationsstrukturen
Landsorganisationen i Danmark (LO) og Dansk Arbejdsgiverforening (DA) er
de dominerende organisationer pa det private arbejdsmarked.

DA havde pr. 1. januar 1988 22.642 medlemmer fordelt p& 151 organisatio-
ner og et lille antal enkeltmedlemmer. Den stgrste medlemsorganisation er
Jernets Arbejdsgiverforening, der stdr for ca. en tredjedel af den samlede
lenudbetaling inden for DA's omrade.

| alt beskaeftigede DA's medlemmer i 1987 ca. 500.000 lgnmodtagere, hvoraf
godt 300.000 var arbejdere (1/3 fagleerte og 2/3 ikke-fagleerte) og resten
funktionaerer.

LO havde pr. 1. januar 1987 ca. 14 mill, medlemmer fordelt pa 32 forbund.
De starste forbund i LO er Specialarbejderforbundet i Danmark (320.000
medlemmer), Handels- og Kontorfunktionzerernes Forbund (314.000 medlem-
mer), Dansk Metalarbejderforbund (137.000 medlemmer) og Dansk Kommunal
Arbejderforbund (119.900 medlemmer). Tilsammen organiserer disse forbund
mere end halvdelen af LO's medlemmer.

Langt de fleste lenmodtagere pd DA's medlemsvirksomheder er medlemmer
af LO, men det er noget mindre end halvdelen af LO's medlemmer, der ar-
bejder pa virksomheder, der er medlemmer af DA.

Hvor LO's medlemmer som regel er organiseret efter det faglige tilhgrs-
forhold, er DA-medlemmer ofte sluttet sammen med andre virksomheder
inden for samme branche, f.eks. Entreprengrforeningen og Industrifagene.
Derfor forhandler medlemsorganisationer under DA ofte med en reekke for-
skellige fagforbund.

Forhandlingsstrukturen

Et tilbagevendende tema i diskussionen om overenskomstforhandlingernes
struktur er spgrgsmalet om centrale contra decentrale forhandlinger. Set i
historisk perspektiv er udviklingen gaet fra fuldstaendig decentrale forhand-
linger mod en stadig steerkere centralisering.

| de senere ar er der dog set markante undtagelser fra denne tendens. Det
var f.eks. tilfeeldet i 1981, hvor bade de generelle og de specielle krav blev
forhandlet pd underorganisationsniveau. | 1983 og 1985 ggedes centraliserin-
gen pa ny, men i 1987 oplevedes de mest decentrale forhandlinger i mange
ar, hvor hele overenskomststoffet blev forhandlet direkte mellem overens-
komstparterne, uden at hovedorganisationerne var inde i billedet.

Mellem LO og DA aftales traditionelt egentlige forhandlingsregler eller
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retningslinier for forhandlingernes fgrelse i den enkelte overenskomstsitua-
tion, de sakaldte kareplaner, der herefter i vidt omfang er retningsgivende
for det gvrige private arbejdsmarked. De naevnte regler har bl.a. indeholdt
tidsterminer for forhandlingernes farelse, kompetencefordeling mellem ho-
vedorganisationerne og medlemsorganisationerne om forhandlingerne af
henholdsvis generelle og specielle krav samt regler for forhandlingernes vi-
derefgrelse under Forligsinstitutionens medvirken.

Pa visse omrader forestds forhandlingerne af karteller. For eksempel for-
handler Jernets Arbejdsgiverforening med CO-Metal, der repreesenterer 10
forbund (savel faglaerte som ikke-fagleerte). Blandt de stgrste er Dansk
Metalarbejderforbund, SiD og Kvindeligt Arbejderforbund.

Diskussionen om centrale hhv. decentrale forhandlinger skal bl.a. ses i lyset
af, at kompetencen i forbindelse med overenskomster og lgnspargsmal er
mere centraliseret i DA end i LO.

| henhold til DA's love ma ingen organisation under DA eller dens med-
lemmer indgd kollektive overenskomster uden samtykke fra DA's hovedbe-
styrelse. Desuden er medlemsorganisationerne/medlemmerne forpligtet til at
overholde bestemmelser om lgn-, og anseettelsesforhold udsendt af DA eller
af de DA-tilsluttede organisationer. Samtidig kan DA's hovedbestyrelse
idemme bgder til medlemsorganisationer/-virksomheder, som overtreeder
DA's love, forbud eller pdbud, herunder i forbindelse med lgnspargsmal.
Denne sanktionsmulighed er udnyttet i adskillige tilfaelde.

Den gverste myndighed inden for LO er kongressen. Den daglige ledelse
varetages af forretningsudvalget, der har retten til at forhandle om gene-
relle spargsmal i forbindelse med overenskomstfornyelse. Det kan dreje sig
om arbejdstidens leengde, ferie, forhandlingsregler mv. Forretningsudvalget
kan imidlertid ikke afslutte overenskomster pad medlemsorganisationernes
vegne. Overenskomster indgas af de enkelte landsdaekkende fagforbund.

Pa trods af, at DA's medlemmer beskaeftiger under halvdelen af samtlige
privatansatte |lgnmodtagere, har LO/DA-omradet traditionelt veeret retnings-
givende for lgnudviklingen pa resten af det private arbejdsmarked, bl.a.
fordi en meget stor del af overenskomsterne uden for DA-omrédet udformes
som tiltreedelsesoverenskomster, der falger en LO/DA-overenskomst.

Uanset om overenskomstforhandlingerne foregér efter en decentral eller
central model, vil en stor del af lgnforhandlingerne veere decentrale, fordi
ca. 2/3 af arbejderne inden for DA-omradet aflennes efter et minimallgns-
system, hvor lgnfastseettelsen i princippet finder sted i lgbet af overens-
komstperioden efter forhandling mellem den enkelte arbejder og den enkelte
virksomhed uden organisationsmedvirken. Dette forhold uddybes i kapitel 3
i afsnittet om lgnsystemer pa det private arbejdsmarked.
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2.2.3. Andre organisationer

DA-omradet i gvrigt

Mellem DA og FR-Arbejdslederne er indgdet en landsoverenskomst, der er
en rammeaftale, inden for hvilken den enkelte leder forhandler sine anseet-
telsesvilkar individuelt med den enkelte virksomhed. Tilsvarende aftale er
indgaet mellem Sammenslutningen af Landbrugets Arbejdsgiverforeninger
(SALA) og FR-Arbejdslederne.

Den finansielle sektor

P& bank-, sparekasse- og forsikringsomraderne er etableret kollektive over-
enskomster. Overenskomsterne er overvejende normallgnsoverenskomster,
som er indgdet mellem Danske Bankers Forhandlingsorganisation (DBF) og
Danske Bankfunktionaerers Landsforening (DBL), Sparekassernes Forhand-
lingsorganisation og Danske Sparekassefunktionserers Landsforening samt
Danske Forsikringsselskabers Forhandlingsorganisation (FFO) og Danske
Forsikringsfunktionaerers Landsforening (DFL).

2.3. Det offentlige arbejdsmarked

2.3.1. Den samlede beskeaeftigelse

Den offentlige sektor bestar af staten, kommunerne, amtskommunerne og
visse koncessionerede selskaber. Antallet af ansatte i det offentlige for-
handlingsomrade fremgéar af tabel 2.2.

Tabel 2.2.

Antal ansatte (omregnet til fuldtidsbeskeaeftigede) i det offentlige
forhandlingsomrade. 1986

Samlet antal ansatte i den offentlige sektor

Statenmv. 1) Kommunerne | alt
Tjenestemaend 154.000 60.000 214.000
Overenskomstansatte 100.000 349.000 449.000
| alt 254.000 409.000 663.000
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2.3.2. Organisationsstrukturen

Staten, arbejdsgiversiden

Finansministeriet (Administrations- og Personaledepartementet) er den
centrale myndighed vedragrende lgn- og andre anseettelsesvilkar for ansatte
i staten, folkeskolen og folkekirken.

Pa tienestemandsomradet fremgar det af tjenestemandsloven fra 1969, at
lgn- og andre anseettelsesvilkar fastseettes ved aftale mellem finansministe-
ren og tjenestemaendenes centralorganisationer.

For s& vidt angar overenskomstansatte og andre grupper af ansatte blev en
tilsvarende kompetence centraliseret i Finansministeriet i 1973. Der findes
i alt ca. 300 overenskomster pa det statslige omrade.

Finansministeren kan bemyndige en anden minister til at fare forhandlinger
om, hhv. at indgd overenskomst eller aftale. | forbindelse med en sadan
bemyndigelse fastsaettes altid retningslinier for bemyndigelsens anvendelse.

Pa tjenestemandsomradet er der i tjenestemandsloven og i hovedaftalen
med tjenestemaendenes organisationer hjemmel til, at aftaler, der alene
vedrgrer anszettelsesvilkar for tjenestemzend under et enkelt ministerium,
kan indgas af den pageeldende minister efter retningslinier om bemyndigel-
sens anvendelse.

P& overenskomstomradet forhandler DSB, P&T og Forsvarsministeriet over-
enskomster efter bemyndigelse fra Finansministeriet og under forbehold af
Finansministeriets godkendelse.

Staten, arbejdstagersiden - struktur

Pa det offentlige arbejdsmarked har organiseringen pa arbejdstagersiden
fulgt udviklingen i den offentlige sektors aktiviteter og anseettelsesformer.
Helt frem til midten af 1950'erne var den altdominerende anseettelsesform
tienestemandsanseettelse, og udover de traditionelle tjenestemandsgrupper
var ogsd akademikere og andre varigt ansatte ansat pa tienestemandsvilkar.
Anszettelse pa overenskomstvilkar blev traditionelt brugt for kontorfunktio-
naergruppen og visse arbejdergrupper. Fra midten af 50'erne aendredes dette
billede gradvis, og fra midten af 60'erne er overenskomstansaettelse for
alvor slaet igennem i den offentlige sektor.

De farste spirer til egentlige tjenestemandsorganisationer opstod omkring
arhundredeskiftet, og i 1909 blev de ferste centralorganisationer for hen-
holdsvis funktionaerer (CO 1) og for embedsmandsgrupperne (CO Il) dannet.
Fundamentet for organisering var etaterne (jernbane-, post-, telegraf- og
toldetaterne). F.eks. bestod CO | ved dannelsen i 1909 kun af funktionserer
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ansat ved de fire civiletater, og farst i 1921 blev der dbnet for statstjenes-
temeaend fra andre styrelsesgrene.

Senere blev der oprettet en tilsvarende organisation for de akademiske
statstjenestemaend, Statsembedsmaendenes Samrad, ligesom lzererne i folke-
skolen mv. pa et senere tidspunkt sluttede sig sammen i Lzerernes Central-
organisation.

Centralorganisationerne fgrte indtil slutningen af 40’erne en samlet politik
over for arbejdsgiversiden, men i perioden 1948 - 1954 tradte CO | ud af
feellesskabet. Baggrunden for bruddet var, at reguleringsordningen, der
skulle sikre en parallel lgnudvikling mellem det offentlige og det private
arbejdsmarked, var baseret pa ensartede kronebelgb til alle, hvilket pa
grund af krigens og efterkrigstidens kraftige inflation medfarte steerke
lgnnivelleringer. De hgjerelgnnede kreevede derfor reguleringsordningen
baseret pa procentreguleringer, hvilket CO | ikke kunne acceptere.

Farst med tjenestemandsloven af 1958 genskabtes samarbejdslinien mellem
centralorganisationerne, idet der som led i revisionen af lgnsystemet blev
etableret procentvise reguleringer. | 1960 blev Statstjenestemaendenes og
Leerernes Forhandlingsudvalg - det senere Tjenestemaendenes Forhand-
lingsudvalg (TFU) - dannet.

| takt med den stigende anvendelse af overenskomstanseettelse fra midten
af 50'erne er stadig flere organisationer kommet til. Dette er dels sket
ved, at organisationer, der allerede organiserede tilsvarende faggrupper pa
det private arbejdsmarked, begyndte at organisere de tilsvarende grupper i
staten. Som eksempler herpd kan naevnes HK, Metalarbejderforbundet mv.
Dels har mere specielle grupper, der primaert beskeeftiges pa det offentlige
arbejdsmarked, dannet deres egne fagforeninger, typisk pa basis af faglig
uddannelse.

P& overenskomstomradet er der, som pa tjenestemandsomradet, sket en
stadig starre centralisering af forhandlingskompetencen. Et af de farste
forhandlingsfeellesskaber var Akademikernes Centralorganisation, men der
kan ogsa naevnes et eksempel som Dansk Funktionaerforbund.

Den mest markante udvikling i de senere ar har veeret dannelsen af Cen-
tralorganisationen for Overenskomstansatte i staten (CO-STAT), der i 1988
gik sammen med CO | om dannelse af Statsansattes Kartel (STK), der pa
vegne af CO | og CO-STAT indtradte i TFU, som samtidig eendrede beteg-
nelse til Centralorganisationernes Faellesudvalg (CFU).

Tabel 2.3. viser de statsansattes fordeling pd de neevnte centralorganisa-
tioner.
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Tabel 2.3.
Antal ansatte (omregnet til fuldtidsbeskaeftigede) i det statslige
forhandlingsomrade, fordelt pa organisationer. 1986

Col 39.600
coll 40.300
AC, Tjenestemandsomradet 9.500
LC 66.500
CO-STAT 52.700
AC, overenskomstomradet 12.800
@vrige organisationer 32.600
| alt 254.000

CFU repreesenterer ca. 82 pct. af samtlige ansatte inden for det statslige
forhandlingsomrade. Medtages AC, overenskomstomradet, er naesten 90 pct.
af de ansatte omfattet af centralorganisationerne. Selv om forhandlings-
kompetencen er stgrre for centralorganisationerne pa tjienestemandsomradet
end pa overenskomstomradet, jfr. nedenfor, ma det konstateres, at der er
tale om en centralisering pa arbejdstagerside, der neermer sig forholdene
pa arbejdsgiverside i staten.

Bilag 2.1 indeholder en oversigt over de omtalte forhandlingsfeellesskaber i
staten.

Staten, arbejdstagersiden - forhandlingskompetence

Udviklingen i forhandlingskompetencen pa tjenestemandsomradet har baret
preeg af, at len- og arbejdsvilkar traditionelt har veeret et lovgivnings-
spargsmal, og processen frem til i dag har veeret en udvikling, hvor de
centrale organisationer langsomt har faet stadig flere befgjelser.

| de ferste len- og pensionslove for tienestemaend var der ikke abnet ad-
gang til kollektiv forhandling af lgn- og arbejdsvilkar. De fgrste forhand-
lingsregler kendes fra et cirkuleere af 23. juni 1903 fra ministeriet til
statsbanerne, hvori det hedder:

'Statsbanernes funktiongerer og arbejdere have adgang til at forhandle med
deres foresatte om deres tjenstlige forhold i et videre omfang, end det kan
ske gennem enkeltmandshenvendelse ad tjenstlig vej. Det star personalet
frit for i dette gjemed at indga foreninger og veelge tillidsmeend.... ..

Enhver sddan forening, der gnsker at henvende sig til administrationen om

48



tienstlige forhold, har at anmelde sig for den embedsmand, der er den
feelles neermeste foresatte for det personale som foreningen omfatter, samt
at tilstille ham en fortegnelse over medlemmerne....'

Denne adgang til at forhandle blev dog ikke modsvaret af en pligt for ar-
bejdsgiverne til at forhandle. Denne blev fgrst lovfeestet i "Lov om sta-
tens tjenestemaend af 1919", hvori det hed:

"Tienestemaendene har ret til at danne organisationer, som kan traede i
forhandling med pageeldende styrelse om ethvert fagligt, ikke-teknisk
spgrgsmal vedrgrende etaten eller grupper inden for denne samt vedraren-
de enkeltmand, dog ikke om enkeltmands udnaevnelse eller afskedigelse.’

Samtidig hermed blev statstjenestemandsorganisationerne formelt godkendt,
men forhandlingsretten blev betinget af, at organisationerne enkeltvis eller
i forbund skulle give alle ansatte i etaten adgang til at veere medlem, at
hgjst 2 afdelinger inden for hver etat kunne tildeles forhandlingsret, og at
de 2 centralorganisationer, hvori etatsorganisationerne var samlet, blev
anerkendt som forhandlingsberettigede.

Forhandlingsomradet omfattede de lov- og regulativeendringer, som ville
medfgre forandringer i bestaende lgnningsregler, arbejdstider og de ansattes
personlige retlige stilling i etaten, men ikke forhold der alene vedrgrte den
enkelte ansatte.

Bestemmelserne vedragrende forhandlingskompetence og forhandlingsomrader
er blevet revideret lgbende ved Ignningslovene i 1931, 1946 og 1958, men
det var farst med tjenestemandsreformen af 1969, at organisationerne,
gennem en hovedaftale, fik aftaleret. | lovens 49, stk. 1. slas det fast, at:

"Tjenestemeendenes og tjenestemandspensionisternes forhandlingsret ud-
gves gennem de centralorganisationer, med hvilken gkonomi- og budget-
ministeren (nu finansministeren) efter indhentet godkendelse fra Ignnings-
radet indgdr en hovedaftale om fremgangsmaden ved indgaelse af aftaler
og om regler for udgvelse af forhandlingsreti gvrigt. "

Figur 2.1.
Centralorganisationernes feellesudvalg
CFU
STK coll LC AC-tjm
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De fire centralorganisationer, der var omfattet af hovedaftalen i 1969-
reformen, var CO |, CO Il, AC-tienestemeend og LC. Derudover har AC-
overenskomstansatte i 1972 indgaet en hovedaftale. Hovedaftalerne er siden
revideret, senest i 1988, hvor hovedaftalen mellem TFU og Finansministe-
riet blev revideret pd baggrund af etableringen af Statsansattes Kartel og
dannelsen af CFU.

Centralorganisationerne repraesenterer hver iseer en reekke tilsluttede or-
ganisationer, og forhandlingskompetencen er meget centraliseret. De til-
sluttede organisationer kan ganske vist i en raekke situationer selv udgve
forhandlingsret, men det kreever en bemyndigelse fra den pégeeldende cen-
tralorganisation.

For s& vidt angar de 2 centralorganisationer p& overenskomstomradet - AC
og CO-STAT - forhandler disse generelle spagrgsmal, f.eks. i forbindelse
med fornyelse af overenskomster. Overenskomsterne indgas dog fortsat med
de enkelte tilsluttede organisationer.

Kommunerne, arbejdsgiversiden

Kommunernes Lgnningsneevn er et af Indenrigsministeriet med hjemmel i
den kommunale styrelseslov udpeget, kollegialt sammensat tilsynsorgan.
Naevnet godkender bestemmelser om lgn- og ansaettelsesforhold for amtskom-
munalt og kommunalt personale. Naevnet blev oprettet som led i kommunal-
reformen i 1970 til erstatning for det lgntilsyn, som Indenrigsministeriet og
amtsradene hidtil havde varetaget.

Neevnet tager stilling til forhandlingsopleeg samt forhandlingsresultater for
savel tienestemands- som overenskomstansatte og godkender aflanningen af
visse enkeltstillinger, som ikke er omfattet af overenskomster, generelle
klassificeringsaftaler eller generelle retningslinier. Lgnningsnaevnet er ikke
et forhandlingsorgan, men kan fremkomme med henstillinger til de kommu-
nale arbejdsgiverparter bl.a. vedrgrende koordinering og samordning af
lgnpolitikken pa det kommunale arbejdsmarked.

Forhandlinger om lgn- og ansaettelsesvilkar for amtskommunalt og kommu-
nalt personale fagres af de 5 kommunale sammenslutningers Ignorganer:

Kommunernes Landsforening (KL)

Foreningen af kommuner i Kgbenhavns Amt (FKKA)
Amtsradsforeningen (ARF)

Kgbenhavns Kommune

Frederiksberg Kommune.

Tabel 2.4. viser fordelingen af de ansatte pa de fem kommunale sammen-
slutninger.
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Tabel 2.4.
Antal ansatte i det kommunale forhandlingsomrade (omregnet til
fuldtidsbeskeeftigede). 1986

KL 191.300
FKKA 35.900
ARF 120.700
Kgbenhavns kommune 54.300
Frederiksberg kommune 6.800
| alt 409.000

De enkelte kommuner og amtskommuner har bemyndiget de kommunale
sammenslutninger til at aftale lgn- og anseettelsesvilkar. P4 det kommunale
omréade findes ca. 500 overenskomster, repraesenterende ca. 200 faggrupper.

De kommunale sammenslutningers lgnudvalg varetager (amts)kommunernes
interesser over for personaleorganisationerne og har via deres sekretariater
udviklet en servicevirksomhed i denne forbindelse.

Kommunerne, arbejdstagersiden

Siden 1986 har generelle spgrgsmal om lgn- og anseettelsesforhold veeret
forhandlet af Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte (KTO), der
udger et feelles forhandlingsorgan for stort set samtlige kommunale per-
sonaleorganisationer. Overenskomsterne indgas dog fortsat af de enkelte
tilsluttede organisationer.

Som for det statslige overenskomstomrade er de kommunale organisationer
som hovedregel de samme fagforbund og andre faglige organisationer, der
findes pa det private arbejdsmarked. Blandt de stgrste organisationer i det
kommunale omréde kan neevnes Dansk Kommunal Arbejder Forbund (83.700
ansatte), HK (56.100 ansatte), Kvindeligt Arbejderforbund (43.800 ansatte),
Dansk Sygeplejerdd (36.300 ansatte) og SiD (28.900 ansatte). Det tilfgjes, at
de neevnte antal er omregnet til fuldtidsbeskeeftigede.

Det gvrige offentlige omrade
For telefonselskabernes vedkommende (KTAS, JTAS og Fyns Kommunale
Telefonselskab) er det et feelles organ, De Samvirkende Telefonselskaber
(DST), der er arbejdsgiverpart i forhold til de forskellige organisationer,
der repreesenterer de ansatte.

Staten farer tilsyn med Ignningerne gennem et Ignningsudvalg med reprae-
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sentanter fra Finansministeriet (formand), Trafik- og Kommunikationsmini-
steriet og selskaberne.

Len- og andre anseettelsesvilkar for tjenestemaend ved Privatbanerne fast-
seettes ved aftaleforhandlingerne mellem finansministeren og CFU.

Forhandlinger om aftaler og overenskomster i Danmarks Radio fgres mellem
direktionen og de ansattes organisationer inden for de mandater, der er
givet af bestyrelsen. Forhandlingsresultaterne skal alene godkendes af
bestyrelsen og skal ikke forelsegges for noget ministerium.

Den kommunale virksomhed med hensyn til produktion af naturgas og varme
samt kollektiv trafik udfgres typisk af faelleskommunale selskaber. Kom-
munernes Lgnningsnaevn har tilsyn med personalets lgn- og andre ansaettel-
sesvilkar, hvis disse selskaber er organiseret som rene kommunale selskaber
eller samvirker.

2.3.3. Forhandlingsstrukturen

Forberedelse af aftale- og overenskomstforhandlingerne

| sdvel staten som (amts)kommunerne foregdr der forud for aftale- og
overenskomstforhandlingerne et omfattende forberedelsesarbejde, hvor det
undersgges og overvejes, i hvilket omfang der er behov for aendringer af
eksisterende regelseet eller eventuelt for nye ordninger pa det lgn- og
personalepolitiske omrade.

Overvejelserne vedrgrer en bred vifte af emner, som f.eks. eventuelle re-
krutterings- og fastholdelsesproblemer, behov for forenkling af aftaler og
overenskomster, behov for fleksibilitet i Ignfastseettelsen, om der er opstaet
lsnmeessige skaevheder for visse personalegrupper osv.

Disse overvejelser foretages i teet kontakt til ministerier og styrelser hhv.
kommuner, fordi de aftaler og overenskomster, som de offentlige arbejds-
giverparter indgar, er vigtige personaleadministrative vaerktgjer for mini-
sterier/kommuner, som skal ggre det muligt for disse

at rekruttere og fastholde den ngdvendige arbejdskraft

at tilretteleegge arbejdet pa en hensigtsmaessig made

at etablere en hensigtsmaessig personaleudvikling

at gennemfare personaleadministrationen med feerrest mulige ressourcer
ved hjeelp af et regelseet, der er nemt at overskue.

Som supplement til dialogen med ministerier/lkommuner iveerksaettes der i

visse tilfeelde mere omfattende undersggelser, som det f.eks. var tilfeeldet i
1986, hvor der gennemfartes spgrgeskemaundersggelser af rekruttering og
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mobilitet pa det offentlige arbejdsmarked og nedsattes et sakaldt lanform-
udvalg, der skulle vurdere mulighederne for en starre fleksibilitet i lgnfast-
saettelsen pa det offentlige arbejdsmarked.

Gennemfgrelse af aftale- og overenskomstforhandlingerne

Den generelle linie for aftale- og overenskomstfornyelserne i den offentlige
sektor lsegges for statens vedkommende ved forhandlinger mellem finans-
ministeren og CFU og for det kommunale arbejdsmarked ved tilsvarende
forhandlinger mellem de kommunale Ignorganer og KTO.

De generelle forhandlinger pa det statslige og det (amts)kommunale omrade
finder sted samtidig. Der er etableret en meget teet koordination mellem de
statslige og de kommunale forhandlinger, savel pa arbejdsgiverside som pa
organisationsside, jfr. figur 2.2.

Figur 2.2.
Forhandlingsstrukturen pa det offentlige arbejdsmarked

Finansministeriet I————.l CFU
Kontaktudvalg CFU/KTO
KL
wn
OB ARF
5 & FKKA
EC
EC
§§ KBH \
KTF
FRB
r\l -

Forhandlinger =ee——
Koordination
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Pa arbejdsgiverside koordineres forhandlingsforlgbet savel pa politisk plan
som pa& embedsmandsniveau.

Forhandlingerne pa de sterre overenskomstomrader har hidtil veeret organi-
seret i en raekke forhandlingsfeellesskaber mellem flere parter pa savel
arbejdsgiver- som arbejdstagerside.

De vigtigste forhandlingsfeellesskaber mellem staten og (amts)kommunerne
har hidtil veeret:

AC's overenskomstomrade

Sygehusgrupperne (dvs. bl.a. sygeplejersker, sygehjeelpere, portarer,
terapiassistenter og gkonomaer)

Yngre leeger

Teknisk Landforbunds overenskomstansatte

Herudover eksisterer pa det kommunale omrade en raekke (ca. 20) yderligere
forhandlingsfeellesskaber, f.eks. for personale pad dag- hhv. dggninstitutioner,
HK, SiD, h&ndveerkere og dagplejere.

Det er som regel den offentlige arbejdsgiverpart, der beskeeftiger starste-
delen af den personalegruppe, der omfattes af et forhandlingsfeellesskab,
som varetager forhandlingsledelsen og sekretariatsforretningerne i forbind-
else med forhandlingerne.

Veerdien af disse forhandlingsfeellesskaber ligger fgrst og fremmest i ko-
ordineringen og den mere rationelle afvikling af forhandlingerne. Herved
sikrer man ogsd mulighed for ensartede lgn- og ansaettelsesvilkar for en
personalegruppe, uanset hvor i den offentlige sektor beskeeftigelsen finder
sted.

Kan der ikke opnds enighed ved aftale- og overenskomstforhandlingerne pa
det offentlige arbejdsmarked, har de overenskomstansatte, i modseetning til
tienestemeendene, de almindelige aktionsmuligheder i form af strejke mv.,
ligesom arbejdsgiverne har lockoutmuligheden.

For sd vidt angar det statslige tienestemandsomrade bestemmes det i tje-
nestemandsloven, at der skal fremseettes lovforslag, hvis der ikke kan opnas
enighed om sterrelsen af det samlede belgb til aendring af lgnvilkar mv. Er
der enighed om stgrrelsen af belgbet, men uenighed om, hvad midlerne skal
anvendes til, skal der ligeledes fremsaettes lovforslag, men efter indhentet
udtalelse fra Lgnningsradet.

Det tilfgjes, at lovindgreb vedrgrende generelle lgsninger indtil nu kun er

sket i form af et samlet lovforslag for bade det private og det offentlige
arbejdsmarked.
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I det kommunale tjenestemandsomrade traeffer Lanningsnaevnet beslutning
om, hvorvidt der over for de kommunale arbejdsgiverparter bgr fastseettes
naermere retningslinier for fortsatte forhandlinger, eller gives henstillinger.
Hvis en af parterne gnsker det, indhentes en udtalelse fra (det kommunale)
lenningsrad. Hvis der ikke opnas enighed, fastszetter den enkelte kommunal-
bestyrelse/amtsrad herefter regler for aflanningen.

2.3.4. Anseettelsesformer

Indtil 1960’erne var tjenestemandsanseettelsen den helt dominerende an-
seettelsesform i den offentlige sektor, og udgangspunktet var en livsvarig
kontrakt, der afsluttedes med alderspension.

| lgbet af 50'erne opstod der imidlertid behov for at kunne etablere mere
smidige og fleksible anseettelsesformer, og der blev pa en reekke omrader
indgaet overenskomster som alternativ til tienestemandsansaettelse.

| dag er ca. 40 pct. af de ansatte i det statslige forhandlingsomrade ansat
pa overenskomstvilkar, og i kommunerne er procenten helt oppe pa ca. 85.

Forskellen mellem tjenestemandsanseettelse og overenskomstanseettelse kan
kort karakteriseres ved, at tjienestemaend:

har ret til tjenestemandspension, herunder ret til pension i forbindelse
med afsked uden egen skyld.

ikke kan strejke/ikke kan lockoutes af arbejdsgiverparten

har ret til radighedslgn/ventepenge og derefter pension, safremt de
afskediges som fglge af, at deres stilling nedleegges, uden at de kan
anvises anden passende stilling

Baggrunden for anvendelse af tjienestemeend har dels veeret et gnske om at
knytte ansatte pa samfundsvitale poster teettere til den offentlige ar-
bejdsgiver, dels at sikre at tjenestemaendene - qua de indbyggede anseettel-
sesgarantier - kunne varetage deres embede uafhaengigt af politisk pavirk-
ning mv.

| et omstillingsperspektiv er fordelene ved tjenestemandssystemet, dels at
der generelt er brede anseettelsesomrader, dels at der er mulighed for en
leengere prgveanseettelse end for andre grupper.

| staten er anseettelsesomradet for en tjenestemand det pageeldende mini-
sterium med tilhgrende institutioner og - for sd vidt angar administrative
tienestemaend i hovedstadsomradet - desuden samtlige andre ministeriers
departementer. P4 det kommunale omrade er anseettelsesomradet normalt
hele kommunen.
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Varig anseettelse som tjenestemand sker efter anseettelse pa preve i 2 ar. |
forbindelse med fastanseettelse foretages en bedgmmelse af, om prove-
anseettelsen er forlgbet tilfredsstillende.

Selve tjenestemandsbegrebet er heller ikke statisk, men er gennem arene,
og specielt i den senere tid, blevet moderniseret i et forsgg pa at gere
denne anseettelsesform mere fleksibel. Der er sdledes f.eks. gennemfart
aremalsansaettelse og retraeteordninger. Det indebaerer, sammenholdt med at
overenskomstansatte i stadig starre omfang har faet goder, der tidligere
mere eller mindre var forbeholdt tjenestemaend, som f.eks. stgrre tryghed i
ansaettelsen og pensionsordninger, at forskellene mellem tjenestemands- og
overenskomstomradet gradvis er blevet formindsket.

Denne tendens til udligning af forskellene mellem tjenestemaend og over-
enskomstansatte spores ogsa pa det mere holdningspreegede plan hos tje-
nestemaendene selv. Saledes nar der i de sidste par ar veeret en stigende
tendens til, at tjenestemaend, pa linie med de overenskomstansatte, har
brugt ulovlige arbejdsnedlaeggelser til manifestation af utilfredshed med
savel politiske beslutninger som mere konkrete lgn- og anseettelsesforhold.
Sadanne kollektive aktioner ville man for bare en halv snes ar siden have
anset for noget naer uteenkelige.

Denne holdningsaendring blandt tjenestemaendene ggr, at den ene af forud-
seetningerne for tjenestemandsanseettelsen - sikringen mod funktionsafbryd-
elser - i praksis er mindre effektiv. Udviklingen taler for, at man ngje vur-
derer anvendelsen af tjenestemandsanseettelse. For visse personalegrupper
er tjenestemandsanseettelsen hovedsagelig historisk begrundet og har ikke
sammenhaeng med, at de pageeldende varetager specielt livsvigtige sam-
fundsfunktioner. Omvendt kan det overvejes, om behovet for en funktions-
duelig offentlig sektor ger det hensigtsmeessigt, at visse andre grupper
gives en fastere tilknytning til den offentlige sektor.
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3.1. Indledning

Kapitlet beskriver lansystemer og Ignfastseettelse pa det offentlige og det
private arbejdsmarked. Med udgangspunkt i de eksisterende lgnsystemer og
metoder for lgnfastseettelse overvejes det, hvorledes der kan skabes starre
fleksibilitet i lanfastszettelsen pa det offentlige arbejdsmarked.

Hovedvaegten er lagt pa den offentlige sektors lgnsystemer og deres udvik-
ling med henblik p4 en vurdering af, om de principper, det bestaende lgn-
system hviler pa, stadig er anvendelige og for at vurdere, i hvilket omfang
de aendringer, der er gennemfert i de sidste 20 ar, har tilsandet lansystemet
i et sddant omfang, at det vil virke hindrende for en gget fleksibilitet og
omstillingsparathed i den offentlige sektor.

Det beaerende princip i det bestdende lansystem er, at lgnfastszettelsen sker
i forhold til arbejdsfunktionerne/uddannelseskravene i en given stilling,
hvilket betyder, at der kun er meget begreensede muligheder for en indivi-
duel tilpasning i forhold til den enkelte ansattes kvalifikationer og arbejds-
indsats.

En af de mest vidtgdende eendringer i det bestdende lgnsystem har veeret
aendringerne i lansystemets speendvidde. Saledes er forholdet mellem det
hgjeste og laveste niveau blevet neesten halveret i perioden 1975-1982.

Et vigtigt dogme i det offentliges lgn- og personalepolitik har til stadighed
veeret, at der skulle tilstraebes parallellitet mellem Ignudviklingen i den
offentlige og den private sektor. Gennem en sammenligning af lgnstigninger-
nes karakter pd henholdsvis det private og det offentlige arbejdsmarked
sgges det belyst, hvorvidt den reguleringsordning, der i dag anvendes for
de offentligt ansatte, opfylder dette krav.

3.2.Lonsystemer pa det offentlige arbejdsmarked

Det dominerende lgnsystem i den offentlige sektor er tjenestemandslgnsy-
stemet. Dels er en stor del af de offentligt ansatte tjenestemaend, dels
bliver dette Ignsystem helt eller delvis anvendt for en stor del af de over-
enskomstansatte.

Hovedveegten i fremstillingen af de offentlige lgnsystemer vil derfor blive
lagt pa tienestemandslgnsystemet: baggrunden for det nuveerende lgnsystem,
elementerne i systemet, lgnfastseettelsen samt lgnstrukturen og lgnspred-
ningen.
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3.2.1. Baggrunden for det nuveerende lgnsystem

Det nuveerende lgnsystem for tjenestemeend blev etableret med tjeneste-
mandsreformen i 1969 til aflgsning af lgnnings- og pensionslovene af 1958
og de kommunale normeringsregulativer og vedtaegter.

Baggrunden for tjenestemandsreformen i 1969 var indfgrelsen af den almin-
delige folkepension, hvilket kraevede tilpasninger i tjenestemandspensionssy-
stemet. Arbejdet med pensionslovgivningen fgrte dog hurtigt over i et
generelt gnske om revision af det samlede lgnsystem, der - i forhold til
den almindelige samfundsudvikling - blev opfattet som tillukket og ikke
indeholdende den forngdne fleksibilitet.

Kritikken af 1958-lovene bundede, for sa vidt angik lgnsystemet, ferst og
fremmest i problemer vedrgrende rekrutteringen af arbejdskraft til staten.
Saledes gav lgnanciennitetsreglerne problemer. Det var ikke muligt at over-
fore optjent anciennitet til staten, hvilket betgd, at den aflgnning og senere
pension, som staten kunne tilbyde, ikke stod mal med de vilkar, der kunne
opnas uden for staten.

Et andet hovedproblem var aflgnningsformen. Det bestdende system havde
en meget stiv lgnstruktur, som - i forhold til udviklingen pa det private
arbejdsmarked - skabte rekrutteringsproblemer. Specielt blev det fremhaevet,
at det var sveert at rekruttere arbejdskraft i hovedstadsomradet.

Den stive lgnstruktur skabte ogsa problemer internt i lgnsystemet. Dels var
det sveert at foretage eendringer i den indbyrdes placering af de forskellige
personalegrupper, dels havde de geeldende reguleringsordninger medfert
strukturelle problemer, og endelig var anseettelsesomraderne generelt for
sma, hvilket hindrede fleksibilitet.

En generel kritik af lgnsystemets opbygning var, at der med de lange
automatiske lgnforlgb kun var ringe mulighed for at afpasse lgnforbedringer
efter den individuelle arbejdsindsats. Det blev allerede pa dette tidspunkt
fastsldet, at et lgnsystem med flere kortere Ilgnforlgb ville skabe starre
mulighed for en bedre graduering af lgnnen: Efter arbejdsindsats, de enkelte
tjenestesteders forhold og den enkeltes personlige kvalifikationer.

Tjenestemandsreformen af 1969 formaede at lgse en lang reekke af de pro-
blemer, der var blevet papeget. Saledes indfartes muligheden for at overfare
Ignanciennitet fra den private til den offentlige sektor, der blev i staten
udviklet et stillingsvurderingssystem og i det kommunale omréde indfart
klassificeringsaftaler, der muliggjorde Igbende tilpasninger af stillings-
klassificeringer, der indfgrtes en stedtillaegsordning med det sigte at tilpasse
lgnniveauet i forskellige dele af landet til det lokale Ignniveau, og endelig
blev ansaettelsesomraderne gjort bredere.
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Overvejelserne vedrgrende kortere lgnforlgb og individuelle tilpasninger af
lgnnen i forhold til arbejdsindsats og den enkeltes personlige kvalifikationer
blev dog ikke lgst. Det lgnsystem, der blev indfgrt i 1969, hviler pa stil-
lingsklassificeringer og kun i meget ringe omfang p& individuelle forhold.
Tilsvarende er fortsat en meget stor del af de offentligt ansatte placeret
i lange automatiske lgnforlgb.

3.2.2. Tjenestemandslgnsystemet

Tjenestemandslgnsystemet bestar af 53 skalatrin, stigende fra skalatrin 1
til skalatrin 53. Pa grundlag af disse skalatrin er opbygget i alt 40 lgn-
rammer, hvor hver lgnramme i staten bestar af 1-6 skalatrin, der saledes
er lgntrin inden for lanrammen.

Normalt er tjenestemandstillinger klassificeret i en lgnramme eller et lgn-
rammeforlgb, der gennemlgbes ved start pa ferste skalatrin, og hvor der
typisk sker oprykning til neeste skalatrin for hver 2 ars anseettelse (Ignan-
ciennitet), indtil sluttrinnet i lanrammen/lenrammeforlgbet er naet.

Udover den lgn, der er fastsat for den enkelte Ilgnramme/skalatrin, er der
til en raekke stillinger knyttet seerlige tilleeg. En del af disse seerlige tilleeg
er klassificeringstillaeg, der er et led i stillingens Kklassificering og typisk
ydes til stillinger i de hgjere lgnrammer.

Andre seerlige tilleeg ydes for seerlige arbejdsmaessige forpligtelser sdsom
radighedstjeneste, sezerligt kvalificerede eller byrdefulde funktioner, ubekvem
arbejdstid o.lign.

Bilag 3.1 viser den lgn, der er fastsat for de enkelte skalatrin i 1. april
1988-niveau. Bilag 3.2 indeholder en oversigt over lgnramme og skalatrin for
udvalgte stillinger i den offentlige sektor.

3.2.3. Lgnsystemer for overenskomstansatte

De offentlige arbejdsgivere har sammen og hver for sig indgaet eller god-
kendt ca. 800 overenskomster. Overenskomstlgnsystemerne kan opdeles i
falgende fire hovedtyper:

Skalatrinsaflannede

Lansystemer, der er opbygget helt eller delvis som tjenestemandslgn-
systemet

Henvisningsoverenskomster

@vrige.
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Figur 3.1.
Oversigt over Ignrammer, lgntrin og skalatrin

Lan- 1. 2. 3. 4, 5. 6.
ramme Lgntrin Lentrin Lantrin Lantrin Lentrin Lantrin
1 1 2 3 4 5 6
2 6 7 8 9 10 11
3 7 8 9 10 11 12
4 8 9 10 n 12 13
5 9 10 11 12 13 14
6 10 11 12 13 14
7 11 12 13 14 15
8 13 14 15 16 17
9 14 15 16 17 18
10 15 16 17 18 19
11 16 17 18 19 20
12 17 18 19 20 21
13 18 19 20 21 22
14 19 20 21 22 23
15 20 21 22 23 24
16 21 22 23 24 25
17 22 23 24 25 26
18 24 25 26 27 28

20 25 27 29 31
21 26 28 30 32
22 27 29 31 33
23 29 31 33 35
24 30 32 34 36
25 31 33 35 37
26 32 34 36 38
27 33 35 37 39
28 36 38 40

29 38 40 42

30 39 41 43

31 40 42 44

32 43 45

33 46

34 47

35 48

36 49

37 50

38 51

39 52

40 53

Anm. Oversigten viser det statslige tjenestemandslgnsystem. Det kommunale
tienestemandslgnsystem har de samme 53 skalatrin og 40 lgnrammer,
men i enkelte af lgnrammerne indgar ikke helt de samme skalatrin
som pa det statslige omrade.
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Stort set alle offentligt ansatte aflannes efter, eller anvender pa anden
made, tienestemaendenes lgnsystem. Det er ikke muligt at give en entydig
forklaring pa forskellene i lgnsystemerne for de overenskomstansatte, men
reguleringsmetoderne og de pégeeldende personalegruppers placering pa
henholdsvis det offentlige og det private arbejdsmarked har veeret afge-
rende.

De overenskomstansatte, der er skalatrinsaflgnnede, er bl.a. grupper, der
oprindeligt var ansat som aflgsere for tienestemandsansat personale, hvorfor
det var naturligt at aflanne efter et system svarende til tjenestemaendenes.
Anvendelsen af dette lgnsystem er dog senere blevet udbredt til andre

grupper.

Som eksempler pa skalatrinsaflannede grupper i staten kan nzevnes special-
arbejdere, renggringsassistenter samt kontorfunktionaerer. 1 kommuner og
amter er overenskomster med skalatrinslen mere udbredt end i staten,
hvilket skyldes, at grupper, der i staten traditionelt er tjenestemaend, i
kommunerne er overenskomstansatte. Af skalatrinsaflannede i kommunerne
kan naevnes store grupper som assistenter (kontor), hjemmehjeelpere og
paedagogisk personale ved daginstitutioner.

De Ignsystemer, som er opbygget helt eller delvis som tjenestemandslgnsy-
stemet, kan indeholde de samme Igndele som tjenestemandslgnsystemet, men
farer ikke automatisk til samme belgb som tjenestemeendenes skalatrin. Til
visse af disse overenskomster er knyttet pensionsordninger i pensionskasser
mv.

Akademikerne dominerer antalsmeessigt inden for de lgnsystemer, der er
opbygget helt eller delvis som tjenestemaendenes. Gruppen var oprindeligt
tienestemaend, men for at sikre konkurrencedygtige lgnninger i forhold til
det private arbejdsmarked begyndte man fra det offentliges side i 50'erne
at tilbyde ansaettelse pa overenskomstvilkar til en hgjere lgn end for tje-
nestemandsansatte. Af andre grupper, der aflgnnes efter dette lgnsystem,
kan nzevnes en reekke teknikere.

Henvisningsoverenskomster indebzerer, at man pa enkelte omrader falger
andre omraders overenskomster. Dette sker typisk i de tilfeelde, hvor det
drejer sig om mindre grupper, og hvor der pd andre omrader er starre
grupper, eller i de tilfeelde hvor der er tradition for stor parallellitet mel-
lem grupper pa det offentlige og det private arbejdsmarked. Som eksempler
pa sadanne grupper kan for staten naevnes det sejlende personale og visse
handveerkergrupper. Pa det kommunale omrade henvises ogsa til det private
arbejdsmarked, f.eks. for Kgbenhavns Kommunes vedkommende for visse
handveerker- og specialarbejdergrupper inden for anlaegs- og byggefagene.
Endvidere henvises for s& vidt angér typografer til statens overenskomst.
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"@vrige" omfatter ferst og fremmest de tidligere sakaldte statistik- eller
fuldt taktregulerede overenskomster. Indtil lovgivning over for de auto-
matiske reguleringsformer i 1982 indeholdt disse overenskomsters lgnsystem
en automatisk lgnreguleringsmekanisme, der sikrede de pageeldende samme
lznfremgang i kroner og gre som tilsvarende grupper pa det private arbejds-
marked.

Som eksempel pa tidligere fuldt taktregulerede grupper kan naevnes civilt
ansatte fagleerte og ufagleerte i Forsvaret, fagleerte og ikke-fagleerte lgn-
arbejdere i hovedstadsomradet samt gartnere og gartneriarbejdere i stats-
haverne samt pa bykirkegardene.

Figur 3.2. illustrerer, hvordan de offentligt ansatte aflannes efter de be-
skrevne hovedtyper af lgnsystemer.

Figur 3.2.
Oversigt over de forskellige lansystemers udbredelse i den offentlige
sektor, fordelt pa stat og kommuner
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1. Tjenestemandslgnsystem, 2. Skalatrinsaflannede, 3. Lansystemer, der er
opbygget helt eller delvis som tjenestemandslgnsystemet, 4. Henvisnings-
overenskomster samt gvrige.
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3.3.Lennens sammensaetning pa det offentlige
arbejdsmarked

Det offentlige lgnsystem er et tidlgnssystem, der indebeaerer, at den fastsatte
lon ydes for en tidsmaessigt og ikke preestationsmaessigt afgraenset arbejds-
indsats. For et begreenset antal enkeltgrupper er der dog aftalt preestations-
fremmende lgnsystemer, der i et vist omfang graduerer Ignnen i forhold til
konkrete preestationer.

Det offentlige lgnsystem er desuden et normallgnssystem, hvor lgnnen er
entydigt fastsat, og hvor lgnregulering aftales i forbindelse med overens-
komstfornyelsen og er geeldende for hele overenskomstperioden. Der er
dog inden for visse overenskomster - f.eks. pd akademiker-, kontorfunktio-
neer- og dele af teknikeromradet - mulighed for i overenskomstperioden at
forhandle om vydelse af kvalifikationstilleeg. Ydelse af kvalifikationstilleeg
vil ofte forudseette, at der ved overenskomstfornyelserne er afsat midler
hertil - de skaldte puljer.

3.3.1. Den faste lgn

Grundelementet i det offentlige lgnsystem er som tidligere neevnt tjene-
stemandslgnsystemet. Det nuveerende lgnsystem er oprindelig etableret ved
tienestemandsreformen i 1969. Systemet er siden ved aftaleforhandlingerne
og i forbindelse med lovgivning sendret pa en reekke punkter.

Pr. 14. 1988 bestar lgnsystemet af de elementer, der fremgéar af figur 3.3.

Skalalgnnen, der er hovedbestanddelen i tienestemandslgnsystemet, er opbyg-
get, s& der for skalatrinene 1-46 er 2,75% afstand mellem hvert trin (fra
skalatrin 37 til 38 er afstanden dog 4,8%). Fra skalatrin 46 til skalatrin
53 varierer den indbyrdes afstand mellem trinene fra 2 til 4 gange 2,75%.

Stedtilleegsordningen er udtryk for en geografisk differentiering af lgnnen,
og ordningen tilsigter at skabe overensstemmelse mellem tjenestemands-
lgnnen og det lokale lgnniveau.

Stedtilleeg ydes efter den kommune, hvor tjenestestedet er beliggende, og
landets kommuner er fordelt pa seks stedtilleegsomrader efter 1.4.1988, hvor
stedtilleegssats | blev forhgjet, s& den nu svarer til stedtilleegssats Il. Sted-
tilleegssats 0 anvendes kun for ansatte i Grgnland. Stedtilleeg ydes fuldt
ud til ansatte pa skalatrin 1-21. Herefter aftrappes tilleegget og bortfalder
helt fra og med skalatrin 42.
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Figur 3.3.
Tjenestemandslgnnens bestanddele pr. 1.4.1988

Pensionsgivende lgndele Ikke-pensionsgivende londele

1. Skalalen (2,75 pct. afstand mellem
hvert trin, dog er afstanden mellem
skalatrin 37 og 38 4,86 pct. Pa skalatrin
46-53 er afstanden fra 2 til 4 gange 2,75
pct.

2. Pensionsgivende kronetilleeg pa 6.827

kr.

3a. Pensionsgivende procenttillaeg pa 2,8 3b. Ikke-pensionsgivende stedtillaeg'):

pct.') - sats 0 1,40 pct.
- sats | overfort til sats Il

- sats |l 6,90 pct.

- sats Il 10,15 pct.

- sats IV 12,40 pct.

- sats V 15,65 pct.

— sats VI 17,90 pct.

4. Pensionsgivende kronetillaeg:

- skalatrin  1-37 7.750 kr.
— skalatrin 38-53 4.800 kr.
5. lkke-pensionsgivende kronetillaeg:
— skalatrin  1-10 3.180 kr
- skalatrin 11-15 2.700 kr
— skalatrin 16-18 2.100 kr
— skalatrin 19 1.400 kr.
— skalatrin 20 700 kr
- skalatrin 21 350 kr.
| 6. Dyrtidstillaeg 28.080 kr.2) ]
] 7. Generelle tilleeg til skalatrin 48-53 l
8. Saerlige tilleeg med forskellige grund-
belsb fortrinsvis til de hojerelennede
9. Procentregulering 15,6373 1

') Tilleggene 3a og 3b beregnes af summen af 1 og 2 med en fast procent pa skalatrin 1-21,
samme kronetillaeg pa skalatrin 21-22 og herefter aftrapning til og med skalatrin 41, hvorefter
de bortfalder.

2) Til tjenestemandspensioner ydes et saerskilt fastsat dyrtidstillaeg.




Dyrtidstillzeg udger i dag 28.080 kr. pa samtlige skalatrin. Dyrtidsregulerin-
gen blev suspenderet med virkning fra 1.4.1983 og ophaevet pr. 1.10.1987.

Generelle tilleeg, der ikke er pensionsgivende, ydes til alle stillinger i
lgnrammerne 35-40 (skalatrin 48-53).

En del af de seerlige tilleeg er som tidligere naevnt klassificeringstillaeg,
der ydes efter en vurdering af den enkelte stilling.

Procentreguleringen beregnes af den samlede faste lgn, dvs. samtlige de
landele, der er medtaget i figur 3.3., pkt. 1-8.

Ud af de i alt 10 lgndele er 6 kommet til siden 1969. Det geelder for:

Pensionsgivende kronetilleeg pé 6.827 kr.

Pensionsgivende procenttilleeg pa 2,8%, der beregnes og aftrappes efter
samme principper som for stedtillaeg

Pensionsgivende kronetilleeg p& hhv. 7.750 kr. for skalatrin 1-37 og
4.800 kr. for skalatrin 38-53

Dyrtidstilleeg efter sendring til kronebelgb

Ikke pensionsgivende kronetilleeg pa 350-3.180 kr.

Procentregulering.

Som det fremgar, er der, bortset fra procentreguleringen, tale om lgndele,
der har indsneevret lgnforskellene mellem lavt- og hgjtlgennede i den of-
fentlige sektor, enten fordi tillaeggene kun ydes pa de lavere skalatrin,
eller fordi tillaeggene ydes med samme belgb til alle, dvs. at tilleegget udger
en mindre del af lannen for de hgjerelgnnede.

Det fremgar af tabel 3.1., hvor stor en andel de forskellige lgndele udger af
den samlede faste lgn pa skalatrin 9 hhv. skalatrin 49. Skalatrin 9 er be-
gyndelseslgnnen for ufagleerte og skalatrin 49 (lgnramme 36), omfatter bl.a.
starsteparten af kontorcheferne i staten og i enkelte store kommuner og
amter.

3.3.2. Faste tilleeg

Der er mulighed for - primeert pd overenskomstomradet - at yde forskellige
former for faste tilleg. Af sadanne kan nzevnes radigheds- og turnustilleeg
samt kvalifikationstilleeg. Kvalifikationstilleeg ydes pa baggrund af en kon-
kret vurdering af stillingsindholdet og den ansattes kvalifikationer. Anven-
delsen af kvalifikationstilleeg finder primeert sted inden for akademiker- og
teknikergrupperne.
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Tabel 3.1.

Oversigt over Igndelenes procentvise andel af den samlede lgn for hhv.
skalatrin 9 stedtillagssats Il og skalatrin 49

Lgndele

Skalalgn

Kronetilleeg
Pensionsgivende

Procenttilleeg
Pensionsgivende

Stedtilleeg
Ikke pensionsgivende

Kronetillaeg
Pensionsgivende

Kronetilleeg

Ikke pensionsgivende
Dyrtidstilleeg
Generelle tillaeg
Seerligt tilleeg

Procentregulering

| alt

Skalatrin 9

47,22

4,84

1,46

5,28

5,50

2,26

19,92

13,52

100,00

| pct. af samlet lgn

Skalatrin 49

65,83

2,01

1,41

8,25
144
7,55

13,52

100,00
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3.3.3. Variable ydelser

Ud over den samlede faste lgn kan der ydes en reekke tilleeg, som f.eks.
forskudttidsbetaling, ulempebetaling mv. Tillleggene ydes ofte pr. tidsenhed
(f.eks. pr. time), det pageeldende arbejde varetages.

3.3.4. Reguleringsordninger

| det offentlige lgnsystem har der altid eksisteret aftaler om automatiske
reguleringsmekanismer, der har skullet sikre en ligelig lgnudvikling pa det
offentlige og det private arbejdsmarked. Reguleringsordningerne har udlgst
lenstigninger til de offentligt ansatte pa baggrund af prisudviklingen, hen-
holdsvis lgnudviklingen pa det private arbejdsmarked.

Siden indfgrelsen af det nuveerende lgnsystem i 1969 har der eksisteret
falgende ordninger:

1969 -1982 Dyrtidsregulering
1975-1982 Taktregulering
1984 - Tilpasningsklausul/Procentregulering

Dyrtidsreguleringen
Beregningen og udmgntningen af dyrtidsreguleringen i den offentlige sektor
har veeret aendret flere gange.

Indtil 1975 blev dyrtidstilleegget beregnet som en procentvis regulering af
lgnnen for offentligt ansatte, svarende til udviklingen i reguleringspristal-
let. 1 1975 blev den procentvise dyrtidsregulering erstattet af ensartede
kronetilloeg til alle ansatte, i princippet svarende til den ordning, der
eksisterede pa det private arbejdsmarked.

Dyrtidsreguleringen blev som tidligere nsevnt suspenderet i 1982 med virk-
ning fra 1. april 1983 og opheevet med virkning fra 1. oktober 1987.

Taktreguleringen

Taktreguleringen fungerede side om side med dyrtidsreguleringen i perioden
fra 1975 og indtil 1982. Formalet med taktreguleringen var at sikre en
parallel lgnudvikling pa det private og det offentlige arbejdsmarked.

Ordningen indebar, at 50 pct. af den procentvise forskel i Ignudviklingen
imellem det private arbejdsmarked og den offentlige sektor blev udbetalt
som generelle procentvise stigninger til de offentligt ansatte, mens resten
indgik som forhandlingsdel ved de efterfglgende overenskomstforhandlinger.
Det tilfgjes, at taktreguleringen ikke omfattede dyrtidstilleegget og det
ikke-pensionsgivende kronetilleeg.
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Tabel 3.2.
Oversigt over reguleringsordninger i den offentlige sektor 1969 -1988

14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14
110
14.
110
14.
110
14.
110
14
14

Anm.

-72

Dyrtids- Takt- Procent-
regulering regulering regulering
6 pct.
9 pct.
12 pct.
18 pct.
27 pct.
36 pct.
1.248 kr.
3.744 kr. 0,87 pct.
4.992 kr. 0,93 pct.
6.240 kr. 0,86 pct.
7.488 kr. 0,79 pct.
8.736 kr. 4,97 pct.
9.984 kr. 6,06 pct.
11.232 kr. 7,50 pct.
13.728 kr. 9,21 pct.
13.728 kr. 12,87 pct.
14.976 kr. 15,71 pct.
16.848 kr. 19,27 pct.
20.592 kr. 22,42 pct.
24.336 kr. 24,68 pct.
28.080 kr. 26,80 pct.
0,2300 pct.
1,9840 pct.
2,3817 pct.
3,6346 pct.
5,2513 pct.
11,0400 pct.
15,6373 pct.

Tabellen angiver akkumulerede procenter, for taktreguleringens
vedkommende dog farst fra 1.4.78. Procentreguleringen omfatter
savel ekstraordinaere automatiske reguleringer som aftalte generelle
lgnstigninger pr. 1.4.1985 -1.4.1988, jf. omtalen i teksten.
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Udmgntningsprocenten blev i 1979 sat op til 75 og i 1981 til 80.
Taktreguleringen bortfaldt samtidig med suspensionen af dyrtidsreguleringen.

Procentreguleringen

Ved aftale- og overenskomstforhandlingerne pr. 1.4.1983 indfgrtes, med
virkning fra 1.10. 1984, en ekstraordinger regulering, der pa baggrund af
forskellen mellem lgnudviklingen i den private og den offentlige sektor
udmgnter en stigning i de offentligt ansattes samlede faste lgn. | perioden
fra 1983 til 1986 var udmgntningsprocenten 66 2/3, mens den pr. 1.4.1987
blev forhgijet til 80, hvoraf de 72 pct. points - med virkning fra 1.4. 1988 -
udbetales til samtlige offentligt ansatte, mens de resterende 8 pct.points
afseettes til den enkelte organisation til puljer til omklassificeringer mv.

Nar man vurderer procentreguleringens nuveerende stgrrelse, skal man veere
opmeerksom pd, at procentreguleringen bade omfatter de nsevnte ekstraor-
dinaere automatiske reguleringer og de generelle Ignstigninger i forbindelse
med forleengelsesloven i 1985 (1,75 pct.points pr. 1.4.1985 og 1,25 pct.point
pr. 1.4.1986) samt med aftale- og overenskomstindgaelsen i 1987, hvor der
aftaltes en forhgjelse af procentreguleringen med 3,3 pct.points pr. 1. april
1987 og 2,5 pct.points pr. 1. april 1988.

3.4.Lonfastsaettelse pa det offentlige arbejdsmarked

Afsnit 3.2. indeholder en beskrivelse af de offentlige lgnsystemer. Neervee-
rende afsnit beskriver, hvorledes de enkelte stillinger/ansatte indplaceres
inden for lgnsystemet.

3.4.1. Staten

Pa tjenestemandsomradet er udgangspunktet for klassificering af nye stil-
linger, at Finansministeriet aftaler klassificeringen med den pageeldende
centralorganisation. Finansministeriets vurdering baseres pa en stillingsbe-
skrivelse, indeholdende oplysninger om :

det ansvarsomrade, der er knyttet til stillingen

den lgnmeessige placering af neermeste foresatte

om der er knyttet arbejdsledelse til stillingen, og i givet fald for
hvilket personale, dettes antal samt lsnmaessige placering

om der stilles seerlige uddannelseskrav eller erfaringskrav til stilllings-
indehaveren.
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Klassificeringen skal sikre en gennemsigtig lgnstruktur, hvor medarbejdere
med samme eller beslegtede arbejdsopgaver forskellige steder i staten
indplaceres pa samme niveau.

For visse stillinger er indfgrt frilister, hvor det enkelte ministerium selv
henfarer stillingen til den lgnramme og det eventuelle seerlige tilleeg, som
er angivet i frilisten for stilinger med tilsvarende stillingsbetegnelse og
funktionsbeskrivelse. De stillinger, der er pa friliste, er typisk stillinger,
hvor arbejdsopgaverne er nogenlunde veldefinerede.

Ved aftaleforhandlingerne afseettes der som regel pulijemidler til gruppevise
og individuelle omklassificeringer.

Gruppevise omklassificeringer omfatter stillinger af samme kategori, enten
inden for et bestemt omrade eller inden for staten som helhed. Gruppevise
omklassificeringer har til formadl at justere lgnvilkirene i overensstemmelse
med de aendringer i stillingsindholdet, der er sket siden den seneste klas-
sificering af stillingsgruppen eller at tilpasse lenvilkarene til tilsvarende
grupper pa det private arbejdsmarked.

Gruppevise omklassificeringer kan eventuelt gennemfgres efter stillings-
vurdering pa basis af det omtalte statslige stillingsvurderingssystem.

Sigtet med individuelle omklassificeringer er tilsvarende at justere aflgn-
ningen i forhold til stillingsindholdet. Desuden kan der gennemfgres person-
lige omklassificeringer pa baggrund af en stillingsindehavers personlige
kvalifikationer, uden at der herved aftales en omklassificering af stillingen,
dvs. at omklassificeringen falder bort ved ledighed. Andelen af de personlige
omklassificeringer er dog meget begraenset.

P& overenskomstomradet er der sjeeldent tvivi om, hvilken overenskomst
det pageeldende arbejde er omfattet af. Der er saledes normalt ikke behov
for en konkret vurdering af indplaceringen. Nogle overenskomster har dog
flere lgnskalaer. Valget af lgnskala er parallelt til klassificering af stillinger
pa tienestemandsomradet. | nogle tilfeelde fremgéar det af overenskomsten,
hvilken lgnskala, der skal benyttes i det konkrete tilfeelde. | andre tilfeelde
kreeves der aftale herom mellem overenskomstens parter, dvs. at Finansmi-
nisteriet skal medvirke. P& kontorfunktioneeromradet er indfegrt frilister
svarende til frilisterne for tjenestemaend.

| andre overenskomster - f.eks. for akademikere, kontorfunktioneerer og
teknikere (tekniske tegnere, tekniske assistenter, byggeteknikere, maskin-
teknikere mv.) - er der mulighed for at give individuelle tilleeg (kvalifika-
tionstilleeg), normalt efter aftale mellem overenskomstens parter, pa grund-
lag af en vurdering af stillingens indhold og den ansattes kvalifikationer.
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P& akademikeromradet har Finansministeriet dog delegeret adgangen til at
indga aftale om visse kvalifikationstillaeg til ministerier og styrelser.

Ogsa pa overenskomstomradet afseettes der normalt puljer til gruppevise
og individuelle omklassificeringer ved overenskomstforhandlingerne.

Som det fremgar af det foregdende, er den statslige lgnfastsaettelse meget
centraliseret, og samtidig bygger lgnfastseettelsen naesten udelukkende pa
den pégeeldendes uddannelse og de arbejdsfunktioner, der ligger i den
pageeldende stilling og ikke pa stillingsindehaverens personlige kvalifikatio-
ner og preestationer. For langt hovedparten af offentligt ansatte geelder, at
lgnsystemet er bygget op som lange anciennitetsforlgb. Dette belyses i figur
3.4., der viser fordelingen af de ansatte i det statslige forhandlingsomrade
pa automatiske lgnforlgb.

Figur 3.4.
Anciennitetsforlgb i staten. Antal ansatte i forhold til Ianforlgbets l2ngde

70

60

40

—

30 _

ITMOZ—wnCH

20 _|

0 1-2 3-4 56 7-8 9-10 11-1213-1415-16 17-18 19-20 21-
Antal ar i lenforleb

Som det fremgar af figur 3.4., er sd godt som alle ansatte placeret i et
anciennitetsbetinget lgnforlgb, og en stor del af de ansatte i et langt
lgnforlgb. Saledes har nzesten 70.000 ansatte (hvoraf mere end 60.000 er
leerere i folkeskolen), svarende til mere end 25 pct. af samtlige ansatte, et
automatisk lenforleb pa 18 ar. En af de grupper, der har det lsengste

72



lenforlab - 28 ar - er politistyrken. Lzengden af det "gennemsnitlige”
lenforiab er 12,5 ar.

Den enkeltes mulighed for at gve indflydelse p& sin egen lgn er meget
minimal, og ofte fremtraeder det for den ansatte, som om der ingen sam-
menhaeng er mellem den arbejdsindsats, den pageeldende yder, og den
modtagne aflgnning.

Det mest markante skridt mod en opblgdning pa begge disse punkter blev
taget med indfgrelse af flekslgnsordningen ved aftale- og overenskomstfor-
handlingerne i 1987. Der blev her afsat 0,1 pct. af lansummen pr. 1. april
1987 og yderligere 0,1 pct. af lgnsummen pr. 1. april 1988 til falgende
formal: rekruttering og fastholdelse, betaling for seerlig indsats og indivi-
duelle omklassificeringer. Desuden er der i forbindelse med forhandlingerne
i 1987 gennemfgrt en rammeaftale om udlodning af rationaliserings- og
effektiviseringsoverskud, der giver ministerier og styrelser mulighed for
selv at indgd aftaler inden for de generelle retningslinier i rammeaftalen.
Der henvises til den mere dybtgdende omtale af de to nye initiativer i
kapitel 5.

3.4.2. Kommunerne

Savel pa overenskomstomradet som pa tjenestemandsomradet er overens-
komster og generelle klassificeringsaftaler - sdledes som de er godkendt af
Lagnningsnaevnet - udgangspunktet for klassificering/aflenning af stillinger.
| overenskomster og generelle klassificeringsaftaler er Ignnen angivet efter
stillingsbetegnelse og -funktioner.

I henhold til en reekke overenskomster og aftaler kan kommuner og amter
umiddelbart udlede klassificeringen/aflenningen efter generelle retningslinier,
som typisk bygger pd objektive kriterier (f.eks. antal sengedage, antal
kostdage, indbyggertal, personaekvivalenter o.lign. eller ledelsesfunktioner
malt i antal underordnede).

Len- og anseettelsesvilkar for enkeltpersoner eller enkeltstillinger, der ikke
er omfattet af generelle overenskomster eller klassificeringsaftaler, skal
godkendes af Kommunernes Lgnningshaevn i det enkelte tilfeelde. Det drejer
sig isaer om visse leder- og avancementsstillinger.

For stillinger, der ikke er omfattet af overenskomster og generelle klassifi-
ceringsaftaler, er i vidt omfang godkendt generelle retningslinier for lgn-
fastseettelsen.

Generelle retningslinier udformes som udgangspunkt, s de kan anvendes af
amter og kommuner direkte, men i en raekke tilfeelde treeffer vedkommende
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kommunale sammenslutnings lgnudvalg beslutning om lIgnfastseettelsen pa
grundlag af de retningslinier, som L@nningsnaevnet har godkendt. Nogle
retningslinier giver ogsd den enkelte kommune mulighed for et vist sken
for lgnfastsaettelsen.

For akademiker- og teknikerstillinger &bner overenskomsten eller aftalen
mulighed for individuelt tilleeg/kvalifikationstilleeg. Kommunernes Lgnnings-
naevn har fastsat rammer for, i hvilket omfang der kan ydes sadanne tilleeg
lokalt.

Forhandlingsopleeg og forslag om klassificering/aflanning af stillinger, der
ikke er omfattet af generelle overenskomster, klassificeringsaftaler eller
generelle retningslinier, foreleegges for Kommunernes Lgnningsneevn af de
lgnforhandlende sammenslutninger og kommuner.

Ved bedgmmelse af enkeltstillingerne indgar - ud over kriterier svarende
til de i staten anvendte - bl.a. fglgende hensyn:

Den enkelte (amts)kommunes gnsker og synspunkter med hensyn til
arbejdstilrettelseggelsen og normeringen af ledende stillinger.

De forhandlingsmaessige konsekvenser.

Hensynet til andre amter og kommuner.

Klassificeringen/aflgnningen for den enkelte aftales med vedkommende
faglige organisation.

Der afseettes puljemidler til gruppevise og individuelle omklassificeringer
ved aftaleforhandlingerne p& samme made som i det statslige omrade.

Herudover er det i forbindelse med aftale- og overenskomstfornyelserne
pr. 1. april 1987 aftalt, at af den samlede udmgntning af tilpasningsklausulen
pd 80 pct. anvendes 1/10 med virkning fra 1.april 1988 til individuelle
lgnaendringer og opretning af lgnmaessige skeevheder inden for grupper og
ikke til generelle lgnstigninger for hele grupper. Formdlet er at abne
mulighed for skeevdeling og dermed tilgodese interessen for en stgrre
individualisering af lgnfastseettelsen.

Omklassificeringer skal godkendes centralt af Legnningsneevnet, medmindre
de kan foretages inden for generelt godkendte retningslinier. Gruppevise
omklassificeringer anvendes til at justere Ignvilkarene til niveauet for
tilsvarende grupper pa savel det private arbejdsmarked, i staten og i andre
dele af det kommunale omrade.

Den kommunale lgnfastsaettelse er saledes knap sa centraliseret som den
statslige, og lgnfastseettelsen tager i videre omfang udgangspunkt i lokale/
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individuelle hensyn, seerligt efter den omlsegning af lgntilsynet, som er
foretaget i de senere ar.

Parallelt med statens flexlgnsordning er der i forbindelse med aftale- og
overenskomstfornyelserne pr. 1.4.1987 indfgrt kommunepuljer, som for den
enkelte kommune/amtskommune gennemsnitlig udgger 0,1% af lansummen pr.
1.4.87, og yderligere 0,1% af lgnsummen pr. 1.4.88 til eengangsvederlag,
personlige tilleeg og personlige omklassificeringer. Kommunepuljerne kan
anvendes meget bredt til personlige Ignordninger. Der er ikke centralt lagt
bindinger pa (amts) kommunernes anvendelse af kommunepuljen til szerlige
formal. Forslag om personlige omklassificeringer skal dog godkendes af
Lenningsnaevnet, hvis de gar ud over overenskomsten og generelle klassifi-
ceringsaftaler eller generelle retningslinier.

P& grundlag af tilsagn fra en raekke organisationer ved forhandlingerne i
1987 er indledt forhandlinger om en rammeaftale om udlodning af rationa-
liserings- og effektiviseringsoverskud, hvilket vil give de enkelte kommuner
og amter mulighed for under visse betingelser at udlodde andele af ratio-
naliserings- og effektiviseringsoverskud til de ansatte efter lokal aftale i
de enkelte tilfeelde. Forhandlingerne er endnu ikke afsluttet.

Ved aftale- og overenskomstforhandlingerne i 1987 er der afsat puljer til
individuelle omklassificeringer inden for HK-omradets samlede puljemidler
til lokal udmgntning i de enkelte kommuner og amter.

3.5. Lgnstruktur og lgnspredning pa det offentlige
arbejdsmarked

Siden den automatiske procentvise dyrtidsregulering i 1975 blev erstattet af
en dyrtidsregulering med ensartede kronebelgb til alle, er der sket en
betydelig nivellering i det offentliges lgnstruktur.

Af andre nivellerende faktorer kan nesevnes, at generelle lgnstigninger i et
vist omfang er udmgntet som kronetilleeg, der har haft starst betydning for
de lavere lgnnede.

Figur 3.5. viser, hvorledes spaendvidden i tjenestemandslgnsystemet er ind-
snaevret i perioden fra 1969 til 1988.

| figuren males forskellen mellem skalatrin 1 og skalatrin 53 i 1969 samt i

hvert af arene 1975-88, og sgjlernes hgjde viser saledes forskellen fra bund
til top i lgnsystemet i de naevnte ar.
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Figur 3.5.
Lanstruktur i den offentlige sektor
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Anm. Seerlige tilleeg er ikke medtaget, fordi de ikke ydes til alle ansatte
pa det pageeldende skalatrin.

Som det fremgar af figuren, er lgnstrukturens spaendvidde nzesten halveret
i perioden fra 1969 til 1988. Saledes udgjorde lgnspsendet i 1969 mellem
skalatrin 1 og skalatrin 53, 100/583, mens det tilsvarende forhold i 1988
var 100/364. Den staerkeste nivellering har fundet sted i perioden fra 1974
til 1982 og skyldes fgrst og fremmest omlsegningen af dyrtidsreguleringen
fra en procent- til en kroneregulering.

Nivelleringstendensen, som den kommer til udtryk i figur 3.5., er yderligere
forsteerket i og med, at der i perioden er gennemfgrt omklassificeringer
med den konsekvens, at skalatrin 1 -6 ikke laengere benyttes.

Den nzevnte opadgdende tendens som felge af omklassificeringer illustreres

i figur 3.6. Figuren viser udviklingen i de automatiske lgnforlgb for udvalgte
personalegrupper i perioden fra 1969/71 til i dag.

76



Figur 3.6.
Udvikling i automatiske lgnforlgb for visse personalegrupper
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Figuren viser, at omklassificeringerne for visse af personalegrupperne har
betydet en markant stigning i savel start- som slutlgn.

Det geelder eksempelvis :

Renggringsassistenter, der i 1971 var aflennet efter ca. 90 pct. af
skalatrin 1, og som i dag starter p& skalatrin 9 og slutter pa skalatrin
15.

Sygeplejeassistenter, der i 1971 startede pa skalatrin 13 og sluttede
pa skalatrin 17, og som nu er placeret i et lanforlgb, der streekker
sig fra skalatrin 16 til skalatrin 23.

Politistyrken, hvor de ansatte i dag starter pa skalatrin 13 mod skala-
trin 11 i 1969 og slutter pa skalatrin 33 mod skalatrin 22 i 1969.

Figur 3.7. illustrerer, hvor meget den procentvise arlige lgnstigning i perio-
den siden 1975 har varieret mellem det laveste og det hgjeste skalatrin
(som folge af overenskomstmaessige forhgjelser og automatiske regulerings-
ordninger men ekskl, omklassificeringer). Det markerede omrade i hver sgijle
angiver spredningen mellem den laveste og den hgjeste lgnstigning.

Figur 3.7.
Spredning i lgnudviklingen i den offentlige sektor 1975-88
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Som det fremgar, har der veeret en ganske kraftig spredning i lgnudvik-
lingen igennem sidste halvdel af 70'erne og begyndelsen af 80'erne. Karak-
teristisk for denne spredning har som tidligere nsevnt veeret, at lgnstig-
ningerne i perioden har veeret faldende med stigende skalatrin. Fra 1975 til
1976 steg lgnnen saledes 11,7 pct. pa skalatrin 1, mens stigningen pa
skalatrin 53 var pa 3,7 pct. Fra 1981 til 1982 var de tilsvarende stigninger
15,1 pct. og 6,5 pct.

De store variationer mellem stigningerne i toppen og bunden af lgnsystemet
haenger som tidligere neaevnt sammen med dyrtidsreguleringen og de aftalte
kronetilleeg.

Siden 1983 har spredningen i lgnudviklingen veeret veaesentlig mindre som
folge af afskaffelsen af dyrtidsreguleringen og etableringen af procentvise
reguleringsordninger. Specielt om udviklingen fra 1984 til 1986 bemeerkes,
at forleengelsesloven i 1985 indebar, at samtlige lgnstigninger i 2-arsperioden
blev givet som procentstigninger.

3.6. De offentlige lansystemer/lgnfastseettelse
Sammenfatning

Nar man skal vurdere de offentlige lansystemer i et fremadrettet perspektiv,
springer en raekke forhold i gjnene.

Specielt e&endringen i 1975 af dyrtidsreguleringen fra en pct. regulering til
et ensartet kronetilleeg til alle, men ogsd de kronetilleeg, der er aftalt i
forbindelse med aftale- og overenskomstforhandlingerne siden 1969, har
medfart en meget steerk nivellering af den offentlige lgnstruktur.

Samtidig med at lgnsatserne er indsnzevret, er der sket omklassificeringer
blandt de lavestlgnnede, med det resultat, at de laveste skalatrin stort set
ikke leengere benyttes. | modsat retning traekker dog for statens vedkom-
mende, at man i 1985 gennemfarte sakaldte topcheftilleeg til departements-
chefer og generaldirektgrer samt et mindre antal direktgrer for store stats-
institutioner. | kommunerne indfgrtes i 1986 topcheftilleeg til kommunal-
direktgrer, amtskommunaldirektarer og forvaltningschefer i stgrre og mel-
lemstore kommuner og amter. Disse initiativer har dog kun i begraenset
omfang rettet op pa lgnnivelleringen.

Samtidig kan det noteres, at den eksisterende automatiske reguleringsord-
ning indebeerer, at 72 pct. af en eventuel gennemsnitlig merstigning pa
det private arbejdsmarked udmgntes procentuelt til samtlige offentligt
ansatte, uanset at den gennemsnitlige stigning i den private sektor deekker
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over ganske store variationer imellem de enkelte personalegrupper. Dette
spargsmal uddybes i afsnittene vedrarende spredningen i lgnudviklingen
senere i kapitlet.

Lonfastseettelsen i den offentlige sektor er meget centraliseret. Der er
imidlertid i forbindelse med de generelle decentraliseringsbestreebelser i
staten skabt mulighed for, at visse kvalifikationstilleeg pa AC-omradet kan
aftales lokalt, samt mulighed for klassificering af visse tjenestemandsstil-
linger i henhold til frilisterne. Desuden er der etableret en flekslgnsord-
ning og en mulighed for udlodning af effektiviserings- og rationaliserings-
overskud lokalt. | kommunerne og amterne har etablering af kommunepul-
jerne, omleegningen af lgntilsynet og rammeaftaler vedrgrende rationali-
sering og effektivitet ogsa virket i retning af decentralisering. Generelt ma
det dog konstateres, at der i forhold til den samlede lgnsum i den offentlige
sektor er tale om meget begreensede belgb.

Endelig kan det konstateres, at lgnfastseettelsen stadig neesten udelukkende
er baseret pad den uddannelsesmaessige baggrund for den ansatte og de
arbejdsfunktioner, den enkelte stilling indeholder, mens der stort set ikke
tages hensyn til stillingsindehaverens arbejdsindsats og preestationer. Der
eksisterer ganske vist mulighed for ydelse af kvalifikationstilleeg i visse
overenskomster, men det er altovervejende stillingsindholdet, der er be-
stemmende for, om der skal ydes kvalifikationstilleeg og i givet fald med
hvilket belgb. Selv om man medtager den nyligt gennemfarte flekslgnsord-
ning/(amts)kommunepuljeordning og rationaliserings- og effektiviseringsord-
ningen, ma det individuelle aspekt i og den lokale indflydelse pa lgnfastsaet-
telsen vurderes som overordentlig beskedent.

3.7. Lansystemer pa det private arbejdsmarked

3.7.1. Arbejderomradet

Arbejdere pa det private arbejdsmarked aflannes enten efter et normallgns-
system eller et minimallgnssystem.

Normallgnssystemet er karakteriseret ved, at lgnfastseettelsen i princippet
entydigt aftales i forbindelse med overenskomstfornyelserne pa savel tid-
lgns- som akkordlgnsomradet og er geeldende i hele overenskomstperioden,
eventuelt med aftalte reguleringer. Der er sadledes ikke adgang til at for-
handle lgn i overenskomstperioden.

Timelgnnen bestar ud over grundlgnnen af en reekke tilleeg, der kan veere
fastsat i centrale eller lokale overenskomster. Der skelnes mellem personlige
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tileeg og jobtilleeg, hvor de sidste gives til de, der bestrider bestemte
arbejdsfunktioner.

Minimallgnssystemet - der ogsa betegnes som det bevaegelige lgnsystem
- baserer sig pa to veesentlige princippper:

For det ferste fastleegges legnstrukturen ude pa den enkelte virksomhed
under hensyn til produktionens art og den enkelte arbejders kvalifikationer
og indsats i produktionen. | princippet sker lgnfastseettelsen i hvert enkelt
tilfeelde for den enkelte arbejder uden organisationsmedvirken; ofte er det
dog tillidsmanden, der forhandler p& de ansattes vegne.

For det andet er der via den sakaldte lgfteparagraf mulighed for at for-
handle Ign lokalt i overenskomstperioden.

Ved overenskomstforhandlingerne fastlaegges normalt minimallgnssatser eller
mindstebetalingssatser, hvorunder ingen ma aflgnnes. De faktiske timelgn-
ninger, der fastseettes lokalt, vil dog (nsesten) altid ligge over de aftalte
mindstebetalinger.

Da der ikke er nogen snaever sammenhaeng mellem den fastsatte mindstebe-
taling og den faktiske timelgn, kan en forhgjelse af mindstebetalingssatsen
have starre eller mindre direkte virkning. Som regel vil det veere et mindre-
tal, der direkte er omfattet af sddanne forhgjelser, idet den helt overvej-
ende del far deres lgn reguleret ved de efterfalgende lokalforhandlinger.

Ca. 1/3 af samtlige arbejdere inden for DA-omradet er omfattet af normal-
lgnssystemet, mens ca. 2/3 er omfattet af minimallgnssystemet.

Normal | gnssystemet er bl.a. geeldende inden for Industrifagene, Tekstilin-
dustrien, Keramisk industri, Neerings- og Nydelsesmiddelsektoren samt dele
af bygge- og anleegssektoren. Normallgnssystemet omfatter isaer ikke-fagleer-
te. Som eksempel pa store normallgnsoverenskomster kan naevnes Kvindeligt
Arbejderforbunds (KAD) overenskomst med RENVA (Rengarings- og Vagtsel-
skabernes Arbejdsgiverforening) og faellesoverenskomsten mellem Industrifa-
gene og SiD/KAD.

Minimallgnssystemet anvendes bl.a. i jernindustrien. Saledes er overenskom-
sten mellem Jernets Arbejdsgiverforening og CO-Metal den mest omfattende
pa minimallgnsomradet og som fglge heraf i et vist omfang afggrende for
lenudviklingen pa minimallensomradet som helhed. Af andre store minimal-
lgnsoverenskomster kan neevnes landsoverenskomsten mellem DA/BKA (Butik
og Kontor Arbejdsgiverforeningen) og HK péa butiks- og kontoromradet.

P& tveers af sondringen mellem normallen og minimallgn eksisterer der
tidlgn- og akkordlgnsystemer. Ved tidlan beregnes lgnnen i forhold til den
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preesterede arbejdstid, mens akkordlgn beregnes i forhold til det praesterede
arbejdsresultat. Akkordlgn er en samlebetegnelse for en reekke preestations-
baserede lgnsystemer, hvor produktionstilleeg, preemietilleeg, bonusordninger
osv. eventuelt er kombineret med tidlgn. Ofte er det et sken, om et lgn-
system kan betegnes som et akkordlgnsystem eller tidlanssystem. Det afgo-
rende er, om der indgér et betydeligt preestationsfremmende element. P&
DA-omradet er akkordlgn mest udbredt blandt ikke-faglaerte. For savel
faglaerte som ikke-fagleerte er akkordlgnnen hgjere end tidlgnnen.

Lensystemernes udbredelse inden for DA's omrade fremgar af tabel 3.3. Det
samlede antal arbejdere, der ligger til grund for tabellen, udger 242.500,
hvoraf ca. 79.000 er fagleerte og ca. 163.500 ikke-fagleerte.

Tabel 3.3.
Relativ fordeling af arbejdere indenfor DA's omrade (1984)

Minimallennede Normallgnnede | alt

Akkord Tid Akkord Tid Akkord Tid | alt

pct.
Fagleerte 6,3 22,6 1,8 2,2 8,1 24,8 32,9
Ikke-fagleerte 8,0 26,1 7,5 25,3 15,6 51,5 67,1
| alt 14,4 48,8 9,3 27,5 23,7 76,3 100,0

Kilde:  Arbejdsministeriet, notat februar 1985.

Som det fremgar af tabel 3.3., er minimallgn den dominerende lgnform,
specielt for de fagleerte. Udviklingen de seneste 20-25 &r er gdet i retning
af en stadig sterre udbredelse af minimallgnssystemet. | 1984 var 88 pct. af
de fagleerte minimallgnnede mod ca. halvdelen af de ufagleerte. Bade for
fagleerte og ikke-fagleerte arbejdere geelder det, at minimallgnnede har en
hgjere gennemsnitlig timelgn end normallgnnede.

| figur 3.8. er lgnstigningerne for arbejdere under Dansk Arbejdsgiverfor-

ening opdelt p& komponenterne overenskomsttilleeg, dyrtidsregulering og
lgnglidning mv. De tal, der er anfart i sgjlernes nederste del, angiver, hvor
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stor en del lgnglidningen udger af den samlede stigning. Figur 3.8. viser, at
i perioden 1971-1987 har den del af lgnstigningerne, der skyldes lgnglidning
i henhold til lagfteparagraffen, udgjort mellem 24 og 71 pct. af lgnstigning-
erne. Der er saledes tale om, at en stor del af Ignstigningerne fastleegges
decentralt.

Det tilfgjes, at fordeling af lgnstigninger pd overenskomsttilleeg og lgnglid-
ning er behaeftet med betydelig usikkerhed som fglge af vanskelighederne
ved at vurdere virkningen af forhgjelserne af mindstebetalingssatserne pa
normal- og mindstelgnsomrddet samt ved indferelse af garantibetalingen.
Opsplitningen er i 1981 endvidere vanskeliggjort af de mange decentrale
overenskomster. For de satstilleeg, der er blevet givet i forbindelse med
overenskomstfornyelserne i 1979 og 1987, er det forudsat, at den modreg-
ning, der foretages i disse tilleeg, reducerer Ignglidningen tilsvarende.

Figur 3.8.
Procentvise lgnstigninger fordelt pa komponenter for perioden 1971-87

.

20 o
i Lenglidning m.v.

18

D Dyrtidsregulering

18 Overenskomsttilleeg

14

71 72 73 74 75 76 77 78 79 80 81 82 83 84 85 86 87

Kilde:  @konomisk oversigt, Det gkonomiske Sekretariat, marts 1974 og
marts 1980, Arbejdsministeriet: Arbejdsmarked og arbejdsmarkeds-
politik, december 1987 og Det gkonomiske RA&d, Formandskabet,
redeggrelse juni 1988.
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3.7.2. Funktionseromradet

For betydelige dele af funktionseromradet pa det private arbejdsmarked
sker lgnfastszettelsen ikke pa baggrund af kollektive overenskomster. Det
bemeerkes dog, at der eksisterer kollektive overenskomster for medarbejdere
i banker, sparekasser og forsikringsselskaber, ligesom der eksisterer lands-
overenskomster mellem DA/BKA og HK pd butiks- og kontoromradet og
mellem DA og Arbejdslederne.

Overenskomsterne for funktionzerer pa bank-, sparekasse- og forsikringsom-
radet er normallgnsoverenskomster, der rummer mulighed for kvalifikations-
tilleeg, preestationstilleeg og specialisttileeg (banker) hhv. for ekstraordinsere
overspringelser af lgntrin og personlige tilleeg pa sluttrin (sparekasser og
forsikringsselskaber).

Den neevnte landsoverenskomst mellem DA/BKA og HK er en minimallgns-
overenskomst. Landsoverenskomsten mellem DA og Arbejdslederne er opbyg-
get som en rammeaftale, inden for hvilkken den enkelte leder individuelt
forhandler sine anseettelsesforhold med den enkelte virksomhed. Tilsvarende
aftale findes mellem SALA og Arbejdslederne.

Der er dog under alle omsteendigheder pa funktionseromradet tradition for
en mere decentraliseret og individualiseret Ignfastseettelse. Der kan derfor
ikke beskrives noget feelles lansystem for dette omrade.

| starre danske virksomheder, hvor funktionaerlgnnen ikke fastseettes ud fra
kollektive overenskomster, reguleres lgnnen typisk en gang om aret. Som
udgangspunkt for lgnfastseettelsen anvendes hyppigt et stillingsvurderings-
system, der bygger pa en vurdering af stilingens beslutningskompetence,
omfang af ledelsesopgaver samt krav til uddannelse og erfaring.

P& baggrund af systemet indplaceres samtlige stillinger i virksomheden pa
stillingsniveauer.  Stillingsvurderingssystemet sikrer, at medarbejdere med
samme eller besleegtede arbejdsopgaver forskellige steder i virksomheden
placeres pa samme stillingsniveau. Jo stgrre virksomheden er, jo stgrre er
behovet for at sikre ensartetheden pa tveaers af organisationen og indbyrdes
mellem stillingerne. Inden for hvert stillingsniveau kan lgnnen variere f.eks.
+/- 15 pct. som fglge af den individuelle indsats og preestation. Ved
lznfastseettelsen tages der saledes dels hensyn til stilingens indhold og
krav, dels til medarbejdernes kvalifikationer og indsats.

Vurderingen af den enkelte medarbejders praestationer finder i visse virk-
somheder sted i forbindelse med medarbejdersamtaler, hvor den ansatte
sammen med den naermeste chef opstiller mal for det kommende &r og
drgfter, om de tidligere fastsatte mal er naet.
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3.8. Lanstruktur og lgnspredning pa det private
arbejdsmarked

3.8.1. Arbejderomréadet

Den relative lgnudvikling for fagleerte, ikke-fagleerte meend og ikkefagleerte
kvinder inden for Dansk Arbejdsgiverforenings omrade siden 1969 fremgar
af figur 3.9. Lanudviklingen belyses ved indeks, hvor Ignnen til ikke-fag-
laerte meend er sat til 100 hvert ar, og hvor lgnudviklingen for fagleerte
arbejdere og for ikke-faglaerte kvinder males i forhold hertil. Det anvendte
lanbegreb er den sdkaldte tilsammenlgn, der fremgar af kolonne 7 i Dansk
Arbejdsgiverforenings arbejderlgnstatistik.

Figur 3.9.
Udviklingen i lgnnen til fagleerte og ikke-fagleerte kvinder relativt til ikke-
fagleerte meend 1969-1987 (DA). Indeks, ikke-fagleerte meend = 100
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Kilde: Dansk Arbejdsgiverforenings arbejderlgnstatistik, diverse argange,
samt egne beregninger.
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Frem til sidste halvdel af 1970'eme er der, som det fremgar af figuren,
sket en ret veaesentlig indsnaevring af lgnforskellene mellem fagleerte og
ikke-fagleerte maend og kvinder. Specielt for ikke-fagleerte kvinder steg
lgnningerne relativt kraftigt i forste halvdel af 1970'erne. | det seneste
tiar, hvor ledigheden har ligget pa et vaesentligt hgjere niveau end tidligere,
er der ikke sket nogen yderligere indsnaevring af betydning.

Figur 3.9. bygger pa udviklingen i gennemsnitslannen for de tre grupper.
Det er imidlertid karakteristisk, at der i de enkelte ar er stor spredning i
Ilgnudviklingen omkring disse gennemsnit. Spredningen er analyseret med
udgangspunkt i lgnudviklingen for arbejdere i DA-omradet fra 3. kvartal
1986 til 3. kvartal 1987. Dette udgangspunkt er valgt, fordi denne lgnudvik-
ling sammen med lgnudviklingen for funktionserer fra september 1986 til
september 1987, som omtales nedenfor, har veeret basis for den automatiske
regulering til samtlige offentligt ansatte pr. 1. april 1988.

Figur 3.10.
Lanudvikling for arbejdere fra 3. kvartal 1986til 3. kvartal 1987
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Kilde: Dansk Arbejdsgiverforenings arbejderlgnstatistik, 3.kvartal 1986 og
3.kvartal 1987, samt egne beregninger.

Arbejderlgnstatistikken fra DA viser, at den gennemsnitlige stigning i
timelgnnen for samtlige arbejdere i den betragtede periode var 10,10 pct.
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(inkl. kompensation for arbejdstidsforkortelserne pr. 1. december 1986 og
pr. 1. september 1987, der kan beregnes at udggre ca. 3 pct. for perioden
fra 3.kv. 1986 til 3. kv. 1987). Gennemsnittet p& 10,10 pct. var et resultat
af fglgende gennemsnitlige stigninger for de tre grupper (og af en svag
forskydning af gruppernes relative stgrrelse):

fagleerte 10,20 pct.
ufagleerte meend 10,22 pct.
ufagleerte kvinder 9,66 pct.

Lenspredningen omkring gennemsnitsstigningen pa 10,10 pct. er illustreret i
figur 3.10. Figuren viser, hvor stor en andel af arbejderne, der har faet
lgnstigninger i de enkelte stigningsintervaller.

Figur 3.10. viser, at den gennemsnitlige lgnstigning pd 10,10 pct. deekker
over en betydelig variation i lgnstigningstakten for de arbejdere, der er
omfattet af statistikken.

3.8.2. Funktionseromradet

Funktioneergrupperne kan ikke inddeles i forskellige hovedtyper svarende
til arbejderomradet. Belysningen af udviklingen i lgnstrukturen er derfor
baseret pa felgende udvalgte grupper, der lgnmaessigt daekker fra top til
bund: Underdirektgr, ingenigr og ekspedient.

Ved udveelgelsen af grupperne er der samtidig lagt veegt pa, at der er tale
om grupper, der er indgaet i funktioneerlgnstatistikken i hele perioden, og
at det med rimelighed kan forudseettes, at stillingsbetegnelsen nogenlunde
daekker de samme arbejdsfunktioner i hele den betragtede periode.

Der har ved udveelgelsen tillige mattet tages hensyn til, at de foreliggende
statistiske oplysninger fra perioden 1969-87 ma hentes fra to forskellige
kilder. Funktioneerlgnstatistikken fra Danmarks Statistik er farst etableret
i 1981, hvorfor det for de foregdende ar har vaeret nadvendigt at anvende
funktioneerlgnstatistikken for Dansk Arbejdsgiverforenings omrade. Statistik-
ken fra Danmarks Statistik omfatter i dag godt dobbelt s& mange personer
som statistikken fra DA. De personalegrupper, der ikke indgar i DA-stati-
stikken, er fgrst og fremmest funktionserer i pengeinstitutter, forsikrings-
selskaber og serviceerhverv.

Tendenserne fremgar af figur 3.11., hvor lgnudviklingen for de naevnte grup-
per i en indeksberegning er sat i relation til den gennemsnitlige lgnud-
vikling for funktionaerer, svarende til fremgangsmaden for arbejdere i figur
3.9. Da statistikgrundlaget s&endres i 1981, skal sammenligning mellem perio-
derne 1969-80 og 1981-87 foretages med stor varsomhed.
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Figur 3.11.
Udviklingen i Ignnen til udvalgte funktioneergrupper relativt til gennem-
snittet for funktionserer 1969-87. Indeks, gennemsnit = 100.

300 S .
250 [Gnderdiektar |
0
20 4 — - - e
150 L———. _ [ingenier]
~~~~~ e Lt . W
S \R\w“‘_‘__‘/ﬂ%-wﬁ_‘
Samtlige funktionaerer
100 _| | ""j*"“*: 77777777 J;
R AR e R ERaa - I e AR O S
BONBRSEE e ERsc e s b0 : E T N
50 _1 S &spedteﬁrﬁgé@ :
0
I 1 I T I I I I I I I 1 I | I B | T 1

‘1969 70 74 72 73 74 75 76 77 78 79 80 81 82 83 84 85 86 87

Kilde: Dansk Arbejdsgiverforenings funktionaerlgnstatistik for 1969-1980
og Danmarks Statistiks funktiongerlgnstatistik for 1981-1987 samt
egne beregninger.

Det fremgar af figur 3.11., at der ikke pa funktioneeromradet er sket samme
entydige indsnaevring af lgnstrukturen, som kan konstateres pa arbejderom-
rddet og pa det offentlige arbejdsmarked.

Spredningen omkring udviklingen i gennemsnitslgnnen for funktioneerer
belyses nedenfor med udgangspunkt i funktiongerlgnstatistikken fra Danmarks
Statistik for september 1986 og september 1987.

Fra september 1986 til september 1987 er gennemsnitslgnnen for funktio-
neerer steget med 7,19 pct. Da funktionaerlgnnen opggres pd manedsbasis,
er stigningen opgjort ekskl, virkningen af arbejdstidsforkortelserne i perio-
den. Figur 3.12. illustrerer spredningen omkring gennemsnittet ved at an-
give, hvor stor an procentdel af funktionaererne, der har faet lgnstigninger
i de enkelte stigningsintervaller.
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Figur 3.12.
Lgnudvikling for funktioneerer fra september 1986 til september 1987
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Kilde: Danmarks Statistiks funktionzerlgnstatistik, september 1986 og
september 1987 samt egne beregninger.

Figur 3.12. viser, at den gennemsnitlige lgnudvikling for funktiongerer er et
resultat af lgnstigningstakter for de forskellige grupper/personer, der varie-
rer ret betydeligt.

3.9. Det fremadrettede perspektiv

Vurderes det offentlige Ignsystem i et historisk perspektiv, har det lgnsy-
stem, der blev etableret i 1969, vist en forblgffende tilpasningsevne, men de
forlabne 20 ars udvikling er ikke gaet sporlgst henover systemet.

Lgnsystemet har vist sin vitalitet ved, at det i de forlebne ar har veeret

muligt at finde politiske og overenskomstmeessigt acceptable lgsninger inden
for systemet, ligesom det i et vist omfang har vaeret muligt at udvikle
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nyordninger, hvor det har veeret forngdent. Dette har gjort, at det stort
set altid har veeret muligt at rekruttere og fastholde kvalificeret arbejds-
kraft.

Der kan dog konstateres en tilsanding af lgnsystemet, som giver sig udtryk
i form af forskellige strukturelle problemer.

De strukturelle problemer i Ignsystemet viser sig f.eks. i, at spsendvidden i
lensystemet er steerkt formindsket. Saledes er forholdet mellem det laveste
og hgjeste niveau i lgnsystemet nsesten halveret, samtidig med at omklas-
sificeringerne i perioden har haft som konsekvens, at de laveste skalatrin
ikke leengere benyttes.

Den opadgaende forskydning giver problemer, fordi den foregar i et lukket
system, hvor det hgjeste Ignniveau ikke er blevet sendret tilsvarende. Den
eneste aendring, der har fundet sted pa det hgjeste niveau, er de topchef-
tilleeg, der gennemfgrtes i 1985/1986, og som kun omfattede en meget
begreenset andel af de hgjtlannede.

Anvendelsen af omklassificerings- og tilleegspuljer giver, udover tendentielt
at tilsande lgnstrukturen, stigende administrative problemer, idet antallet af
pulier og formal er vokset drastisk. Problemerne med disse pulier er udover
antallet, at de er organisationsopdelte og desuden opdelt p& formal, hvilket
ofte blokerer for en fleksibel og effektiv udnyttelse.

P& trods af at det offentlige aftaleomrade er langt mere centraliseret end
det private, har det saledes igennem tiderne veeret meget sveert at skaevdele
aftaleresultatet mellem de enkelte organisationer. | staten skyldes det farst
og fremmest, at organiseringen historisk har taget udgangspunkt i lavt- og
hgjtiennede grupper, sdledes at der i tidens lgb er udviklet et manster,
hvor COl har repraesenteret de lavestlannede, CON fortrinsvis de mellem-
og hgijerelgnnede og AC de hgjestlgnnede. Forholdet mellem de lavere- og
hgjerelgnnede har givet speendinger internt mellem organisationerne, hvor
de lavestlgnnede har domineret antalsmeessigt. For arbejdsgiverparten har
de lavest lgnnedes dominans pa arbejdstagerside traditionelt givet problemer
i form af uhensigtsmaessige nivelleringer af spsendvidden i det offentlige
lensystem og en manglende mulighed for en mere fleksibel aflenning. Pa
det kommunale omrade har KTO endnu ikke haft vilie til at skeevdele i
vaesentligt omfang. Et af de afggrende problemer ved den nuveerende or-
ganisationsstruktur er sadledes de manglende skaevdelingsmuligheder (cen-
tralorganisationerne imellem.

Hvis den offentlige sektor pa langt sigt skal kunne rekruttere og fastholde

den ngdvendige arbejdskraft, er det ngdvendigt, at alle grupper anerkender
deres indbyrdes afheengighed i forbindelse med en effektiv opgavevaretagelse
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i den offentlige sektor, og accepterer, at der skal veere stgrre mulighed
for omfordelinger mellem de enkelte grupper.

Sammenlignes lgnstrukturen og lgndannelsen pa det private og det offentlige
arbejdsmarked, kan der konstateres fire afggrende forskelle:

Lonfastseettelsen pa det offentlige arbejdsmarked er langt mere centra-
liseret end pa det private arbejdsmarked

Den decentrale forhandlingsstruktur pa det private arbejdsmarked
indebeerer stgrre spredning i lgnstigningstakten

Lenstrukturen er igennem de sidste 20 ar blevet sammenpresset mere
pa det offentlige arbejdsmarked end pa det private arbejdsmarked
Lonfastseettelsen i den offentlige sektor er i langt mindre omfang
baseret pd den enkeltes kvalifikationer og arbejdsindsats, end det er
tilfeeldet pa det private arbejdsmarked.

Den starre spredning i lgnstigningstakten pa det private arbejdsmarked
kan ggre det vanskeligt at fastholde et rimeligt forhold mellem lgnnen til
sammenlignelige grupper i den private og den offentlige sektor. Det haenger
bl.a. sammen med, at den eksisterende reguleringsordning - der skal sikre
en parallel lgnudvikling i de to sektorer, for at det offentlige kan rekrut-
tere og fastholde den ngdvendige arbejdskraft - overfarer differentierede
lgnstigninger fra det private arbejdsmarked som en gennemsnitsstigning,
der udbetales til alle offentligt ansatte. Ved den seneste aendring af regu-
leringsordningen er der taget fat pa dette problem, idet 1/10 af regulering-
en afseettes til puljer til omklassificeringer. Dette er imidlertid langt fra
nok til at lgse problemet. Dels er 10 pct. for lille en andel, dels er de 10
pct. afgreenset for hver af (central)organisationerne. En optimal lgsning pa
problemet ville veere, at en vaesentlig del af den samlede udlodning fra
reguleringsordningen blev afsat til en pulje, hvor ingen personalegruppe pa
forhand havde krav pd en andel, men hvor fordelingen blev foretaget i
forhold til l@nudviklingen for sammenlignelige grupper pa det private ar-
bejdsmarked.

Som omtalt er der stgrre fleksibilitet i lgnfastseettelsen pa det private end
pa det offentlige arbejdsmarked. Det er naturligvis ikke i sig selv en be-
grundelse for at aendre de offentlige systemer. En sendring af de offent-
lige lgnsystemer skal ske med udgangspunkt i de krav, en effektiv opgave-
varetagelse stiller til aftale- og overenskomstsystemet. Generelt ma det
vurderes, at den kritik af det offentlige lgnsystem, der blev fremfart al-
lerede far tjenestemandsreformen i 1969 vedrgrende det offentlige lgnsy-
stems manglende fleksibilitet, for en stor dels vedkommende igen er aktuel.
Dette geelder savel kritikken af de lange lagnforlgb, som de manglende
muligheder for en bedre graduering af lgnnen efter arbejdsindsats, de
enkelte tjenestesteders lokale forhold og den enkeltes personlige kvalifika-
tioner.
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De endringer, der er sket i de forlgbne ar, har kun i meget begraenset
omfang eendret pa disse forhold. Det er sdledes stadig et problem, at lgn-
fastseettelsen neesten udelukkende sker i forhold til stilingernes funktions-
indhold og ikke i forhold til den enkeltes varetagelse af stillingen. Det
betyder i sammenhseng med de meget lange Ignforlgb, at den enkelte ansat-
tes mulighed for at gve indflydelse pa& sin egen aflgnning er yderst beske-
den, og at fleksibilitet og omstillingsparathed hindres.

Vurderes det nuveerende lgnsystem i forhold til kravet om starre fleksibilitet
og afskaffelse af indbyggede barrierer, ma det konstateres, at det nuveeren-
de system - med dets lange lgnforlgb, de ringe muligheder for tilpasning af
lgnnen til den enkeltes arbejdsindsats, manglende skeevdelingsmuligheder
mellem personalegrupperne samt de centrale forhandlingskompetencer m.v.-
indeholder barrierer, der hindrer fleksibilitet og omstilingsevne i den
offentlige sektor.

Hovedformalet med aendringer af det bestdende lgnsystem er at skabe sam-
menhaeng mellem lgnpolitikken og den generelle personalepolitik i den
offentlige sektor for herigennem at styrke den omestillingsproces, den of-
fentlige sektor vil gennemlgbe i de kommende ar.

Et af midlerne til at skabe en stgrre sammenhaeng mellem Ignpolitikken og
personalepolitikken vil veere decentralisering og samtidig stgrre mulighed
for at aflanne i forhold til den enkeltes indsats.

I denne forbindelse m& de offentligt ansatte pa alle niveauer inddrages
aktivt. Den vigtigste ressource i den offentlige sektor er medarbejderne, og
en gennemgribende omstillingsproces kan kun gennemfgres i et aktivt og
abent samarbejde mellem ledelse og medarbejdere i de enkelte institutioner.

Det er vigtigt, at len- og anseettelsesvilkarene indgdr som en integreret
del af den samlede personalepolitik i de enkelte institutioner - som persona-
lepolitiske veerktgjer - saledes at institutionerne selv far mulighed for at
foretage tilpasninger af lgnforholdene til netop deres omrade.

Hvilke tilleegssystemer og kriterier, der skal anvendes for at belgnne og
bedgmme en god indsats, ma fastleegges lokalt i samarbejde mellem ledelse
og medarbejdere.

Det afggrende er imidlertid, at de enkelte ministeromrader/kommuner far
stillet en enkelt pulje af passende stgrrelse til radighed til samtlige in-
dividuelle lgndele, uden at denne pulie pa forhand er afsat til bestemte
formal eller bestemte personalegrupper.

For stillingsmaessige klassificeringer/aflenninger skal der derimod opret-
holdes en centralt fastsat aflenningsstruktur. Det ma betragtes som ngd-
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vend igt, hvis man skal opretholde en vis kontinuitet og sammenhaeng i det
offentlige lgnsystem samt hensigtsmaessige relationer til sammenlignelige
grupper pa det private arbejdsmarked.

Der kan i gvrigt henvises til, at ogsa store private virksomheder mener, at
det er ngdvendigt, at der eksisterer en stillingsstruktur pa tveers af or-
ganisationen og indbyrdes mellem stillingerne.

Det er en naturlig konsekvens af en fast aflgnningsstruktur for stillinger,
at omklassificeringer af stillingsgrupper foretages/godkendes centralt.

Decentraliseringen af den individuelle del af lgnfastseettelsen stiller nye
krav til styringen af lgnudviklingen i den offentlige sektor. Lgnstyringen
fungerer i dag tilfredsstillende pa det offentlige arbejdsmarked, og styringen
af lenudviklingen vil fortsat veere et hgjt prioriteret mal for de offentlige
arbejdsgivere. Der skal sdledes udvikles nye metoder for den overordnede
lgnstyring.
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4.1. Hovedsynspunkter

4.1.1. Kravene til den offentlige sektors personalepolitik

De samfundsgkonomiske vilkdr betyder, at de offentlige opgaver ma lgses
inden for snaevre rammer, gennem omstilling. Omstillingsprocessen stiller
krav om nye styringsinstrumenter i den offentlige sektor.

Hvor 70'ernes vaekstsituation var praeget af forsgg pa detaljeret planleeg-
ning og styring fra centralt hold, stiller de kommende ars omstillingsproces
krav om decentralisering og rammestyring. Det geelder ogsd rammerne for
personalepolitikken.

Som omtalt er det karakteristisk, at det regelsset, der styrer det offentlige
arbejdsmarked, er fastlagt i 70'erne og beerer preeg af en veekstsituation
og behovet for central planleegning og detailstyring. Spillereglerne for det
offentlige arbejdsmarked er praeget af et kompliceret regelseet vedrgrende
lgn- og anseettelsesvilkar, arbejdstidstilretteleeggelse m.v., spredt pa et
stadigt stigende antal overenskomster. For den enkelte beslutningstager kan
dette regelseet fremtreede sa uoverskueligt, at det udger en hindring for
omstillingsprocessen.

Decentralisering og rammestyring stiller derfor krav om regelforenkling,
stgttet af regelbegraensning samt en endret kompetencefordeling pa det
personalepolitiske omrade.

4.1.2. Overenskomst- og aftalesystemet

Udviklingen i antal overenskomster

Overenskomst- og aftalesystemet i den offentlige sektor bestar dels af et
seet tjenestemandsregler, dels af en raekke overenskomster, der fastleegger
len- og anseettelsesvilkar for en personalekategori med en bestemt faglig
baggrund.

Udviklingen i de senere &r har fert til et stadigt stigende antal overens-
komster. Pa det kommunale omrade er der sdledes over ca. 200 forskellige
faggrupper med hver sin overenskomst. | det statslige omrade er der ca.
300 overenskomster.

Overenskomstsystemet kan karakteriseres som etableret ved knopskydning
og grendeling i takt med behovet for nye stillingstyper.

Stigningen i antallet af overenskomster er bl.a. en fglge af de offentlige
arbejdsgiveres gnske om at stille den bedst mulige service til radighed for
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de personaleforvaltende myndigheder. Lgn og anseettelsesforhold skal veere
fastlagt for alle de personalekategorier - eller faglige grupper - som de
personaleforvaltende myndigheder skgnner at have behov for at beskeeftige.

Overenskomsterne indebzerer ogsa fredspligt, og indgéelse af overenskoms-
ter - i modsaetning til fastleeggelse af lgn- og anszettelsesvilkar ved konkret
aftale - indebeerer derfor bedre muligheder for stabile arbejdsforhold og
styring af lgnudviklingen. Dette er - isoleret set - til fordel bade for de
offentlige arbejdsgivere og de faglige organisationer, der repraesenterer de
pagaeldende grupper.

Udviklingen henimod stadig flere overenskomster vanskeligger imidlertid
omstillingsprocessen, ved at skabe manglende gennemsigtighed i overens-
komstsystemet som sadan.

Faggreenser
Opsplitningen af de ansatte pd mange overenskomster, der ofte kun omfatter
relativt fa personer, er ogsa med til at skabe faggraenseproblemer.

Bade det opsplittede og basedelte uddannelsessystem, og de offentlige ar-
bejdsgiveres @nske om at skabe "ordnede forhold" pa arbejdsmarkedet og
styre lgnudviklingen, har veeret medvirkende hertil. Man har derfor i stort
omfang baseret overenskomster og aftaler pd en uddannelsesbetinget fag-
opsplitning.

Fagopsplitningen ger det vanskeligt at give den budgetansvarlige myndighed
et rdderum p& personaleomradet, svarende til kompetencen pa det gkonomi-
ske omrade. Fagopsplitningen bremser samtidig udviklingsmulighederne for
den enkelte medarbejder, nar disse gar pa tvaers af traditionelle faglige
skel.

Hvis der ikke er vilje og positiv holdning til forandringer udger overens-
komst- og aftalesystemet saledes i sin nuveerende udformning med den
vidtgdende fagopsplitning en hindring for at lgse problemerne i en situa-
tion, hvor omstiling og fornyelse er hovedsagen, og ingen eller meget
begraenset samlet vaekst er malseetningen.

Arbejdstilretteleeggelse

Overenskomst- og aftalesystemet indeholder en raekke komplicerede regelseet
for arbejdstidens udstraekning og placering. Disse arbejdstidsregler er en
hindring for en optimal arbejdstilretteleeggelse i den enkelte driftsenhed.

Samlet kan de problemer, som arbejdstidsreglerne m.v. giver anledning til,
beskrives under falgende hovedsynspunkter:

1. Reglerne er komplicerede, dvs. svaere at forstd, vanskelige at over-
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skue konsekvenserne af og sammenholde indbyrdes

2. Reglerne er for restriktive, dvs. regulerer generelt for mange forhold.
Det betyder, at de ikke abner tilstreekkelige muligheder for tilpasning
og omstilling, navnlig inden for institutionsomraderne

3. Reglerne er forskellige for forskellige personalegrupper pd samme ar-
bejdsplads

4. Reglerne gar det vanskeligt at aendre tjenestens tilrettelaeggelse.

Reglernes nuveerende udformning skyldes bl.a., at de er skabt ved knop-
skydning i en situation med voksende personaleforbrug. Reglerne er, s at
sige, lavet ved "at se i bakspejlet’, dannet pa grundlag af kritik og forslag,
som overenskomstparterne har modtaget til overenskomst- og aftalefor-
nyelserne fra deres respektive "baglande”.

Resultatet et blevet et stadigt mere kompliceret og nuanceret system,
preeget af millimeterretfaerdighed. Administrationen heraf forudseetter, at
der er betydelig specialistviden til radighed i den enkelte driftsenhed.

Ved vurdering af de gaeldende arbejdstidsregler ma man tage i betragtning,
at de nugeeldende regler er resultatet af en historisk proces, hvor man ved
den enkelte overenskomstfornyelse har sggt at optimere resultatet pa de
givne forudsaetninger.

Regelsaettet for arbejdstid, ulempebetaling m.v. ma nu tilsvarende tilpasses
og forenkles som forudseetning for den markante omstilling, der skal finde
sted i den offentlige sektor i 1990'erne.

4.1.3. Barrierer for omstilling og fornyelse

Afgraensning
Udvalget har lagt fglgende overvejelser til grund ved afgreensning af bar-
rierebegrebet:

Barrierer omfatter i princippet alt, hvad der hindrer ledelse og medarbej-
dere i en effektiv tilvejebringelse af, hvad der er institutionens formal,
hvad enten dette er produktion, service, administration eller andet. Effektiv
skal her forstds som den mindst muligt ressourceindsats for at opna et
politisk fastlagt mal.

Barrierer omfatter derfor ogsa foranstaltninger og regler, der ikke vedrarer

personaleanvendelse, selv nar dette betragtes i et bredt perspektiv, eksem-
pelvis bevillingsregler om indkab, lokaleanvendelse o.lign.
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Udvalget har begreenset sig til de barrierer, der vedrgrer personalean-
vendelse, selv om de naevnte andre regler ogsa kan have personalepolitisk
betydning.

Med den nesevnte definition af barrierer kan enhver regel om personalean-
vendelse - hvad enten den fastsaettes af en myndighed uden for institutio-
nen eller af institutionen selv - opfattes som en hindring for en fleksibel
personaleanvendelse.

Det er imidlertid ikke et tilstraekkeligt argument for afskaffelse af alle
regler. Andre hensyn ma tages i betragtning, nar det skal vurderes, om en
given regel udger en hindring for fleksibilitet, som geor det ngdvendigt
eller hensigtsmaessigt at sgge den afskaffet.

Et s&dant hensyn er, at stat, amter og kommuner bgr sikre de ansatte
rimelige og fair ansaettelsesvilkar. Heri ligger en beskyttelse af den enkelte
ansatte mod vilkarlig og urimelig behandling. Det er imidlertid tillige en
forudseetning for, at den offentlige sektor kan rekruttere og fastholde
arbejdskraft.

Et andet hensyn er det politiske gnske om at tilgodese borger-/brugerin-
teresser. Dette kommer f.eks. til udtryk i kravet om en bestemt uddannel-
se, far man ma nedseette sig som leege.

Det skal endelig understreges, at faste regler i mange tilfeelde repreesen-
terer en forenkling for den lokale beslutningstager, ved at fastleegge stan-
darder for medarbejdernes rettigheder og pligter.

Der kan saledes vaere modgaende hensyn, ndr man konkret skal fastlaegge
balancen mellem centralt fastsatte regler og mulighederne for lokal tilpas-
ning.

Krav om overskuelighed
| drgftelsen af barrierer indgar tillige om de regler, der eksisterer, er enk-
le og overskuelige.

I det omfang man for forskellige personalegrupper pd samme arbejdsplads
har forskellige regelsaet - som maske ovenikgbet er detaljerede - ggr man
personaleadministrationen besveerlig, hvilket i sig selv er en hindring for
fleksibilitet.

Nye beveegelsesmuligheder

Endvidere indgar spargsmalet, om der pa visse omrader er behov for regler,
der kan give institutionerne nogle beveaegelsesmuligheder, man ikke har i
dag.
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Der teenkes her eksempelvis pa retraeteordninger, pensionsaendringer, der
kan tilskynde til fgrtidspensionering, tidsbegreensede anseettelser, roke-
ringsordninger, ogsa for chefer o.s.v.

Barrierebegrebet
Barrierebegrebet omfatter saledes alle hindringer for en hensigtsmaessig re-
kruttering, udvikling og afvikling af personale, herunder

faggreenser,

arbejdstidsregler af enhver art,

regler om opslag af ledige stillinger,

regler om stillingskontrol,

stillings- og lgnstruktur, herunder regler for lgnfastseettelse,
efteruddannelse,

regler om afsked.

"Regler" skal i denne sammenhaeng opfattes bredt, omfattende savel centralt
fastsatte regler som lokalt fastlagte ssedvaner og kutymer.

Udvalgets opgave

| lyset af naevnte barrierebegreb har det veeret udvalgets opgave at kort-
leegge de eksisterende barrierer og derefter at overveje, om de er ngdven-
dige eller hensigtsmaessige ud fra de to hensyn: At staten og kommunerne
er garant for rimelige og fair arbejdsvilkdr for de offentligt ansatte, og
at der politisk kan veere krav om sikring af brugerinteresser.

Udvalget har derudover, i forbindelse med de enkelte forslag, foretaget en
konkret afvejning mellem behovet for fuld fleksibilitet og behovet for cen-
tralt - eller lokalt - fastsatte regler.

De regler, der efter denne sortering anses for uhensigtsmaessige, kan op-
deles i regler, der kan dragftes i forbindelse med aftale- og overenskomst-
forhandlinger, og regler som er fastsat pd anden méade.

Desuden har udvalget overvejet, om selve aftale- og overenskomstsystemet
kan eendres i en retning, der gor det bedre egnet til at fremme omstil-
lingsmuligheder. Som led heri har udvalget overvejet, hvorledes regelsaet-
tene kan ggres klare og overskuelige for ledelsen og medarbejderne i
institutioner m.v.

Udvalget har med de stillede forslag farst og fremmest sggt at tilgodese
muligheden for at man kan veelge den type arbejdskraft, der er mest hen-
sigtsmaessig til en given arbejdsopgave, og at tilvejebringe en starre mo-
bilitet og omstillingsevne blandt samtlige medarbejderkategorier.
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4.2. Decentralisering og regelforenkling

4.2.1. Indledning

Det danske samfund vil endnu i mange ar veere preeget af de gkonomiske
strukturproblemer, der har veeret kendetegnende for 1980'erne: Hgj arbejds-
lgshed og underskud over for udlandet.

Disse balanceproblemer indebaerer alvorlige begraensninger i den offentlige
sektors handlefrihned. De stramme gkonomiske vilkar stiller sdledes krav om
en begraensning af forbruget - det veere sig offentligt som privat. Samtidig
ma skattetrykket ikke stige.

Heroverfor star et gget udgiftspres, bl.a. som fglge af sendringer i befolk-
ningens alderssammenseetning og i forventninger til service i den offentlige
sektor.

Den offentlige sektor er sdledes - som fglge af de generelle gkonomiske
forhold - i en situation, hvor stadig flere opgaver skal lgses ved uaendret
ressourceforbrug.

| det fglgende afsnit 4.2.2. uddybes udvalgets overvejelser vedrgrende beho-
vet for omstilling og decentralisering i den offentlige sektor.

| afsnit 4.2.3. beskrives de generelle treek i overenskomst- og aftalesystemet
samt udviklingen i antal overenskomster siden 1970.

| afsnit 4.2.4. opstilles de generelle krav, man ma stille til regelseettet pa
det offentlige arbejdsmarked m.h.t. enkelhed og gennemskuelighed.

| afsnit 4.2.5. beskrives udvalgets overvejelser og i afsnit 4.2.6. udvalgets
forslag.

4.2.2. Omstilling og decentralisering

Omstillingsprocessen

Der er to temaer, som i de senere ar har preeget udviklingen - bade i den
statslige og den kommunale sektor.

De to temaer er "omstilling" og "decentralisering”.

| takt med opbremsningen i samfundsgkonomien har udviklingen inden for

den offentlige sektor sendret karakter fra udbygning til omstiling. Den
offentlige sektor skal i stigende omfang lgse nye opgaver inden for de
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bestaende gkonomiske rammer, d.v.s. at ressourcer til lgsning af nye opgaver
ma frigares gennem nedtoning af andre opgaver.

Omstillingsprocessen i den offentlige sektor kan kun gennemfgres, hvis
hele organisationen, d.v.s. bade centrale enheder og institutioner, ledel-
sesmaessigt er gearet til det, og hvis personalet spiller med i processen.

Decentraliseringen har betydning ud fra to synsvinkler.

For det farste kan decentraliseringen ses som en realisering af tankerne
om naerdemokrati, medbestemmelse og selvforvaltning. For det andet er
decentralisering et middel i den generelle omstillingsproces, der sikrer
fleksibilitet og hensynet til lokale krav om service m.v.

Styringsinstrumenter
Omstillingsprocessen stiller krav om nye styringsprincipper i den offentlige
sektor.

Den offentlige sektor kan inddeles i flere organisationsniveauer, for statens
vedkommende: Ministeromrade - ministerium - departement/direktorat - en-
keltinstitution. Men uanset hvilket niveau, man betragter som sin organi-
satoriske enhed vil store enheder ikke kunne iveerkseette omestillingspro-
cessen effektivt via detailstyring. | stedet sgges rammestyringsprincippet
indfart.

De konkrete beslutninger og implementeringer vil i videre udstraekning
skulle iveerkseettes af de niveauer i enheden, som kender de konkrete pro-
blemstillinger pa neert hold.

I denne omstillingsproces er personalepolitikken et centralt element.

Ogsa personalepolitikken bgr vaere underlagt rammestyring forstdet p& den
made, at de overordnede personalepolitiske retningslinier udformes af
toppen i enheden, mens implementeringen og konkretiseringen af retnings-
linierne foretages decentralt.

Hovedsynspunktet er, at man ikke kan iveerksaette en decentraliseringspro-
ces og kompetenceoverfarsel til lavere niveauer i enheden, hvis denne
kompetence ikke ogsd omfatter dispositioner for sd vidt angar len- og
personalepolitiske spargsmal.

4.2.3. Regeldannelsen pa det offentlige arbejdsmarked

Indledning
Veeksten i antal offentligt ansatte er siden kommunalreformen i 1970 pri-
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meert sket inden for den kommunale serviceproduktion. Det har betydet,
at der er kommet en raekke nye specialiserede personalekategorier til inden
for den kommunale virksomhed, f.eks. inden for den sociale sektor, mil-
jgomradet og planleegningsomradet.

| lgbet af 1970'erne er der kommet en raekke aftaler og lovgivningsinitiati-
ver, der regulerer den enkeltes arbejdssituation. Dertil kommer et stadigt
stigende antal overenskomster. Det regelsaet, der styrer det offentlige
arbejdsmarked, er fastlagt i en veekstsituation og beerer preeg af behovet
for central planlaegning og detailstyring - ogsd i personalepolitisk hense-
ende.

Overenskomst- og aftalesystemet

Generelt udger overenskomstaftalerne om lgn- og anseettelsesvilkdr og om
arbejdstilrettelaeggelse, arbejdstid og hviletid barrierer for en bedre udnyt-
telse af de offentlige ressourcer.

Overenskomster og aftaler er opbygget ud fra overvejende forhandlings-
maessige hensyn, mens udgiftspolitiske og produktivitetsfremmende hensyn
har spillet en begreenset rolle.

Dette har iseer betydning pa institutionsomradet. Institutionerne udger en
grundpille i det offentliges service til borgerne og en hovedpost pa de
kommunale budgetter. | arbejdet med at forbedre forholdet mellem opgaver
og ressourceindsats i den offentlige sektor udger institutionernes drift
séledes et helt centralt element.

Det er karakteristisk, at ledelsen af de enkelte institutioner er underlagt
en reekke begreensninger i form af stive overenskomstmeessige aftaler, lov-
og cirkuleerebestemmelser og steerkt komplicerede beslutningsprocedurer,
séledes at institutionslederne hovedsagelig er hensat til rollen som admini-
stratorer af et system. Denne situation kompliceres af et stadigt stigende
antal overenskomster.

Udvikling i antal overenskomster

Der har veeret en kraftig veekst i antallet af overenskomster. Det har fart
tii mange overenskomster, som hver for sig omfatter f4 personer. Dette
forhold er belyst i nedenstdende figurer, der viser, hvor mange personer
overenskomsterne daekker inden for de forskellige forhandlingsomréader.

Hvis man som et tankeeksperiment stillede det krav, at hver overenskomst
skulle deekke mindst 10 beskeeftigede pr. kommune, dvs. ca. 2.500 beskeefti-
gede pa landsplan (for amternes vedkommende 10 beskeeftigede pr. sygehus),
ville antallet af overenskomster skulle decimeres.
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Figur 4.1.
Overenskomster og kollektive tjenestemandsaftaler fordelt efter hvor
mange, der er beskeeftiget under overenskomsten. 1986. Staten, KL, ARF
og FKKA
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Faggrupper, AMTSRADSFORENINGEN

Antal faggrupper |
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Anm. P4 statens omrade er kun medtaget de faggrupper, der aflgnnes over
det centrale lgnsystem (SCL), og tienestemeend er ikke medtaget.
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Denne udvikling henimod stadig flere overenskomster vanskeligger omstil-
lingsprocessen. Etablering af en ny overenskomst for et begraenset antal
medarbejdere har veeret en neerliggende Igsning, nar man har staet over
for en utraditionel personaleanvendelse. Men totalt set er det med til at
skabe manglende gennemsigtighed i overenskomstsystemet som sadan.

4.2.4. Regelforenkling

Decentralisering og g@get rammestyring stiller krav om regelforenkling,
stattet af regelbegreensning og en andret kompetencefordeling pa det per-
sonalepolitiske omrade.

Regelforenkling indebzerer, at reglerne pa det offentlige arbejdsmarked skal
veere mere

ensartede
enkle

abne
for den enkelte institutionsleder/driftsleder.

Regelforenklingens tre "dimensioner" indebaerer fglgende:

Ensartede regler er udtryk for, at der er faelles regler for alle personale-
kategorier i en driftsenhed, f.eks. arbejdstid, ferie, barsel m.v. Altsd samme
regler vedrgrende forhold, der er feelles for flere personalekategorier.

Enkle regler vil sige f& og gennemskuelige regler. Enkle regler er en
forudsaetning for, at driftslederen kan overskue det samlede regelsaet og
derigennem nedbryde uhensigtsmaessige seedvaner. Kravet om enkelhed
indebeerer endvidere krav om faerrest mulige overenskomster.

Abne regler er regler, der ikke indeholder for mange bindinger, og som
derfor giver mulighed for lokal tilpasning, f.eks. ved anvendelse af ramme-
bestemmelser i stedet for faste regelsaet.

Ethvert regelsaet vil - i sagens natur - tendere med at vaere bagudrettet
og bygge pa fortidens erfaringer. En omstillingsproces er ngdvendigvis
fremadrettet. Forudseetningen for, at regelsaettet kan anvendes optimalt, vil
séledes veere, at reglerne er "abne", dvs. ikke indeholder for mange bin-
dinger.

Omvendt stiller "abne regler" krav til de faglige organisationer, sa der
lokalt kan indgas aftaler pa tveers af tidligere faggraenser og faglige skel.
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Men iseer stilles der krav til den enkelte offentlige arbejdsleder om at ud-
nytte de muligheder, et abent regelsaet giver for omstilling og tilpasning.

Med overskrifterne enkelhed, ensartethed og &benhed er angivet malsaet-
ningerne for en ngdvendig proces. Den konkrete udformning ma bero pa
afvejning af modstaende hensyn. At der er en regel kan f.eks. bade veere
et band for ledelse og medarbejdere, men ogsa veere en hjeelp til at undga
eller lase konflikter.

4.2.5. Udvalgets overvejelser

Hovedsynspunkter
Det er udvalgets generelle opfattelse, at der - i forhold til den beskrevne
udvikling i den offentlige sektor - er et "eftersleeb” i tilpasningen af

regler om lgn- og ansaettelsesvilkar pa det offentlige arbejdsmarked.

@get decentralisering og rammestyring stiller krav om gget gennemsigtighed
for de lokale beslutningstagere. Dette forudseetter faerre og enklere over-
enskomster end hidtil.

Kravet om regelforenkling er nsermere analyseret i de folgende kapitler
vedrgrende arbejdstidsbestemmelser og faggraenser og udmgntet i konkrete
forslag.

Den mere generelle bestraebelse mod faerre og enklere overenskomster vil
efter udvalgets opfattelse skulle realiseres ved en radikal aendring i selve
overenskomststrukturen. | den forbindelse bgr aendring af regler, der
vedrgrer den daglige arbejdstilrettelseggelse, have 1. prioritet.

Det er decentraliseringen af kompetence og ansvar til den enkelte leder,
der skaber behov for, at reglerne i overenskomster og aftaler er ens for
hele personalet, enkle at forstd og overskue samt &bner rimelige mulig-
heder for lokal tilpasning. Zndring af reglerne er en ngdvendig forudsaet-
ning for tilpasning til den offentlige sektors nye vilkdr og en forudseaetning
for effektiv udnyttelse af ressourcerne. Merudgifter ved sendrede regler ma
rummes inden for rammerne til overenskomstfornyelser.

Lagsningsmuligheder
Udvalget har overvejet falgende muligheder:

En organisation - €n overenskomst

Antallet af overenskomster og aftaler kan reduceres betydeligt ved sammen-
skrivning af overenskomster, sdledes at man sigter mod én overenskomst
med hver personaleorganisation.
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Dette vil - isoleret set - tilgodese kravet om regelforenkling i henseende
til gennemskuelighed. Forenklingsmulighederne vi! imidlertid komme til at
afheenge af, hvorledes personalet er organiseret.

Samme regler for alle personalekategorier ansat ved samme driftsenhed
Forslaget indebeerer at "gvrige anseettelsesvilkar' - herunder iseer regler om
arbejdstid, ferie, sygdom og barsel - er ens for alt personale ved samme
type institution eller driftsenhed.

Reglerne ma pa visse punkter indeholde alternativer, bestemt ud fra med-
arbejdernes hovedtilknytning f.eks. tjenestemaend/funktiongerer eller time-
lgnnede.

Forslaget tilgodeser kravet om mere ens regler. Ved udformningen ma man
veere opmaerksom pa hensynet til "enkelhed" og "abenhed". Forslaget ude-
lukker ikke, at der fortsat er regelforskelle mellem forskellige institu-
tionstyper. Det kan give forhandlingsmeessige problemer og hindre mulig-
hederne for omflytning af personale fra én institutionstype til en anden.

Tveergaende hensyn om enkle regler kan det sledes vaere vanskeligt at fa
tilgodeset.

Samme regler for alt offentligt personale
En mulighed er at samle alle regler om gvrige anseettelsesvilkar i ét samlet
regelseet for alt offentligt personale.

Inden for de enkelte emner matte sddanne regler indeholde 2 eller 3 for-
skellige typer af vilkar, alt efter personalets tilknytning eller afheengigt
af driftsform (dag/dggn). Herved ville det i princippet veere muligt at ud-
forme regler, der opfylder de ovenfor beskrevne hensyn om "ensartethed",
"enkelhed" og "&benhed".

Imidlertid vil et sadant samlet regelseet blive meget omfattende, hvis det
skal deekke alle personalegrupper, alle typer anseettelsesvilkar og alle
driftsformer i den offentlige sektor.

Standardvilkar

Forslaget indebaerer, at der udarbejdes standarder for de anseettelsesvilkar,
som bruges ofte, f.eks. arbejdstid, ferie, sygdom, barsel, funktion og op-
sigelse.

Der vil skulle udarbejdes alternative standarder i de tilfeelde, hvor drifts-
formen er forskellig (f.eks. degn- og holddrift), og hvor anseettelsesvilkare-
ne er forskellige ud fra anseaettelsesforholdets karakter (f.eks. om opsigelse
for henholdsvis funktionaerer og Ignarbejdere).
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De enkelte overenskomster vil s hovedsagelig besta af lgnbestemmelser og
henvisninger til standardanseettelsesvilkar.

Nogle vilkdr bar slet ikke medtages i overenskomsten. Det drejer sig om
overvejende lokale forhold og forhold, som driftsledelsen treeffer beslutning
om (f.eks. tjenestedragt).

Forslaget vil medfgre en begreensning af antallet af regler om anseettelses-
vilkar - bade i relation tii samme driftsenhed og den enkelte personaleor-
ganisation. De fleste og mest betydelige anseettelsesvilkar vil herefter
fremga af standardvilkarene for alt offentligt personale.

Der vil dog stadig geelde forskellige vilkar afheengig af ansaettelses- og
driftsform. En udvikling i denne retning er allerede igangsat ved de seneste
overenskomstforhandlinger. Der er saledes tillgb til standardforenklinger
med hensyn til nogle typer ansaettelsesvilkar.

4.2.6. Udvalgets forslag

@get decentralisering og rammestyring stiller krav om gget gennemsigtighed
for de lokale beslutningstagere.

Dette forudseetter faerre og enklere overenskomster end hidtil.

Det geelder specielt for de ansaettelsesvilkar, der bruges ofte, f.eks. ar-
bejdstid, ferie, sygdom, barsel, funktion og opsigelse.

Udvalget foreslar
at de offentlige arbejdsgivere optager forhandlinger med personaleor-
ganisationerne om etablering af standarder for anseettelsesvilkar for

alt offentligt personale, og

at anseettelsesvilkar, der afviger fra de standardformuleringer, der
allerede geelder, sgges aendret snarest muligt.

4.3. Regler om arbejdstid

4.3.1. Indledning

Regler om arbejdstid afgreenser omfanget og den tidsmeessige placering af
den arbejdspraestation, som den aftalte lgn modsvarer. Kraever arbejdsgi-
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veren mere arbejde - eller arbejde pad andre tidspunkter end aftalt - har
den ansatte krav pa ekstrabetaling.

Der er knyttet mange falelser til reglerne om arbejdstiden. Arbejderbevee-
gelsens kamp for 48 timers arbejdsuge indgar som et centralt element i
arbejderklassens socialgkonomiske historie. Ligesom bestreebelserne for 35
timers arbejdsuge i de senere ar har talt til fglelserne hos store grupper
og mobiliseret megen politisk aktivitet. Analyser og diskussion af regler om
arbejdstidens udstreekning og placering bliver derfor ogsa let fglelsesladet.

Inden for de rammer, overenskomsten eller aftalen seetter, kan arbejds-
giveren frit - dvs. ensidigt - placere arbejdstiden. | forbindelse med pa-
geeldende medarbejders anseettelse kan der dog udtrykkeligt, f.eks. i ansaet-
telsesbrevet, eller stiltiende veere aftalt visse forudsaetninger for arbejds-
tidens placering.

En raekke overenskomster indeholder bestemmelser om, at arbejdstidens
placering skal forhandles eller aftales lokalt. Det indebaerer, at den enkelte
arbejdsgiver fagrst kan placere arbejdstiden efter forhandling med medar-
bejderne (eller deres repreesentanter), eller at der lokalt skal indgas aftale
herom.

Nedenfor i afsnit 4.3.2. - 4.3.4. gennemgas regler om arbejdstiden.

| afsnit 4.3.2. omtales lovbestemmelser, i afsnit 4.3.3. overenskomstbestem-
melser om arbejdstidens udstraekning og placering og i afsnit 4.3.4. regler
om betaling for ulemper i forbindelse med arbejdstidens placering.

| afsnit 4.3.5. redeggres for problemer i forbindelse med arbejdstilrettelaeg-
gelse, i afsnit 4.3.6. udvalgets overvejelser og i afsnit 4.3.7. udvalgets
forslag.

4.3.2. Lovregler

Bortset fra arbejdsmiljgloven indeholder lovgivningen ikke generelle regler
om arbejdstidens udstreekning eller placering. De regler, der findes, har
forst og fremmest karakter af minimumsgarantier.

Arbejdsmiljgloven

Arbejdsmiljglovens kapitel 9 om hviletid og fridegn regulerer - indirekte -
arbejdstidens placering og udstraekning. Ifglge paragraf 50 skal der i
hvert dggn, regnet fra normal arbejdstids begyndelse, gives den ansatte en
sammenhaengende hvileperiode pad mindst 11 timer. Perioden kan i visse
tilfeelde nedseettes til 8 timer.
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Ifglge paragraf 53 skal den ansatte inden for en periode pa 7 dagn have et
ugentligt fridagn, der skal ligge i umiddelbar tilslutning til en daglig hvile-
periode. Det ugentlige fridegn skal sa vidt muligt falde pa sgndage og sa
vidt muligt samtidig for alle, der er ansat i virksomheden. Denne bestem-
melse kan ligesom bestemmelsen i paragraf 50 fraviges.

Endvidere fastlaegger arbejdsmiljglovgivningen, hvorledes forskellige typer
radighedstjeneste skal betragtes i forhold til reglerne om hviletid og fri-
dagn.

Aftaler om fravigelse af de generelle regler indgds mellem overenskomstens
parter og foreleegges direktgren for arbejdstilsynet til godkendelse. Det har
veeret ngdvendigt at indga sadanne aftaler for stort set alt personale med
dagnfunktioner - hvilket har fart til betragtelige meromkostninger.

Reglerne om hviletid og fridggn omfatter ikke personer, der udelukkende
er beskaeftiget med overordnede opgaver.

Ferieloven

Ifglge ferielovens paragraf 6 udger ferie 214 dag for hver maneds beskeefti-
gelse i et kalenderar. Det vil sige 30 dage pa arsbasis. | virksomheder med
5 dages arbejdsuge indgar et forholdsmaeessigt antal arbejdsfrie lgrdage i
ferien.

Ferieloven garanterer den enkelte lgnmodtager en vis arlig ferie. Herudover
giver ferieloven ret til feriepenge, sdledes at lgnmodtageren er sikret et
belgb til deekning af udgifter under ferien, safremt den pageeldende ikke
far lgn under ferien.

Ferieloven geelder ikke for lgnmodtagere i statens, folkeskolens eller folke-
kirkens tjeneste, der er ansat som tjenestemaend eller lgnmodtagere, hvis
pension er sikret gennem medlemskab af en pensionsordning, for hvis for-
pligtigelse staten indestdr, og som har ret til ferie med lgn efter samme
regler som statens tjenestemaend.

Derimod omfatter ferieloven som udgangspunkt kommunale og amtskommu-
nale tjenestemeend. Ferieaftaler for kommunale tjenestemaend er derfor
godkendt efter ferielovens paragraf 3.

Overenskomstforlaengelseslove
| love, der regulerer fornyelsen af overenskomster og aftaler, har der ind-
gaet bestemmelser om arbejdstiden.

Senest er det i paragraf 8 i lov om fornyelse og forleengelse af kollektive
overenskomster og aftaler fra 1985 bestemt, at den normale ugentlige ar-
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bejdstid nedseettes med 1 time pr. uge til 39 timer, typisk pr. 1. januar
1987 i den offentlige sektor.

Denne lov indeholder tillige en raekke bestemmelser om, hvorledes man skal
forholde sig med hensyn til personer, hvis normale ugentlige arbejdstid
afviger fra 40 timer, og bestemmelser om kompensation for arbejdstidsned-
seettelsen for timelgnnede m.fl.

4.3.3. Overenskomstbhestemmelser

Indledning

Som neaevnt er der knyttet staerke fglelser og traditioner til bestemmelser
om arbejdstidens leengde. Derfor hgrer sendringer af arbejdstidens leengde
til de overordnede spgrgsmal, som indgar i de generelle forlig, som de
offentlige arbejdsgivere indgadr med personaleorganisationerne pa det of-
fentlige arbejdsmarked.

| det falgende beskrives farst reglerne om arbejdstidens udstreekning m.m.,
derneest regler om arbejdstidens placering m.m. Beskrivelsen er ikke udtgm-
mende, men angiver nogle typisk forekommende bestemmelser.

Arbejdstidens udstreekning
Opggarelse

1. Som led i det generelle forlig om fornyelse af overenskomster og
aftaler pa det offentlige arbejdsmarked pr. 1. april 1987 er det aftalt,
at arbejdstiden nedseettes til 38 timer pr. 1. september 1988 og til 37
timer pr. 1. september 1990. P& undervisningsomradet sker andring-
erne pr. 1. august.

Der gives lgnkompensation i forbindelse med arbejdstidsnedsaettelsen,
séledes at de ansatte ikke lider nogen Ignnedgang.

2. | den offentlige sektor beskeeftiges mange pa deltid, seerligt inden for
sundheds- og socialomradet, og deltidsbeskaeftigelse er generelt langt
mere udbredt i den offentlige sektor end i den private. Ca. 34 % af
de beskeeftigede i den offentlige sektor er deltidsansatte.

Bl.a. fordi arbejdstidsreglerne (i modseetning til lgnbestemmelserne) i
vidt omfang svarer til tilsvarende regler pa det private arbejdsmar-
ked, er det ikke alle overenskomster, der indeholder regler om deltid.
Det geelder f.eks. flere Ignarbejderoverenskomster.
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Arbejdstiden kan vaere opgjort pa anden made end i timer pr. uge.

Inden for undervisningsomradet opgeres arbejdstiden som et bestemt
antal undervisningstimer. Ved skgn over det arbejde, der ud over
selve undervisningstiden skal praesteres i forbindelse med undervisnin-
gen og undervisningsforberedelsen, -tilretteleeggelsen og -afviklingen,
har man fundet frem til en balance mellem et antal undervisnings-
timer og den saedvanlige arlige arbejdstldsnorm.

De seerlige problemer, som sadanne bestemmelser giver, for sa vidt
angar arbejdstidens udstreekning, beregning og placering m.v., indgar
ikke i udvalgets overvejelser.

Arbejdet kan ogsa bestd af radighedstjeneste, dvs. at den pageeldende
uden for den egentlige arbejdstid star til radighed for tilkald.

Vagt- og radighedstjeneste kan finde sted savel fra hjemmet som fra
et seerligt vagtveerelse pa tjenestestedet. | sddanne tilfeelde indgér 1
times radighedstjeneste i den samlede arbejdstid med mindre veerdi
end 1 time, idet radighedstjenesten anses for mindre belastende end
saedvanligt arbejde. Om de seerlige betalingsspargsmal i forbindelse
med radighedstjeneste m.v. henvises til omtalen nedenfor.

Arbejdet kan ogsa bestd i tilkald uden for den normale arbejdstid, og
uden at medarbejdere har egentlig radighedstjeneste.

Et seerligt aspekt fremkommer, hvor arbejdet foregar i den pagaeldende
medarbejders eget hjem.

Dette geelder eksempelvis for dagplejere og delvis for praester og
landbetjente. Ligeledes er der for videnskabelige medarbejdere ved
hgjere uddannelsesinstitutioner ingen bestemmelser om, at f.eks. den
del af deres arbejde, der bestdr i forskning, skal foregd pa uddannel-
sesinstitutionen.

| de tilfeelde, hvor arbejdet helt eller delvis foregar eller kan forega
i eget hjem, kan det veere vanskeligere at kontrollere den praesterede
arbejdstid.

For dagplejere er der lavet detaljerede regler herom.

Man kan i stedet fastseette aflgnningen i forhold til de arbejdsydelser,

den pageeldende er ansat for at praestere, og i mindre grad opgare
arbejdspreestationen efter den medgaede tid.

113



6. Mange steder er det ikke muligt eller hensigtsmaessigt at afbryde
arbejdet med egentlige frokostpauser, fordi det er uhensigtsmaessigt,
at medarbejderne forlader arbejdet. Medarbejderne spiser derfor i
arbejdstiden og pa arbejdsstedet. Dette geelder i dag for ca. 70% af
samtlige ansatte i den offentlige sektor.

Normperiode

For det store antal offentligt ansatte, for hvem Ignnen skal modsvare en
tidsmaessigt opgjort arbejdspraestation, udger normperioden den periode,
inden for hvilken den aftalte arbejdstid skal preesteres.

En normperiode pa 1 uge indebeerer f.eks., at den pageeldende medarbejder
i lgbet af denne uge skal arbejde 38 timer for at have udfert det arbejde,
der er en forudseetning for det aftalte vederlag. Har den péageeldende
preesteret mere end 38 timers arbejde, vil det normalt automatisk udlgse
overarbejdsbetaling, medmindre den pageeldende hgrer til den gruppe-
overordnede - medarbejdere, for hvem der ikke er fastsat nogen hgjeste
tienestetid.

Normperiodens laeengde regulerer med andre ord det interval, inden for
hvilket arbejdsgiveren kan variere arbejdstidens leengde, f.eks. fra uge til
uge, under hensyn til arbejdsbelastningen.

Teenker man sig normperioder pa et helt ar, vil arbejdsgiveren have mulig-
hed for at tilrettelaeegge arbejdet saledes, at saesonudsving i arbejdskraft-
behovet kan imgdegaes.

For tienestemaend i staten geelder, at normperioden fastsaettes lokalt.

Normperioden for visse grupper kan veere udtrykt som "den gennemsnitlige
ugentlige arbejdstid".

P& omrader med holddrift i kommunerne geelder en 2 eller 3 ugers norm.
Pa institutioner i dggndrift geelder typisk en normperiode pa 4 uger.

Flextid

Navnlig inden for det administrative omrade har flextidssystemer i de
senere ar vundet frem. Disse ordninger indebzerer en modifikation af
normperioden og dermed kriterierne for udlgsning af overarbejdsbetaling.

Ved flextid forstas det forhold, at der pa en arbejdsplads fastseettes en
periode pa arbejdsdagen, hvor alle medarbejdere skal veere til stede -
fixtiden - og at der uden for denne periode fastseettes intervaller, hvor
medarbejdere kan placere den resterende arbejdstid - flextiden.
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Flextidssystemerne indebaerer f.eks., at overskridelse af den fastsatte ar-
bejdstid i normperioden ikke automatisk udlgser overarbejdsbetaling. Sadant
merarbejde overfagres til den folgende periode. Tilsvarende geelder "under-
tid".

Flextid ger, at man kan tilretteleegge arbejdstiden pd den enkelte dag efter
individuelle gnsker og behov - inden for visse rammer. Den ansatte far
mulighed for at placere besgg hos lsege, tandleege m.v. uden for arbejds-
tiden. Mindre, eller mere tilfeeldige, variationer i arbejdstiden og arbejds-
meengden udlgser ikke automatisk overarbejdsbetaling.

Arbejdstidens placering
Inden for normperioden kan arbejdstiden som udgangspunkt frit placeres
med respekt af hviletids- og fridegnsbestemmelser.

Det er saledes reglen efter statstienestemandsaftalen (der kan dog veere
aftalt andre begreensninger lokalt). Der geelder i gvrigt den begraensning,
at tjenesten sa vidt muligt skal veere sammenhaengende og i givet fald
hgjst ma deles i 3 dele i dagnet. Delt tieneste m& endvidere ikke uden
tienestemandens indforstdelse streekke sig ud over mere end 12 timer
beregnet fra farste mgdetidspunkt til sidste hjemgangstidspunkt, og der
skal tages starst muligt hensyn til personalets gnsker om tjenestens tilret-
teleeggelse.

Pa institutioner i det kommunale omrade i dggndrift, f.eks. sygehuse, pleje-
hjem, dggninstitutioner for bgrn og unge og institutioner for personer med
vidtgdende fysiske eller psykiske handicap geelder typisk, at den daglige
normaltjeneste, dvs. dag-, aften- og nattjeneste, kan udggre mellem 7 og
9 timer. Tjenesten kan efter (lokal) aftale udvides med 1 time eller nedsaet-
tes 1-2timer.

Pa kontoromradet geelder, at der ud over arbejdstidsnormen er aftalt en
norm for arbejdets omfang den enkelte dag, der svarer til kontorets nor-
male arbejdstid.

Overarbejde
Det er overarbejde, hvis arbejdstidsnormen i normperioden overskrides,
eller hvis arbejdstiden straeekker sig ud over de greenser, der kan veere
aftalt for arbejdstidens leengde den enkelte dag (typisk pa institutioner
med dggndrift). Dette arbejde skal betales seerskilt efter de regler, der
geelder herom.

Som led i personaleorganisationernes gnske om at sikre beskeeftigelsen for

flest mulige medlemmer, er der endvidere i de fleste overenskomster og
aftaler indsat henstillinger om, at overarbejde sd vidt muligt skal undgés.
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Hvor det undtagelsesvis forekommer, skal kompensation ydes i form af
afspadsering.

| visse dele af det kommunale omrade er det endvidere med kontorpersona-
let aftalt, at der er pligt til forhandling (f.eks. om antallet af stillinger,
arbejdsfordeling m.v.), nar der iveerkseettes overarbejde af laengere varighed.

Seerlige regler

Ovenfor er beskrevet nogle hovedregler vedrgrende arbejdstidens udstreek-
ning og placering. Inden for de enkelte overenskomstomrader kan sddanne
bestemmelser veere udbyggede med afvigende og detaljerede regler efter
omradets seerlige behov.

Generelt geelder, at regler om arbejdstidens placering er langt mere detalje-
rede pa institutionsomradder i degndrift end inden for driftsenheder med
"normal" dagdrift. Et eksempel pa detaljerede regler findes saledes i over-
enskomsten vedrgrende underordnede sygehusleeger.

AEndring af arbejdstidens placering
P& driftsomrader med "normal" dagdrift er der fa bestemmelser, der begraen-
ser adgangen til at eendre arbejdstidens placering.

| forhold til den enkelte medarbejder kan det ved anseettelsen - eller
senere - veere aftalt eller forudsat, at arbejdstiden er placeret pa en
bestemt made. Z£ndringer kan sa kun gennemfgres med bestemte varsler.

| de kommunale omrader geelder for institutioner i degndrift, at tjenesteli-
sten skal bekendtgares saledes, at de fastansatte er orienteret om tjenes-
tens beliggenhed og ugentlige fridggns placering mindst 4 uger forud. Sker
der aendringer i tienesten, skal det meddeles 72 timer forud.

Orientering om afvikling af frihed optjent ved seerlig tjeneste (f.eks. over-
arbejde, tieneste p& s@n- og helligdage, opkald under radighedstjeneste
m.v.) skal ligeledes meddeles 72 timer forud for det tidspunkt, hvor sidste
tieneste far frihedsperioden tiltreedes.

4.3.4. Betaling for ulemper m.v. i forbindelse med
arbejdstidens placering

Ud over aftalte regler, der fastlaeegger rammerne for arbejdsgivernes mulig-
hed for at placere arbejdstiden, indgar i overenskomster og aftaler beta-
lingsordninger for ulemper m.v. i forbindelse med arbejdstidens placering
og for manglende varsel i forbindelse med omlaegning af arbejdet.
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Ligesom reglerne om arbejdstidens udstraekning er der ogsa i betalingsreg-
lerne en udpreeget forbindelse til reglerne pa det private arbejdsmarked.
Ved overenskomstfornyelser er satserne for arbejdstidsbestemte tilleeg s&-
ledes seedvanligvis blevet justeret svarende til de eendringer, der er aftalt
pa det private arbejdsmarked.

| den offentlige sektor geelder i hovedsagen 3 forskellige betalingssystemer.

Det ene system har udgangspunkt i reglerne for statstjenestemeend og
indebeerer godtgerelse i faste satser for aften- og natarbejde og arbejde pa
lardage og sendage. Satserne er uafhaengige af den pageeldendes aflgnning.

Det andet system har udgangspunkt i sygehusomradet. Sendagsbetalingen
udger her savel det almindelige forskudttidstilleeg som 50% af timelgnnen
for den pageeldende medarbejder. Systemet abner i hgjere grad end det
statslige mulighed for, at ulempebetalingen kan afspadseres. Derudover
geelder forskellige betingelser for opnaelse af ulempebetaling og sammen-
haeng mellem ulempebetaling og overarbejdsbetaling.

Efter disse to regelsset kan der ydes overarbejdsbetaling samtidig med
ulempebetaling. Overarbejdstillaegget er dog altid 50% péa disse omrader.

Det tredie system er den kommunale aftale om tilretteleeggelse af samt
betaling for arbejde i forskudt tid og for arbejde i holddrift, herunder
kontinuerlig drift (holddriftsregulativet). Det anvendes isser inden for kom-
muners og amters tekniske forvaltninger. Regler og satser adskiller sig fra
de 2 ovennavnte systemer (100% for 4. og fglgende timer).

Herudover er der for statstjenestemaend generel adgang til at aftale fast
vagt- og radighedstilleeg, som daekker samtlige ulemper i forbindelse med
arbejdstidens placering og tilige kan desekke betaling for over- og mer-
arbejde af et vist omfang. Tilsvarende ordninger geelder inden for visse
overenskomstomrader i det kommunale omradde og er i forbindelse med
godkendelse af konkrete stillinger overfart til en reekke enkeltstillinger.

Ud over de egentlige betalingsregler geelder en ordning, hvorefter der
opspares 3 timers tjenestefrihed med fuld lgn for hver 40 timers beskeef-
tigelse i aften- og nattimerne, henholdsvis i 2. og 3. skift. Ordningen blev
indfart i den offentlige sektor som parallel til den ordning, der eksisterede
for holddrift p& det private arbejdsmarked.

De enkelte satser fremgar af bilag 4.1.
Betaling for radigheds- og vagttjeneste

Reglerne om radigheds- og vagttjeneste varierer noget fra driftsomrade til
driftsomrade.
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1. P& institutioner i dggndrift vurderes radighedstieneste almindeligvis
sdledes, at 1 times radighedstjeneste i hjemmet svarer til 1/3 times
arbejdstid, mens radigheds- og vagttjeneste fra vagtveerelse veder-
leegges svarende til 3/4 arbejdstime (sygehusreglerne). Arbejde under
radighedsvagten indgédr i arbejdstiden eller vederleegges som overar-
bejde. Inden for visse omrdder gzelder en mindstebetaling for tilkald
(3timer).

Nogle overenskomster indeholder bestemmelser om, at radigheds- og
vagttjeneste - der ligger ud over arbejdstidsnormen - skal afspad-
seres. | andre overenskomster indgdr, at radigheds- og vagttjeneste
skal honoreres kontant, hvis afspadsering ikke kan ske inden for en
vis frist. Navnlig p& mindre institutioner geelder for visse overordnede
stillinger regler om fast tillaeg for radighedsvagt.

2. Inden for andre omrader ydes et fast radighedstilleg, der deekker til-
feeldigt forekommende merarbejde. Det geelder saledes akademikere i
administrationen.

3.  Efter de kommunale holddriftsregler, som navnlig anvendes pa kommu-
nale forsyningsvirksomheder, betales dels en takstmaessig betaling pr.
time for radighedsvagt i hjemmet, dels overarbejdsbetaling for udkald
under vagten.

Betaling for over- og merarbejde
Der gives et tillaeg pa 50% eller 100%. Tilleegget kan enten afspadseres
eller udbetales kontant.

Tjenestemaend, for hvem der ikke er fastansat nogen hgijeste tjenestetid,
og tilsvarende lgnnede, har ikke krav pa egentlig overarbejdsbetaling, men
kan i givet fald kompenseres for merarbejde.

Betaling for manglende varsel

Indtreeder der eendringer i tjenesten, er der i mange overenskomster regler
om, at aendringer skal varsles. Sker det ikke, udlgses en seerlig betaling for
manglende varsel.

Overarbejde skal sdledes efter mange overenskomster pa det kommunale
omrade varsles dagen far. Sker det ikke, udlgses et tilleeg pa ca. 12 kr.
Det geelder ogsa for deltidsansattes merarbejde.

P& institutioner i dggndrift og for holddriftsarbejde er der ligeledes en

seerlig betaling for inddragelse af fridage og omleegninger af tjenesten, der
ikke sker med den aftalte frist.
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4.3.5. Problemer i forbindelse med arbejdstilrettelaeggelsen

Reglerne om arbejdstidens placering, betaling for ubekvemme arbejdstids-
punkter og eendringer i arbejdstilretteleeggelsen udger samlede systemer,
der fastseetter rammerne for arbejdstilrettelaeggelsen.

| de kommunale omrader - hvor reglerne som udgangspunkt er aftalt spe-
cielt for hver enkelt personalegruppe - har reglerne den typiske drifts-
form, som personalegruppen indgar i, som hovedsigte.

Pa kommunale institutioner i degndrift er reglerne overordentlig kompli-
cerede. De abner sadan set nok mulighed for en hensigtsmaessig arbejdstil-
retteleeggelse, men det er vanskeligt at forstd og overskue reglerne til
bunds og se de muligheder, reglerne abner.

Begrebet lgrdag har f.eks. flere forskellige betydninger og udstreekninger
alt efter, om man f.eks. vurderer lgrdagen i relation til arbejdsmiljglov-
givningens regler om hviletid og fridggn, i relation til overenskomsternes
bestemmelser om ulempebetaling for arbejde pa lerdage eller i relation til
overenskomsternes bestemmelser om fridage. Endelig har begrebet lgrdag
seerlig betydning i relation til ferielovgivningen.

Overarbejde kan forekomme:

ved arbejde udover den fastsatte norm

ved at tjienesten fortseetter ud over den saedvanlige daglige arbejdstid
ved opkald under radighedsvagt

ved opkald uden at medarbejderne er palagt radighedsvagt.

Ved eendringer i tjenesten, herunder placering af frihed, skal man veere
opmaerksom pa:

de regler i overenskomsten, som begreenser tjenestens udstraekning i
det enkelte dggn

det ugentlige fridagn

hvorvidt overarbejde eller andre seerlige tjienester skal afspadseres
hvorvidt der forekommer omlagte tjenester

seerlige beskyttede fridage.

Der forekommer eksempler pa, at medarbejdere og ledelse i feelles for-
stdelse ikke overholder arbejdstidsreglerne, fordi de er for komplicerede
eller star i vejen for en effektiv opgavelgsning og ikke passer pa in-
dividuelle behov.

De komplicerede regelsystemer ggr det vanskeligt for ledelsen af f.eks. en
sygehusafdeling at overskue de gkonomiske virkninger ved endringer i #—
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rettelaeggelsen af tjenesten. Afdelingsledelsen ma i praksis disponere efter,
hvad der er hensigtsmaessigt og driftsmeessigt forsvarligt uden at kunne
tage (wkonomiske) hensyn til hvilke seerydelser og betalingsordninger m.v.,
der udlgses.

Som et eksempel pd, at reglerne er komplicerede, henvises til arbejds-
tidsreglerne om fridage for statstjenestemeend (bilag 4.2., paragraf 12-18).

Det forhold, at arbejdstidsreglerne er aftalt med hver enkelt overenskomst-
gruppe indebeerer, at der i gvrigt pd de enkelte institutioner kan geelde
forskellige arbejdstidsregler for forskellige personalekategorier. Pa pleje-
hjem kan der sdledes veere et sset arbejdstidsregler for det egentlige
plejepersonale, et andet seet arbejdstidsregler for husassistenter og et
tredie for kontorpersonalet.

| det kommunale omréde er der ikke, som i statens tjenestemandsregler,
generelt adgang til at erstatte "taxameterbetalingen" for ulemper i forbind-
else med arbejdstidens placering med radighedstilleeg. Det indebeerer bin-
dinger i forbindelse med arbejdstilretteleeggelsen, idet den enkelte medar-
bejder, der er vant til en bestemt ulempebetaling, f.eks. ikke vil veere
interesseret i endringer i arbejdstiden, der ikke indebserer samme betaling.

Omvendt har ensartede, faste tilleeg til erstatning af "taxameterydelser"
den ulempe, at det efter nogen tid erfaringsmaessigt viser sig at veere
vanskeligt at fA medarbejdere til at varetage de mere belastede arbejds-
tider.

Samlet kan de problemer, som arbejdstidsreglerne m.v. giver anledning til,
beskrives under fglgende hovedsynspunkter:

1. Reglerme er komplicerede, dvs. sveere at forstd, vanskelige at over-
skue konsekvenserne af og sammenholde indbyrdes.

2.  Reglerne er for restriktive, dvs. regulerer generelt for mange forhold.
Det betyder, at de ikke abner tilstraekkelige muligheder for tilpasning
og omstilling, navnlig inden for institutionsomréaderne.

3.  Reglerne er forskellige for forskellige personalegrupper pd samme ar-
bejdsplads.

4.  Reglerne gar det vanskeligt at aendre tjenestens tilretteleeggelse.

Reglernes nuveerende udformning skyldes bl.a., at de er skabt ved knop-
skydning i en situation med voksende personaleforbrug.
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Reglerne er, s& at sige, lavet ved "at se | bakspejlet". Reglerne er dannet
pa grundlag af kritik og forslag, som overenskomstparterne har modtaget
til overenskomst- og aftalefornyelserne fra deres respektive "baglande".

De faglige organisationer far rapporter fra medlemmerne og stiller pad den
baggrund forslag om aendringer af regler, der - p& grundlag af ganske
enkelte eksempler - har til formal at tilgodese medlemmernes interesser.

Arbejdsgiverne har ligeledes faet tilbagemelding om, at praktisering af
visse regler giver anledning til tvivl og misforstaelser.

Resultatet af forhandlingerne om reglerne bliver et stadig mere kompliceret
0og nuanceret system, praeget af millimeterretfeerdighed. Administrationen
heraf forudsezetter, at der er betydelig specialistviden til radighed pa den
enkelte driftsenhed. Det forhold, at reglerne er dannet pa baggrund af
historiske eksempler og kritikpunkter, er i sig selv en medvirkende arsag
til, at reglerne kan haemme udviklingen ved at danne barrierer for omleeg-
ninger og tilpasninger.

4.3.6. Udvalgets overvejelser

Udvalget finder, at man ved vurdering af de geeldende arbejdstidsregler ma
tage i betragtning, at de nugeeldende regler er resultatet af en historisk
proces, hvor man ved den enkelte overenskomstfornyelse har sggt at op-
timere resultatet pa de givne forudsaetninger.

Malsaetning

Udvalget finder, at regler om arbejdstidens udstreekning og betaling for
ulemper m.v. i forbindelse med arbejdstidens placering bar udformes, séledes
at de er umiddelbart forstaelige og ikke leegger hindringer i vejen for
rationel arbejdstilretteleeggelse og for at tilpasse driften efter borgernes
- klienternes og patienternes - gnsker og behov og de gkonomiske mulig-
heder.

Reglerne ma tillige udformes pa en sddan made, at de giver medarbejderne
fair og rimelige arbejdsvilkdr. Udvalget har pa& den baggrund overvejet
forskellige aendringer. Hovedsigtet med de naevnte aendringer er at sikre
fleksibilitet i personaleanvendelsen, pa tveers af beslaegtede driftsomrader.

Specifikke gendringer
Normperiode
Normperioden bgr veere laengere end dagnorm og ugenorm, o0g over-

arbejdsbetaling bar ferst udlgses, nar den stipulerede arbejdstid i norm-
perioden overskrides.
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Arbejdstidens placering

Arbejdstiden bgr kunne placeres p& den enkelte dag efter arbejdsgiverens
beslutning inden for arbejdsmiljglovens rammer. @vrige begraensninger
vedrgrende arbejdstidens placering pa dagen i overenskomster og aftaler
bgr udgd, men medarbejderne bgr i rimelig tid have besked om tjenestens
placering.

Deltid
Der bgr veere adgang til, at deltidsanseettelse kan finde sted inden for
samtlige personalekategorier.

Taxameterydelse - fast tillaeg
Der bgr veere mulighed for - efter lokal beslutning - at erstatte taxa-
meterbetaling med et aftalt, fast tillaeg.

Betaling - afspadsering
Den ugentlige arbejdstid bgr praesteres som effektiv tjeneste. Det betyder,
at vagt- og radighedstjeneste ma honoreres szerskilt.

Man skal lokalt kunne bestemme, om betaling for f.eks. radighedstjeneste
og ulemper ved arbejdstidens placering skal ske ved afspadsering eller ved
kontant udbetaling.

Feerre regler - ens regler
For medarbejdere pa samme institution bar geelde samme arbejdstidsregler,
betaling for ulemper, varsler m.v.

Det indebeerer standard regelseaet for hver institutionstype f.eks. for:

Sygehuse

Plejehjem og andre omsorgsforanstaltninger for aeldre
Dggn- og seerforsorgsinstitutioner

Tekniske forsyningsvirksomheder

Kontoromradet

Daginstitutioner.

Reglerne kan udformes pa den méade, at arbejdsgiverne udarbejder et stan-
dardregelsaet for arbejdstidsregler inden for den pageeldende institutions-
gruppe eller det pageeldende beskeeftigelsesomrdde og forhandler dette
regelseet feelles for samtlige de personaleorganisationer, der repraesenterer
de ansatte inden for det pageeldende omrade.

Der vil veere klare fordele ved at harmonisere og sammenskrive reglerne i
et samlet regelsaet.
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Forhandlingsmaessige spgrgsmal

/ndring af arbejdstidsreglerne m.v. efter ovenstdende hovedsynspunkter vil
af mange personaleorganisationer kunne opfattes som forringelser, som man
principielt vil modseette sig eller kun acceptere mod kompensation.

| de tilfeelde, hvor satserne skal geres ensartede, har der saledes hidtil
vist sig tendens til, at man ved aftalefornyelserne kun kan forhandle sig
til resultater, der indebaerer, at de hgjeste satser skal veere geeldende for
alle.

Hertil finder udvalget anledning til at bemaerke, at forudseetningen for, at
der ogsd fremover kan opretholdes en parallel lgnudvikling mellem of-
fentligt og privat ansatte, er en effektiv offentlig sektor. Det betyder, at
overenskomsterne skal understgtte den omstilling, tilpasning og fornyelse,
der skal pagd i den offentlige sektor - en opgave, man ma forvente, at
organisationerne vil medvirke aktivt til.

Sa omfattende omlaegninger af arbejdstidsreglerne, som der her er tale om,
kan i nogle relationer for den enkelte indebeere forringelser og i andre
relationer forbedringer. ZAndringer af reglerne bgr netop gennemfagres som
"samlede pakker", der kan give afbalancerede resultater. Endelig bemaerkes,
at i de tilfeelde, hvor ensartetgarelse af satser indebeerer forbedringer, ma
merudgifterne herved afholdes inden for de samlede rammer til fornyelse af
overenskomster og aftaler.

Generelle regler - lokale aftaler

Ud over ovennaevnte mere konkrete forslag vedrgrende arbejdstidsreglerne
har underudvalget tillige overvejet principperne for arbejdstidsreglerne,
herunder spgrgsmalet om hvad der skal aftales generelt, og hvad der skal
overlades til lokal aftale.

Det ovennaevnte forslag om ensartede regler for alt personale ved samme
institutionstype eller driftsomrade tilgodeser saledes en raekke administra-
tive hensyn. Forslaget forudseetter, at reglerne udformes pa en sddan made,
at det giver tilstraekkelige muligheder for driftsomlagninger og tilpasninger
lokalt.

Som alternativer hertil kan udvalget pege pa falgende:

Lokale regler

En mé&de at sikre, at reglerne bliver tilstreekkeligt fleksible og tilstraekke-
ligt lette at administrere, ville veere at afskaffe de centralt fastsatte
regler i overenskomster og aftaler og erstatte disse med lokalt indgdede
aftaler og regler om arbejdstidens placering, godtgarelse for ulemper m.v.
Herved ville man opna, at reglerne blev udformet i overensstemmelse med
behovet pa den enkelte arbejdsplads.
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Imidlertid indebaerer reglerne om arbejdstidens placering en raekke forskel-
lige principper.

Afskaffelse af alle centralt fastsatte regler ville dbne mulighed for, at per-
sonaleorganisationerne kan gve pres overfor de enkelte arbejdsgivere lokalt
og skabe vanskeligheder i forbindelse med tjenesteomleegninger.

Centralt fastsatte regler med rammer for lokal udfyldning

Som en andet alternativ kunne man forestille sig, at man - i forbindelse
med de generelle forhandlinger om fornyelse af overenskomster og aftaler
- aftalte generelle regler, omfattende samtlige offentligt ansatte med
mulighed for naermere udfyldning ved lokale aftaler.

Udvalget finder, at den lokale udfyldning af sadanne regler principielt bgr
ske sammen med opgavevaretagelsen, ud fra en vurdering af hvorledes
arbejdsopgaverne lgses mest effektivt.

Ved udarbejdelsen af et sadant forslag ma man veere opmeerksom pa et
seerligt forhandlingsmaessigt aspekt. Séafremt de offentlige arbejdsgivere
leegger veegt pa at skabe vide rammer for lokal udfyldning, er det teenke-
ligt, at personaleorganisationerne finder, at lokal udfyldning kun kan ske
ved aftale. Leegger de offentlige arbejdsgivere veegt pa, at den lokale
udfyldning skal ske uden aftale, vil det veere vanskeligt centralt at aftale
regler, der abner vide muligheder for lokal udfyldning.

Som model for opbygning af et saddant regelseet kan f.eks. henvises til
statens arbejdstidsregler for tjenestemeend (bilag 4.2.), der i dag er de
mest generelt geeldende regler, og som netop abner mulighed for, at der
lokalt fastseettes arbejdstidsregler.

Friere muligheder for arbejdstilretteleeggelse abner ogsd mulighed for at
tage mere hensyn til den enkelte medarbejders gnsker om arbejdstidens
placering.

4.3.7. Udvalgets forslag

Udvalget finder, at der skal indfgres et feelles seet arbejdstidsregler, beta-
ling for ulemper m.m. Reglerne skal tilpasses de forskellige driftsformer og
give mulighed for lokal udfyldning.

Udvalget foreslar

at der indfgres standardregler for hver institutionstype, med henblik
pa at disse efterfalgende kan harmoniseres og sammenskrives.
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Det foreslds, at de offentlige arbejdsgivere optager forhandlinger med
personaleorganisationerne herom, og

at de offentlige arbejdsgivere snarest muligt sgger de geeldende regler
g&ndret i overensstemmelse med de forslag, der er angivet ovenfor
vedrgrende

* ftilretteleeggelse af arbejdstid: Leengere normperiode, friere arbejds-
tidsplacering og adgang til deltidsbeskaeftigelse, samt

e kompensation for ulemper: Fast ulempetilleeg og lokal beslutning
om betaling eller afspadsering af radighedstjeneste og ulemper ved
arbejdstidens placering m.m.

4.4. Faggreenser og fagopsplitning

4.4.1. Indledning

Den offentlige sektor varetager mange og meget forskelligartede opgaver
og funktioner. Derfor ma den offentlige sektor beskaeftige personer med
vidt forskellige uddannelser og faglig baggrund. Opsplitning pa en raekke
forskellige fag og greenser mellem fagene er en fglge heraf.

| debatten om lgn- og aftalesystemerne savel i den private som i den
offentlige sektor hgrer man slagord om, at faggreenserne bgr afskaffes.
Generelt set er det umuligt, og det er naeppe heller det, der sigtes til med
denne kritik af de bestaende overenskomst- og aftalesystemer m.v.

Det kan derimod veere den konkrete situation, hvor overenskomster for-
hindrer, at arbejdet udfgres af en bestemt person.

Faggreenser er uhensigtsmaessige, nar de er en falge - ikke af, hvorledes
arbejdet mest hensigtsmeessigt udfgres - men af formelle regler, kutymer
eller seedvaner. Selv om sadanne regler, kutymer og saedvaner generelt set
kan veere udtryk for en hensigtsmeessig arbejdsdeling, kan de i konkrete
situationer give anledning til problemer.

En felge af fagspecialiseringen er opsplitning af personalet og dermed ogsa
ofte de faglige organisationer efter fag.

Fagopsplitningen kan ogsa ses som en fglge af uddannelsessystemets struk-

tur, der generelt set indeholder f& muligheder for at kombinere en uddan-
nelse, der giver erhvervskompetence, med elementer fra tilgreensende
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fagomrader og fa erhvervskompetence pa disse. Uddannelserne inden for
sundheds- og sygehusvaesenet er et eksempel herpa.

De faglige organisationer har som en naturlig opgave at varetage medlem-
mernes interesser - herunder ogsd medlemmernes interesse i at bevare
fagidentiteten og erhvervsomradet. Dette kan fgre til, at de faglige organi-
sationer har interesse i at understgtte og uddybe faggreenser, og det giver
anledning til konflikter mellem de forskellige faglige organisationer om
bestemte beskaeftigelsesomrader.

Sadanne konflikter kan ogs& ses som udtryk for divergens mellem hensynet
til faglig identitet, og dermed faglig standard, og hensynet til arbejds-
pladsidentitet.

| det fglgende beskrives (i afsnit 4.4.2.- 4.) de regler, der direkte og in-
direkte regulerer faggraenser og fagopsplitning i den offentlige sektor.

| afsnit 4.4.5. beskrives de problemer, som faggreenser og fagopsplitning
kan forarsage.

| afsnit 4.4.6. beskrives udvalgets overvejelser og i afsnit 4.4.7. udvalgets
forslag.

4.4.2. Regler om faggreaenser

Hovedreglen er, at der ikke er bestemmelser om, at bestemte stillinger
eller funktioner skal bestrides af ansatte med en naermere bestemt uddan-
nelse.

Ansattelsesmyndigheden kan sdledes i almindelighed frit beszette en ledig
stilling med den person, der efter anseettelsesmyndighedens skgn er den
bedst kvalificerede til at udfgre opgaverne.

En raekke undtagelser forekommer selvfalgelige og giver i almindelighed
ikke anledning til problemer eller tvivl.

Lovregler
Efter retsplejeloven skal (juridiske) dommere og politimestre have juridisk
embedseksamen.

Efter folkeskolelovens paragraf 27 skal man have gennemfgrt uddannelsen
til leerer i folkeskolen for at kunne varetage undervisningen i grundskolen
og 10. klasse, og have gennemfgrt uddannelsen til bgrnehave- eller fritids-
paedagog for at kunne foresta undervisningen i en bgrnehaveklasse.
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Der er ingen bestemmelser om, at der skal anseettes laeger og sygeplej-
ersker pd sygehuse. Laegetitlen og sygeplejersketitlen er imidlertid lovgiv-
ningsmaessigt beskyttet, saledes at personer, der udgiver sig for leege eller
sygeplejerske uden at have uddannelsen, kan straffes.

Ligeledes geelder der regler om autorisation af f.eks. el-installatgrer og
kloakmestre.

Ifalge paragraf 6 i loven om folkebiblioteker skal bibliotekets leder veere
en faguddannet bibliotekar, safremt biblioteksarbejdet udferes af en eller
flere heltidsbeskeeftigede personer.

Bestemmelser af denne art er som naevnt undtagelser fra hovedreglen.
Lovgivningsmagten har indfart sddanne bestemmelser for at sikre en vis
faglig standard inden for et omrade, hvor garantier herfor skennes ngdven-
dige.

P& folkeskole- og biblioteksomradet skyldes reglerne om bestemte uddan-
nelser saledes hensynet til en ensartet standard pa et vist niveau.

Bestemmelser af denne art er sdledes et element i lovgivningsmagtens
styring af det kvalitative niveau eller standarden inden for et bestemt
omrade. Styringen af standarden er tillige knyttet til lovgivningsmagtens
direkte og indirekte indflydelse pa de pageeldende uddannelsers indhold og
kvalitet.

Efter paragraf 1 i lov om sygeplejersker har kun den, der er autoriseret
sygeplejerske, adgang til at udagve sygeplejerskevirksomhed. Loven beskriver
imidlertid ikke naermere, hvad man forstar ved sygeplejerskevirksomhed.

Tilsynet med leegers og sygeplejerskers virksomhed varetages af Sundheds-
styrelsen og embedsleegerne efter reglerne i centralstyrelsesloven og er et
konkret tilsyn med virksomhedens arbejdsgange, instruktion af personale
mv. Sygeplejerskers arbejdsomrade - kompetence - bygger pd uddannelsens
indhold og tilretteleeggelse og er ikke naermere beskrevet.

Ligeledes beror sygehjeelperes arbejdsomrade pa uddannelsens indhold og
tilretteleeggelse. | bhilag A til Sundhedsstyrelsens cirkuleere af 20. januar
1978 er sygehjeelperes normale arbejdsomrdde beskrevet. | cirkulzeret er
det endvidere beskrevet, at sygehjeelpere i seaerlige tilfeelde kan overlades
arbejdsopgaver uden for det normale arbejdsomrade. | sa tilfeelde pahviler
der den leege eller sygeplejerske, der ud fra sit eget arbejdsomrade over-
drager sygehjeelperen arbejdsopgaver af denne art, ansvar for, at den en-
kelte sygehjeelper, der efter konkret vurdering skennes egnet hertil, for-
inden har faet forngden undervisning og instruktion.
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Sygehjeelperen vil i denne forbindelse alene padrage sig ansvar ved ikke
at handle i ngje overensstemmelse med den modtagne instruktion.

Sygehjeelperuddannelsen tager sigte pa sygehuse, plejehjem og tilsvarende
institutioner. Det er derfor i Indenrigsministeriets bekendtggrelse om hjem-
mesygeplejerskeordninger bestemt, at sygehjeelpere, der anseettes til at
varetage opgaver i hjemmesygeplejerskeordninger skal gennemgd et intro-
duktionsprogram (af 120 timers varighed).

P& tilsvarende made er plejehjemsassistenters normale arbejdsomrade be-
skrevet i Sundhedsstyrelsens cirkuleaere af 26. juni 1980. Der skelnes mellem
pleje- og omsorgsmeessige opgaver, sygeplejemaessige opgaver, koordine-
rende og vejledende opgaver i forbindelse med institutionens drift. Pleje-
hjemsassistenters beskeeftigelsesomrade er naermere uddybet i et notat fra
Sundhedsstyrelsen af april 1982 "Uddybende bemaerkninger til Sundheds-
styrelsens cirkuleere af 26. juni 1980 om plejehjemsassistenter”. Heri er det
preeciseret, at plejehjemsassistenternes kompetence fortrinsvis vedrarer
pleje- og omsorgsopgaver, og i forhold hertil er begreenset pa det sygeple-
jemeessige omrade. Det skyldes, at plejehjemsassistenters uddannelse er
tilrettelagt med direkte sigte pd opgaver pa plejehjem. Beskeeftigelse uden
for plejehiem ma derfor - ligesom for sygehjeelpere - forudsaette, at
uddannelsen andres eller suppleres.

| lov om leegegerning defineres ikke, hvad der forstas ved laegevirksomhed.
(En vis negativ afgreensning findes i bestemmelserne om kvaksalveri -
paragraf 24 - hvorefter en lsege er en person, der kan "tage syge i kur").

| modseetning hertil definerer lov om tandleegevirksomhed denne til at
omfatte “"forebyggelse af instrumentel og medikamentel art, diagnostik og
behandling af anomalier, leesioner og sygdomme i teender, mund og keeber".

Ogsa fodterapeuters arbejdsomrade er neermere beskrevet (Sundhedsstyrel-
sens cirkuleere nr. 277 af 10. december 1977), hvorefter en fodterapeut har
tilladelse til at behandle lidelser i hudens og neglenes forhornede lag.

Reglerne om autorisation, titel beskyttelse m.v. af personalekategorier inden
for sundhedsveesenet er et enkelt element i sundhedsmyndighedernes - i
sidste instans lovgivningsmagtens - styring af sundhedsveesenet.

Reglerne sikrer, at de personer, der har med patienternes behandling og
pleje at gere, har gennemfart seerlige - godkendte - uddannelser og derved
erhvervet, hvad der anses for de ngdvendige feerdigheder.

Derudover indebeerer autorisationsordningerne et reaktionssystem, derved

at retten til at udeve den omhandlede virksomhed kan fratages de per-
soner, der ikke lever op til disse krav.
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Autorisationssystemet i sig selv giver anledning til faggreenser. En raekke
af disse er en tilsigtet falge af selve systemet.

Bestemmelser i overenskomster og aftaler

Eksklusivbestemmelser i kollektive overenskomster og aftaler om anseet-
telsesforhold, hvori offentlige myndigheder er part, er retsstridige. Ved
eksklusivbestemmelser forstds i denne forbindelse bestemmelser, der
udelukker andre end medlemmer af den fagforening, der har underskrevet
overenskomsten, fra ansaettelse.

Overenskomster og aftaler, som offentlige myndigheder indgar, er heller
ikke eksklusivaftaler i den forstand, at de i sig selv udelukker personer,
der ikke har en nsermere foreskrevet uddannelse, fra at bestride bestemte
funktioner.

Overenskomster og aftaler har ofte karakter af rammeaftaler, saledes for-
stdet, at hvis der ansaettes personer med den pagaeldende uddannelse til at
udfgre fagligt relevant arbejde, er aflgnningsforholdene og de gvrige anseet-
telsesvilkdr pa forhadnd fastlagt i overenskomsten eller tjenestemands-
aftalen.

Anseettes andre personer, kan det derimod veere, at der skal indgas kon-
krete aftaler om lgn- og anseettelsesvilkarene. En undtagelse fra denne
hovedregel kan siges at geelde inden for daginstitutionsomradet. Her er der
aftalt bestemte lgn- og ansaettelsesvilkar for de personer, der ikke er
uddannet som peedagoger. Det indebaerer eksempelvis, at arbejdsgiveren er
afskaret fra at aflgnne ikke-paedagoguddannet personale i daginstitutioner
som paedagoger, uanset om arbejdsgiveren matte vurdere det saledes, at de
pageeldende personer fuldt ud opfylder de krav, som en paedagogstilling
stiller.

Dette tilfeelde er ogsa et af de tilfeelde, hvor de offentlige arbejdsgivere
er afskaret fra lanmaessigt at sidestille personer uden den formelle uddan-
nelse med de, overenskomsten direkte omfatter. Det bemeerkes i gvrigt, at
de offentlige arbejdsgivere i forbindelse med central behandling af enkelt-
stillinger har lagt vaegt pa formelle uddannelseskriterier og i mange tilfeelde
afvist lgnmaessig sidestilling af de, der ikke opfylder uddannelsesbetingelser-
ne, uanset om anseettelsesmyndigheden finder den pagaeldende kvalificeret,
pa linie med de overenskomsten omfatter.

Herved har man undgdet, at lenrelationerne mellem grupper indbyrdes blev
bragt ud af den aftalte eller forudsatte balance. Det har navnlig haft
betydning i en situation med stigende personaleforbrug.

Udvalget finder uddannelsesmaessige eksklusivaftaler uheldige, og de bar
undgas. Det kan f.eks. undgas ved, at overenskomster indeholder bestem-
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melser om, at personer uden den omhandlede uddannelse undtagelsesvis
kan omfattes af overenskomsten.

4.4.3. Fagspecialiseringen

Udvalget har valgt at koncentrere sine overvejelser om de faggraense-
problemer, der er en folge af fagspecialiseringen og den deraf fglgende
opsplitning af personalet pa en reekke forskellige overenskomster og aftaler,

der hver iseer omfatter en faggruppe eller dele heraf.

Tabel 4.1.
Udviklingen i antallet af overenskomster indgéet af Finansministeriet og

Amtsradsforeningen 1970-87

Staten Amterne

Ar Antal over- Veekst i Antal over- Veekst i
enskomster procent enskomster procent

1970 145 - 55
1971 145 0 64 16
1972 146 1 65 2
1973 149 2 70 8
1974 152 2 72 3
1975 155 2 81 13
1976 155 0 95 17
1977 158 2 106 12
1978 162 3 109 3
1979 170 5 115 6
1980 174 2 120 4
1981 186 7 144 20
1982 194 4 149 3
1983 207 7 154 3
1984 210 1 159 3
1985 220 5 160 1
1986 224 2 163 2
1987 232 4 175 7
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Ovenstdende oversigt viser udviklingen i antallet af de overenskomster,
der er indgdet af Finansministeriet (heri indgar ikke de overenskomster,
som er indgaet af ministerier og styrelser og godkendt af Finansministe-
riet), og de overenskomster og aftaler, der er indgdet af Amtsradsforening-
en, siden 1970.

Oversigten og den nedenfor angivne beskrivelse af overenskomst- og af-
talesystemet i den offentlige sektor illustrerer, at overenskomst- og af-
talesystemet er tilvejebragt ved knopskydning og forgrening i forhold til
eksisterende aftaler.

Den kraftige veekst pd det amtskommunale omrade hesenger dog snaevert
sammen med den udleegning af opgaver fra staten, der har fundet sted
siden 1970 (bistandsloven 1976, statshospitalerne 1976, seerforsorgen 1980
0g statsgymnasierne 1986).

Tages der hgjde for denne opgaveudlaegning, viser materialet samme tendens
som for statens vedkommende.

Efter det foreliggende genfindes de samme udviklingstreek i de @vrige kom-
munale forhandlingsomrader.

Oversigten illustrerer tillige, at systemet er opbygget i en situation, hvor
antallet af de offentligt ansatte vokser. | den situation har de offentlige
arbejdsgivere sggt at skabe "ordnede forhold", dvs. overenskomstdeekke sa
mange stillinger som muligt.

Statens omrade

Statens forhandlingsomrade omfatter ca. 260.000 ansatte (omregnet til fuld-
tidsansatte), hvoraf 160.000 er statstjenestemsend og tjenestemeend i folke-
skolen og folkekirken.

Nedennaevnte analyser er delvis af generel karakter for hele den offentlige
sektor.

Statstjenestemandssystemet
Efter tjenestemandssystemet klassificeres (dvs. Ignfastseettes) alle nye
stillinger ved aftale med den pageeldende centralorganisation.

Stillingens klassificering beror pa en vurdering af funktionerne og kan
eventuelt finde sted efter stillingsvurdering.

Den enkelte stilling beseettes med den bedst kvalificerede efter et individu-

elt skan uanset den pageeldendes formelle uddannelse og faglige tilhgrsfor-
hold i gvrigt.
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| relation til faggreenser er dette det teoretiske udgangspunkt i tjeneste-
mandssystemet. | praksis er der i medfar af tjenestemandslovgivningen
fastsat bestemte uddannelseskrav for en del af tjenestemandsstillingerne.
Klassificeringen er bl.a. sket pa baggrund af disse uddannelseskrav.

@nskes en person, der ikke opfylder de uddannelsesmaessige forudsaetninger,
ansat (og kan den pageaeldende ikke ansezettes i en anden stilling) klassifice-
res stillingen konkret.

Dette system har i statens omrade i nogen grad haft konsekvenser for den
faglige organisering.

Forhandlingsretten udgves ikke af organisationer, der repraesenterer hver
sit fag, men derimod af centralorganisationer, der repreesenterer hovedom-
rader. Indbyrdes har de 3 af centralorganisationerne (CO I, CO Il OG AC)
fordelt forhandlingsretten imellem sig ud fra stillingstyper - og ikke ud fra
faglige kriterier. En undtagelse i sd henseende udgeres kun af Leerernes
Centralorganisation (LC).

Statens overenskomster
Ved siden af tjenestemandssystemet har staten indgdet ca. 300 overens-
komster om lgn- og anseettelsesvilkar for enkelte faggrupper.

Disse overenskomster er indgdet efterhanden som behov for nye faggrupper
er opstdet. Udviklingen har vist behov for at beskeeftige personale, der
ikke er tjenestemandsansat. Man har da stdet i valget mellem at aftale
individuelle kontrakter og indg& kollektive overenskomster.

Overenskomstindgdelsen har i en reekke situationer vaeret fordelagtig. Man
har herved opnaet fredspligt, sdledes at den faglige organisation ikke
kunne afpresse staten gunstigere lgn- og ansaettelsesvilkar ved besaettelsen
af nye stillinger, der ikke var omfattet af bestdaende overenskomster.

Det har seerlig haft betydning i en situation med vaekst.

Man har ogsd herved kunnet etablere et serviceapparat for de enkelte
ministerier og styrelser, sadledes at en stilings beseettelse ikke skulle af-
vente en individuel kontraktindgdelse. Sa&danne kontrakter ville i gvrigt i
praksis ofte lettest kunne indgas decentralt, og der er derfor ogsa knyttet
et styringselement til valget af overenskomster frem for individuelle kon-
trakter.

P& den anden side indebeaerer overenskomster samtidig en vis fastlasning.

Til den aftalte aflenning (og @vrige ansaettelsesvilkar) svarer typisk bestem-
te funktioner.
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Det indebaerer, at lannen ikke er fastsat, hvis den ansatte paleegges andre
opgaver end de, der er forudsat i overenskomsten.

Tilsvarende kan siges at geelde i tjenestemandssystemet, hvis stillinger
aendrer sa meget karakter, at der foreligger en ny stilling. | relation til
statstjenestemandsstillinger kan der dog veere den forskel, at tienestemands-
stillingens klassificering skal aftales med en bredere centralorganisation, og
ikke en specifik faglig overenskomstmodpart.

Overenskomster og tjenestemandsaftaler indebzerer ogsa den fastlasning, at
stillingen herefter henregnes til en bestemt faggruppe - socialradgiver,
socialpeedagog, konstrukter osv. - sdledes at stillingen ikke umiddelbart kan
beseettes med -personer, der uden at hgre til den pageeldende faggruppe
opfylder de krav, der stilles til stillingsindehaveren.

Det kommunale omrade
| det kommunale omrade er tjenestemandsansaettelse ikke sa udbredt som i
staten.

Det skyldes dels historiske forhold, dels varierende kommunalpolitiske
opfattelser af, i hvilket omfang det er hensigtsmeessigt at ansaette medar-
bejdere pa tjenestemandsvilkar.

Af de ca. 470.000 (omregnet til fuldtidsansatte), der er ansat i amter og
kommuner, er ca. 60.000 ansat som folkeskoleleerere. Disse er tjenestemaend
i henhold til tjenestemandslovgivningen. Af de gvrige ca. 410.000 er ca.
60.000 tjenestemaend.

Tjenestemaendenes relative andel af de kommunalt ansatte er forskellig i
de forskellige forhandlingsomrader. Forholdsvis flest er der i Kabenhavns
Kommune, bl.a. fordi Kgbenhavns Kommune er det kommunale forhandlings-
omrade, der i opbygning (historisk og funktionelt) minder mest om det
statslige.

En reekke faggruppers lgn- og anseettelsesvilkar forhandles af samme fag-
forening. | det kommunale forhandlingsomréde er der saledes ca. 75 for-
handlingsberettigede organisationer.

4.4.4. Eksempler péa faglige afgreensningsbestemmelser i
overenskomster

Overenskomstsystemets faggreensebarrierer kan beskrives ved, at man fore-
stiller sig overenskomster og aftaler som en lang raekke sideordnede sgijler
med forskellig hgjde og bredde, alt efter hvor mange forskellige stillings-
typer overenskomsten eller aftalen omfatter.
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Overenskomsten fastleegger lgn- og anseettelsesvilkarene for en bestemt
faggruppe - ofte for flere stillingskategorier, savel basisstilinger som en
reekke avancementsstillinger.

| de tilfeelde, hvor der kun er ét "lag" stillinger i overenskomsten, er der
ofte regler om konkret lgnfastsaettelse for stilinger med funktioner, der
ligger uden for de, der forudseettes deekket af overenskomstens Ign.

Et typisk eksempel herpd er kvalifikationstillaeg ('paragraf 1, stk. 2-tilleeg")
til akademikere.

Den enkelte overenskomst omhandler sdledes i hgj grad det, der kan be-
skrives som den lodrette mobilitet, dvs. den ansattes mulighed for at stige
op i systemet.

Derimod daekker overenskomsten ikke det, der kan beskrives som vandret
mobilitet, dvs. det forhold, at en person med en bestemt uddannelse gnskes
beskaeftiget uden for sit ssedvanlige beskeeftigelsesomrade.

Som regel indeholder overenskomster ingen detaljeret beskrivelse af de
funktioner, de pageeldende ansatte kan beskeeftiges med. Det "saedvanlige”
beskaeftigelsesomréde er derfor defineret ved saedvane og kutyme. Kun i de
tilfeelde, hvor der er seerlige afgreensningsproblemer, kan mere specifikke
funktionsbeskrivelser forekomme, enten direkte i overenskomstens tekst
eller indirekte, ved at en reekke forskellige funktionstyper - og dertil
knyttede forskellige aflanninger - er beskrevet i overenskomsten.

Overenskomstsystemets fagspecificering beskrives i det fglgende med ek-
sempler fra det kommunale overenskomstomrade vedrgrende:

kontorpersonale
sygeplejersker (pa sygehuse)
handveerkere
specialarbejdere

Eksemplerne er belysende for andre overenskomsters indretning.

Kontorpersonale - overenskomster og tjenestemand safta ler med HK

Uddannelseskrav

Assistenter skal have kommunal elevuddannelse eller lzerlingeuddannelse
inden for kontorfaget og have gennemgaet Dansk Kommunalkursus I. Tillige
Dansk Kommunalkursus Il for at blive oprykket til overassistent.
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Der er derimod ingen uddannelseskrav for kontorassistenter, (faste) overas-
sistenter, fuldmaegtige og ekspeditionssekretaerer. Avancementsstill ingskate-
gorierne beseettes dog som altovervejende hovedregel ved avancement fra
assistentgruppen.

Funktionskrav

Overenskomsten og aftalen indeholder ingen funktionskrav. De pagaeldende
kan alts& beskeeftiges med de funktioner, som det efter saedvane og kutyme
er praktisk at henlaegge til de i overenskomsten eller tjenestemandsaftalen
omhandlede stillingskategorier.

HK vil dog nok rejse krav om seerlig aflenning, hvis et medlem paleegges
funktioner, der ikke er saedvanlige. Inden for dette administrative omrade
er greenserne dog ret vide.

Omflytningsmuligheder inden for omradet, dvs. mellem de stillingskatego-
rier, som overenskomsten og aftalen omfatter

Stillinger som fast (dvs. normeret) overassistent, fuldmeaegtig og ekspedi-
tionssekreteer kan - lidt afhaengigt af bl.a. kommunens stagrrelse - oprettes
af kommunalbestyrelsen. Stillingerne varetager typisk (arbejds)lederfunktio-
ner i stgrre kommuner og amtskommuner tillige med specialistfunktioner og
vanskelige sagsbehandlingsopgaver.

Assistenter kan oprykkes til overassistent, nar visse anciennitets- (9 ar) og
uddannelseskrav (DK II) er opfyldt.

| gvrigt beror oprykning pa kommunens personalepolitik, idet det bemeer-
kes, at HK har ret til (en arlig) forhandling om puljefinansierede omklas-
sificeringer og oprykning af assistenter til overassistent. Sidstnsevnte
oprykninger skal ikke puljefinansieres.

Der er ikke i overenskomsten og aftalen seerskilte regler om nedrykning.
Nedrykning beror derfor pa henholdsvis tienestemandsregulativer og funk-
tiongerlovens opsigelsesvarsler.

Greenser for overenskomstomradet

Som naevnt indeholder overenskomsten ingen funktionsmaessige betingelser.
D.v.s. at der ikke i overenskomsten og aftalen er fastsat nogle graenser
for, hvad kontorpersonale i kommunerne kan beskeaeftiges med.

Disse graenser udggres derfor af sesedvaner og kutymer samt andre over-
enskomster og aftaler, indgaet med andre fagforeninger. Ved beskaeftigelse
af kontorpersonale uden for kontoromradet beror lgn- og ansaettelsesvilka-
rene derfor i farste reekke pa, hvorledes omradet er overenskomstdaekket.
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En kontoruddannet, der ansaettes som handveerker, vil kun kunne aflgnnes
som en sadan, hvis den pageeldende opfylder handveerkeroverenskomstens
uddannelsesbetingelser. (Derimod kan en handveerker anseettes som kontor-
funktioneer og aflgnnes som sadan).

Skillelinierne mellem arbejde, der bestrides af kontoruddannede medar-
bejdere og arbejde, der bestrides af medarbejdere med akademisk baggrund
er ikke skarp. Fordelingen af stillinger mellem faggrupperne beror delvis
pa tradition.

Herti kommer, at kontoroverenskomsten hidtil i nogen grad har skabt
barrierer for at rekruttere og fastholde kontoruddannede sagsbehandlere
til varetagelse af opgaver, der kraever seerlige forudsaetninger, idet aflgnning
udover basisforlgbet som oftest forudsaetter ledelsesopgaver.

Sygeplejerskepersonale - overenskomster og aftaler
med Dansk Sygeplejerad

Uddannelseskrav
Der er ingen specifikke uddannelseskrav naevnt i overenskomsten.

Sygeplejersketitlen er imidlertid beskyttet og ledsaget af autorisationskrav.
Det udelukker i sig selv, at overenskomsten kan anvendes pa personer, der
ikke er uddannet og autoriseret som sygeplejerske.

Funktionskrav
Overenskomsten og aftalen indeholder ikke specifikke funktionskrav. Hvad
der forstas ved sygepleje, er fastlagt i sundhedsmyndighedernes praksis.

Sygeplejeradets overenskomst- og aftalesystem daekker de typisk forekom-
mende stillingskategorier for sygeplejersker, som f.eks. sygeplejeassistent,
1. assistent, afdelingssygeplejerske og oversygeplejerske, viceforstander,
forstander, sygeplejeleerer o0.s.v. ved sygehuse. Selv om disse stillingskatego-
riers funktioner ikke er afgreenset neermere i de enkelte overenskomster og
aftaler, indebaerer de neaevnte stillingskategorier i sig selv visse graenser,
sdledes at forstd, at lennen skal aftales konkret, hvis en sygeplejerske skal
udfare atypisk arbejde.

Det har i praksis vist sig i forbindelse med indfarelse af deggnsygepleje og
nye omsorgsforanstaltninger for aeldre, der nedbryder skellet mellem pleje-
hjem, beskyttede boliger og eeldre i egen bolig.

Det centraliserede overenskomst- og aftalesystem har endvidere indebéret,

at aftaler om aflegnning i disse situationer har skullet indgas centralt imel-
lem parterne i overenskomsten og aftalen.
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Omflytningsmuligheder inden for overenskomstens omrader, dvs. mellem de
stillingskategorier, som overenskomsten og aftalen omfatter

Oprettelse af de ovenfor nsevnte overordnede stillingskategorier beror i
naesten alle tilfeelde pa objektive kriterier. F.eks. skal der til en afdelings-
sygeplejerske veere en afdeling, dvs. et antal senge, der udggr en enhed i
sygeplejemaessig henseende. | de senere ar anvendes dog i stigende omfang
(de hgjere lgnnede) oversygeplejerskestillinger til varetagelse af denne
opgave ved starre afdelinger og afdelinger med uddelegeret budgetansvar.

1. assistenter er stedfortreedere for en afdelingssygeplejerske.

Nar det objektive grundlag for stillingernes placering ikke laengere er til
stede, kan man ned klassificere stillingen straks. Er pageeldende tjeneste-
mand, far vedkommende et udligningstilleeg. Overenskomstansatte bringes
normalt "pa plads" i overensstemmelse med funktionaerlovens varsel.

Greenser for overenskomstomréadet

Der er ingen bestemmelser om, at sygeplejerskepersonale ikke kan varetage
andre opgaver end de, der kraever autorisation, f.eks. sygehjeelper- og
portgrfunktioner. Men det kan veere i strid med anseettelsesbrevet og over-
enskomstens forudsaetninger, hvis sygeplejersker som en veesentlig del af
arbejdsopgaverne palaegges sadanne funktioner.

Ligeledes er afgraensningen i forhold til laegers arbejde ikke ganske skarp.
Med forngden instruktion og under leegeligt ansvar kan sygeplejersker
séledes udfare visse leegelige opgaver. Visse anaestesifunktioner er eksempel
herpa.

Det bemeerkes, at selv om sygeplejerskeoverenskomsten pa mange mader
svarer til overenskomsten for kontorpersonale, er der i praksis stor forskel
pa, hvorledes den situation, hvor en medarbejder skal beskeeftiges med
atypisk arbejde, handteres.

Inden for sygeplejerskeomradet udlgses straks en forhandling om seerlig
aflenning og andre seerlige vilkdr, medens sadanne eendringer gar mere
gnidningsfrit inden for det administrative omrade. Maske bl.a. fordi avan-
cementsstillingerne her ikke - som sygeplejerskernes - beror pa objektive
kriterier.

Handveerkere - overenskomster med en raekke fagforbund om
handveerkere, montarer og overmontgrer m.fl.
Uddannelseskrav

Overenskomsten omfatter handvaerkere, som har faglig uddannelse eller er
anerkendt som sadan inden for fglgende omrader.:
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Blik- og Rararbejderforbundet i Danmark
Dansk Elforbund

Dansk Metalarbejderforbund
Malerforbundet i Danmark
Murerforbundet i Danmark

Snedker- og tgmrerforbundet i Danmark

Det er bemeerkelsesveerdigt, at uddannelseskravene i Kommunernes Lands-
forenings overenskomst er beskrevet - ikke med faglige udtryk, men som
en henvisning til de pageeldende fagforbund. Det skyldes, at der inden for
hvert fag er en raekke forskellige uddannelser. Angivelse af de relevante
uddannelser ville derfor veere meget omfattende.

Forbundene har selv en interesse i at sikre den uddannelsesmaessige
standard.

Det bemeerkes, at formuleringen ikke indebaerer, at der er tale om en
eksklusivbestemmelse, saledes at kommunerne kun kan anszette medlemmer
af de pageeldende forbund.

Funktionskrav
Overenskomsten indeholder ingen funktionskrav.

De begraensninger, der i praksis geelder for, hvad handveerkere kan be-
skaeftiges med, beror derfor pa, hvad man i de enkelte tilfeelde kutymemaes-
sigt opfatter som fagleert arbejde.

I overenskomsten er der en bestemmelse om, at overenskomstparterne kan
treeffe aftale om betaling for afvigende arbejdsforhold. Denne bestemmelse
er i praksis med til at sikre hgjere aflgnning, hvis funktionerne afviger fra
de seedvanlige.

Omflytningsmuligheder inden for overenskomstomradet, dvs. mellem de
stillingskategorier, som overenskomsten omfatter

Overenskomsten omfatter tillige avancementsstillinger som montgr (over-
montgr) og fagleerte holdledere.

Disse stillinger kan oprettes efter objektive kriterier. Det vil hovedsagelig
sige antal underordnede. Der er tilige adgang til at oprette montgrstil-
linger til at varetage specielle arbejdsomrader, som forudsaetter en "ikke
formaliseret uddannelse p& mindst 280 timer".

Disse objektive kriterier for oprettelse af avancementsstillinger kan muligvis
have en negativ bindende virkning, saledes at forstd, at det forhold, at
man ud fra lgnstyring i overenskomsten har aftalt, at man kun kan oprette
overmonterstillinger, safremt den pageeldende har arbejdsledelsen for et
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givet antal (f.eks. 4) fagleerte handveerkere, automatisk farer til, at nummer
2 overmontarstilling kreeves - og bliver - oprettet, nar 1 overmontar har
ansvaret for 8 fagleerte handvaerkeres arbejde.

Overenskomsten indeholder ingen bestemmelser om automatisk nedrykning,
safremt de objektive kriterier for den overordnede stillings opretholdelse
ikke leengere er opfyldt. Det indebeerer, at arbejdsgiveren kun kan frigare
sig med afskedigelsesvarsel.

Greenser for overenskomstomradet

Det er ikke angivet i overenskomstteksten, at en fagleert handveerker, der
f.eks. anseettes i en stilling som ikke-fagleert formand, skal aflannes som
fagleert.

| praksis vil den pageeldende fagforening imidlertid ofte kunne péavise, at
der indgar et fagligt element i den pageeldendes arbejde, og pa den bag-
grund kreeve aflgnning som fagleert.

Funktionerne er ikke beskrevet i overenskomsten, og der er derfor ikke i
overenskomsten sat greenser for omflytningsmulighederne. Greenserne beror
derfor pa seedvaner og kutymer.

Specialarbejdere - overenskomster med SID (om specialarbejdere) og
med Dansk Formandsforening om arbejdsformeend, vejformaend m.fl.

Uddannelseskrav

Overenskomsterne indeholder ikke uddannelseskrav. Dog er det i formands-
overenskomsten udtrykkeligt naevnt, at den ikke omfatter formsend, som
har en faglig uddannelse inden for et handveerkerfag.

Funktionskrav

Specialarbejderoverenskomsten er en undtagelse fra hovedreglen om, at
overenskomster ikke indeholder funktionskrav. Specialarbejderoverens-
komsten omfatter falgende naermere specificerede funktioner:

arbejde ved produktion og distribution af vand, gas, el og fiernvarme
jord- og betonarbejde

kloakarbejde

pladsarbejde

vejarbejde

arbejde som chauffar

arbejde som operatgr og kontrollgr ved biografer,

og arbejde, der kan sidestilles hermed.
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Med specificeringen af arbejdsfunktionerne tilsigtes en afgraensning over
for fagleert arbejde og over for andet ufagleert arbejde (som f.eks. rengg-
rings- eller husassistentarbejde).

| formandsoverenskomsten findes ingen tilsvarende specificering.

Omflytningsmuligheder inden for overenskomstomrader, dvs. mellem de
stillingskategorier, som overenskomsten omfatter

Udover at omfatte almindeligt arbejde omfatter specialarbejderoverenskom-
sten en raekke seerlige funktioner, der altid udlgser seerlig aflanning. Det
drejer sig om f.eks. beskeeftigelse ved (starre) forbraendingsanleeg som
kranfarer eller (periodevis) beskeeftigelse som gartner eller brolaegger.

For seerligt arbejde i bestemte timer indeholder overenskomsten forskellige
tileeg. Endelig indeholder overenskomsten en tilleegsordning for ledelse
(sjakbejstill 22g).

Efter formandsoverenskomsten varierer aflgnningen med starrelsen af den
arbejdsstyrke, vedkommende er formand for.

Hele systemet har karakter af et taxametersystem, hvor specialarbejderen/-
formanden kan bruges til alt det, der ikke er fagleert arbejde, men séledes
at hver arbejdsfunktion har sin pris.

De objektive kriterier for ydelse af sjakbejstileeg og oprettelse af for-
mandsstillinger har den samme negativt bindende effekt, som de ovenfor
naevnte objektive kriterier. Det vil ofte veere sdledes, at en gruppe special-
arbejdere ikke kan veere "selvstyrende". De vil straks kreeve oprettet en
formandsstilling eller udlgst et sjakbejstilleeg.

Vedragrende nedrykning bemaerkes, at formandsoverenskomsten ikke indehol-
der regler om eendringer af aflgnningen, safremt arbejdsstyrken (varigt)
indskraenkes. Zndringer ma derfor kun antages at kunne ske med (funktio-
neerlovens) afskedigelsesvarsel.

Graenser for overenskomstens omrader

Det forhold, at specialarbejderoverenskomsten er en funionsoverenskomst,
klargar, hvornar beskeeftigelsen falder uden for det aftalte. Hvad der sa
geelder, beror p, hvorledes dette arbejde er overenskomstdaekket.

Afgreensningen i forhold til fagleert arbejde har i praksis vist sig proble-
matisk. Det uddybes nedenfor.

Hertii kommer, at der i hovedstadsomradet geelder en hgjere timelgn for

specialarbejdere end for andet ufagleert arbejde. Det giver ogsd anledning
til afgreensningsspgrgsmal.
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4.4.5. Faggreenseproblemer som fglge af fagopsplitning

Generelt om overenskomst- og aftalesystemet

Overenskomst- og aftalesystemet i den offentlige sektor bestdr dels af et
saet tjenestemandsregler, der i princippet geelder uanset de pageeldende
tienestemaends uddannelse og faglige baggrund, dels af en reekke overens-
komster, der er fagspecifikke i den forstand, at de fastlaegger lgn- og
anseettelsesvilkar for en personalekategori med en bestemt faglig baggrund.

Af beskrivelsen fremgar tillige, at der ikke i almindelighed er funktions-
krav i de enkelte overenskomster. Det arbejde, en person med en given
uddannelse efter overenskomsten kan beskaeftiges med, beror pa tradition,
saedvane, kutyme og lignende. Palaegges den pageeldende useedvanligt arbej-
de, skal lgnnen som regel ogsa aftales konkret.

Opsplitningen af de ansatte pd mange overenskomster, der ofte kun omfatter
relativt f& personer og et snzevert funktionsomrade er med til at skabe
faggreenseproblemerne. Medvirkende hertil har dels veeret det opsplittede og
basedelte uddannelsessystem, dels de offentlige arbejdsgiveres gnske om at
skabe "ordnede forhold" pa arbejdsmarkedet og styre lgnudviklingen. Man
har derfor baseret overenskomster og aftaler pa den uddannelsesbetingede
fagopsplitning.

| det fglgende beskrives mere indgdende de faggreenseproblemer, som fag-
opsplitningen giver anledning til.

Faggreaenseproblemer i forbindelse med arbejdstilrettelaeggelsen

Fagleert/ikke-fagleert

Det klassiske faggreenseproblem er graensen mellem fagleert og ikke-fagleert
arbejde og de vanskeligheder og uhensigtsmaessigheder i arbejdstilrettelaeg-
gelsen, denne graense kan give anledning til.

Dette skyldes bl.a., at ikke-fagleerte ikke kan fa fagleert lgn for fagleert
arbejde, uanset at arbejdsgiveren i det konkrete tilfeelde skgnner, at den
pageaeldende fuldt ud har kvalifikationerne dertil.

Omvendt kan den situation ogsa forekomme, at fagleerte naegter at udfgre
ikke-fagleert arbejde og dermed stiller krav om yderligere hjeelpepersonale.

Sygehuse og plejehjem

Tilsvarende problemer kan ses Inden for andre omrader, hvor flere per-
sonalegrupper er i stand til helt eller delvis at udfgre de samme funktio-
ner.
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Et eksempel er patientplejen pa sygehuse og plejehjem, hvor sygeplejersker,
plejehjemsassistenter, jordemgdre, sygehjeelpere og husassistenter i stgrre
eller mindre omfang er i stand til at udfere samme funktioner i forhold til
patienterne.

Her kan der opstd konkrete og uhensigtsmaessige rollefordelinger imellem
personalegrupperne, f.eks. at sygeplejersken kun tager sig af patientens
egen hygiejne, mens en husassistent eller sygehjeelper skal tage sig af den
del af patientens hygiejne, der har at gare med spisningen.

Fagopdelingen i de forskellige fagforeninger er med til at understatte
s&ddanne uhensigtsmaessige funktionsfordelinger. Der har veeret eksempler
pa, at sygeplejersker, uanset at de er arbejdsmaessigt overbelastet, "holder"
pa det, de anser for fagligt kvalificeret arbejde, ogsd uanset at syge-
hjeelpere i de konkrete tilfeelde matte have de forngdne kvalifikationer til
at udfgre funktionerne o.s.v.

Inden for avancementsstillingskategorier som afdelingsleder og forstander
pa et plejehjem er der kamp om stillingerne mellem navnlig plejehjemsas-
sistenter og sygeplejersker, saledes at sygeplejersker forsgger at udelukke
plejehjemsassistenterne fra ledende stillinger.

Tilsvarende uhensigtsmaessigheder kan der veere i forholdet mellem leeger
og sygeplejersker.

De stive faggraenser understattes af strukturen.

Et sygehus bestdr i dag - groft skitseret - af flere til dels indbyrdes uaf-
haengige hierarkier. Et for lsegerne, et andet for sygeplejerskerne og syge-
hjeelperne (med forstanderinden som chef), et tredie for portgrerne (med
kvartermesteren som chef), et fijerde for fysioterapeuterne (med overfysio-
terapeuten som chef), et femte for renggringspersonalet m.v. (med en ren-
garingschef og en oldfrue som ledere) og et sjette for det administrative
personale.

Disse hierarkier er fagligt baserede og velegnede til at udvikle den faglige
kompetence og selvstaendighed, men ikke indrettet pd en helhedsorienteret
patientbehandling. Konsekvensen er et manglende samarbejde pa tveers af
fagskel.

P& mange sygehuse foregar i disse &r struktureendringer i retning af at
uddelegere gkonomisk ansvar til de enkelte afdelinger. Disse aendringer har
som konsekvens, at faghierarkierne nedbrydes. Skal aendringerne lykkes, ma
der imidlertid veere overensstemmelse mellem afdelingens @gkonomiske og
personalemaessige dispositionsmuligheder.
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Skoler
Folkeskolelovens regler om undervisningskompetence indebaerer umiddelbart
et skel i folkeskolerne mellem psedagogisk personale og andet personale.

Sadanne lovbestemte faggreenser kan give holdepunkter for faggraenser pa
omrader, som lovbestemmelserne ikke umiddelbart deekker.

F.eks. er det forhold, at kun leerere har kompetence til at varetage under-
visningen i folkeskolen, en medvirkende &arsag til, at kun leerere i praksis
kan anseettes i lederstillinger, der indebeserer savel det administrative som
det gkonomiske og peedagogiske ansvar for en folkeskoles virksomhed.

Endvidere kan der naevnes en reekke eksempler pd, at sadanne regler i det
enkelte tilfeelde kan virke ungdvendigt stive og hindrende for en rationel
arbejdstilretteleeggelse og anvendelse af de givhe menneskelige ressourcer.

@nsker skolen at nedbringe heerveerk, og er pedellen en god psedagog, ude-
lukker sadanne regler pedellen fra (evt. som andenleerer) at undervise i
slgjd med henblik pa udbedring af huller i dgre, opretning af karme osv.

Skolesekreteeren kan ikke medvirke i undervisningen i maskinskrivning eller
administrative arbejdsgange osv.

Udvalget har noteret sig, at Undervisningsministeriet overvejer at endre
reglerne, sa f.eks. leerere kan udfere arbejde i fritidsforanstaltninger pa
skolen og andre paedagoger kan varetage visse undervisningsopgaver.

Afslutning

Sadanne driftsmaessige faggreenseproblemer som ovenfor nzevnt far sterre
betydning i situationer, hvor der ikke er mulighed for at udvide antallet af
ansatte.

Under alle omsteendigheder er der imidlertid tale om en hindring for en
effektiv udnyttelse af ressourcerne i den offentlige sektor.

Faggraenseproblemer i forbindelse med med fornyelse og omstilling i den
offentlige sektor
| relation til faggraenser betyder omstilling og fornyelse:

at der pa nogle omrader skal nedlaegges stillinger,

at der p& nogle omrader skal oprettes nye stillinger til varetagelse af
nye typer af opgaver,

at nogle medarbejdere skal beskeeftige sig med funktioner, som de
faler ligger uden for deres faglige beskaeftigelsesomrade,

at mange (alle) medarbejdere far eendrede arbejdsvilkar.
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| det fglgende beskrives faggraenseproblemerne i relation til de enkelte
elementer i sddanne omstillingsprocesser.

Regler om forhandlingspligt i forbindelse med omleegninger
Ifalge reglerne om samarbejdsudvalg skal samarbejdsudvalget informeres om
vaesentlige aendringer.

Det pahviler ledelsen at orientere samarbejdsudvalget med henblik pa draf-
telse af stgrre rationaliseringsforanstaltninger eller arbejdsomlsegninger. |
den forbindelse pahviler det samarbejdsudvalget at behandle mulighederne
for omplacering, omskoling eller eventuel anden beskaeftigelse af de medar-
bejdere, der bergres af aendringerne.

Ifalge tjenestemandsloven og tjenestemandsvedteegten skal arbejdsgiveren
efter begeering forhandle med den forhandlingsberettigede organisation om
ethvert fagligt spgrgsmal, der angar tjenestemaend.

Disse procedurer og regler, der skal iagttages i forbindelse med omlaeg-
ninger, herunder nedlaeggelse af stillinger, kan af nogle opfattes som
barrierer for omstilling og fornyelse.

Samarbejdsudvalgsreglerne er imidlertid nok sa meget en hjeelp til at kunne
gennemfare aendringer og omlaegninger pa den mest hensigtsmaessige made.
Det er bla. her, der er mulighed for at drgfte institutionens opgavevare-
tagelse pa tveers af faglige interesser.

Samarbejdsudvalgsreglerne har ikke direkte relation til fagopsplitningen.
Det har kun de regler, der sikrer vedkommende forhandlingsberettigede
organisation forhandlingsret i forbindelse med stillingsnedleeggelserne. Det
er problematisk, hvis organisationen kun repraesenterer et snsevert fagom-
rade.

| en situation, hvor f.eks. udviklingen i de gkonomiske opgaver i en kom-
mune har fgrt til, at kommunen gnsker en tjenestemandskontorfuldmaegtig
aendret til en stiling som overenskomstansat gkonom, er der saledes pligt
til at forhandle denne stillingsnedlaeggelse med vedkommende faglige organi-
sation.

Den faglige organsation vil ofte betragte nedlaeggelsen af tjenestemands-
stillingen som en svaekkelse af medlemmernes avancementsmuligheder og
stille krav om kompensation. Det kan fare til, at gkonomstillingen oprettes
som en ekstra stilling, eller at der oprettes en tilsvarende avancements-
stilling andetsteds.

En kendelse i en faglig voldgift har fastslaet, at en styrelse ved genbeszet-
telse af en puljefinansieret avancementsstiling (HK) ikke kunne konvertere
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stillingen til en tjenestemandsstilling for at kunne anseette den bedst kva-
lificerede ansgger, der i forvejen var tienestemand.

Procedureforskrifterne om forhandlingsadgang i forbindelse med stillings-
nedleeggelser gger med andre ord faggreenseproblemerne, i det omfang
procedureforskrifterne indebaerer, at der skal forhandles med en faglig
organisation, der kun repreesenterer et specifikt uddannelsesmaessigt
afgraenset personale (f.eks. leerere og sygeplejersker).

Bredere inddragelse af personalet gennen orientering i samarbejdsudvalg og
lignende hariikke samme effekt, men abner mulighed for en mere helheds-
orienteret drgftelse af institutionens arbejdsforhold.

Oprettelse af nye stillingstyper

| forbindelse med omlaegninger og fornyelser kan det teenkes, at der skal
oprettes nye typer tienestemandsstillinger. | det kommunale omrade kan det
sd veere et problem at finde en relevant faglig organisation at aftale lgn-
0g anseettelsesvilkar med.

Dette problem er ogsa en falge af fagopsplitningen. De faglige organisatio-
ner kan have sveert ved at henfare nye stillingskategorier til den ene eller
den anden faglige organisations forhandlingsomrade.

Flere faglige organisationer kan have modstridende interesser i forbindelse
med nye stillinger. Eksempelvis kan flere forskellige faggrupper veere
kvalificerede til at beseette lederstilinger inden for aeldreomsorgen, der
indebeerer ledelse af savel et center med boliger for eeldre som omsorgs-
foranstaltninger for eeldre i beskyttede boliger.

Teenkes sddan en stilling oprettet, uden at det er en forudsaetning, at den
pageeldende leder f.eks. er sygeplejerskeuddannet, kan stillingens aflanning
fgrst bringes pa plads, ndr man kender den faggruppe, stillingsindehaveren
tilhgrer. Det er altsd vanskeligt i opslaget at angive den aftalte lan.

Dette forhold kan indebeere, at nogle faggrupper (f.eks. sygeplejerskerne)
ikke vil viderebringe opslaget i deres medlemsblad. Fagopsplitningen kan i
s&danne situationer indebaere, at det er vanskeligt at sikre, at alle relevante
personer sgger nye typer stillinger, ligesom fagopsplitningen kan komplicere
fastseettelse af lgn- og anseettelsesvilkar.

Sadanne problemer ville i gvrigt lettere kunne lagses, safremt Ilgnnen i den
nye atypiske stilling kunne fastsaettes lokalt.

Personlig udvikling og uddannelse

En medarbejder har pa eget initiativ erhvervet sig yderligere feerdigheder
og kundskaber, og kommunen eller styrelsen gnsker i forbindelse med om-
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stilling at nyttigggre dette. F.eks. har en handvaerker gennem kurser o.lign.
erhvervet sig feerdigheder som konstruktgr, men uden at have den formelle
uddannelse.

| sddanne situationer kan fagopsplitningen skabe vanskeligheder.

Vil den organisation, der repreesenterer konstruktgrer (TL eller DB), ikke
anerkende den pageeldendes uddannelse som fuldt p& hgjde med de saedvan-
ligt uddannede konstruktarers, kan den pageeldende muligvis ikke optages i
organisationen og omfattes af overenskomsten.

Der skal derfor fastseettes en personlig aflenning for den pagaeldende, og
efter de geeldende regler herom skal aflgnningen fastseettes centralt.

Det betyder dels, at man pa& den pageeldende arbejdsplads mé vente pa en
godkendelse af den endelige aflgnning, dels usikkerhed om, hvorvidt aflgn-
ningen kan blive tilfredsstillende, og endelig en raekke arbejdsbelastende
administrative procedurer.

| gvrigt har de centrale lgnmyndigheder veeret meget tilbageholdende med
at godkende samme lgn, nadr de formelle uddannelsesbetingelser ikke er
opfyldt - uanset reelle kvalifikationer. Ofte er trukket 1, 2 og 3 skalatrin
fra, ud fra hensynet om at opretholde gruppernes indbyrdes lgnrelationer.

Ogséa disse problemer kan for en dels vedkommende tilskrives fagopsplit-
ningen.

Faggreenseproblemer som fglge af, at stillingsantallet ikke vokser mere

Den faglige uddannelse taber betydning med alderen
For mange medarbejdere i den offentlige sektor taber den oprindelige
faglige uddannelse noget af sin betydning med alderen.

| disse situationer vil overflytning pa tvaers af fagopdelingen veere aktuel.
Fagopsplitningen haemmer som ovenfor beskrevet sddanne overflytninger.

Den hierarkiske labyrint

Overenskomst- og aftalesystemet er savel i det statslige som i det kom-
munale omrade lagt til rette sdledes, at de generelle regler tilsigter at
give de personaleforvaltende myndigheder svar pa alle seedvanlige spgrgs-
mal.

Efter hidtidig praksis skal problemer, der ikke umiddelbart falder inden for
de generelle regler, forelsegges til central godkendelse.
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| en situation, hvor den offentlige sektor skifter fra veekst til nul-vaekst
og inden for visse sektorer reduktion, vokser antallet af ussedvanlige pro-
blemer. | sadanne situationer "blomstrer" det, der kan kaldes den "hierar-
kiske labyrint".

| ekstreme tilfeelde kan en sag forlgbe sdledes:

Eksempel 1:
Som led i en institutions udvikling @nsker man oprettet en ny stilling som
lay-out og publikationsmedarbejder. Det giver anledning til fglgende sags-
behandling:

1.

10.

11.

12.

13.

Institutionen skriver til departementet, om der kan oprettes en sadan
stilling med de forngdne bevillingsmeessige forudseetninger.

Departementet svarer bekraeftende.
Stillingen opslas.

Blandt ansggerne er et medlem af Danmarks Journalistforbund uden
journalistuddannelse, som gnskes ansat i stillingen.

Institutionen skriver til departementet om tillaeg.

Departementet skriver til Finansministeriet med anbefaling af, at der
ydes tilleeg.

Finansministeriet skriver til departementet, at der ikke er tale om en
journaliststilling, eller at der ikke kan ydes tilleeg.

Departementet videresender Finansministeriets skrivelse til institutio-
nen.

Institutionen meddeler ansggeren, at der ikke kan ydes tilleeg, eller at
stillingen ikke kan beseettes som en journaliststilling.

Danmarks Journalistforbund henvender sig til Finansministeriet med
krav. om, at det er journalistarbejde, eller at der skal ydes tillaeg til
stillingen.

Finansministeriet udbeder sig nye oplysninger.

Departementet videresender Finansministeriets henvendelse til institu-
tionen.

Institutionen sender de nye oplysninger til departementet.
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14. Departementet sender de nye oplysninger til Finansministeriet.
15.  Finansministeriet forhandler med Danmarks Journalistforbund.
16. Finansministeriet meddeler forhandlingsresultatet til departementet.
17. Departementet meddeler forhandlingsresultatet til institutionen.

Tilsvarende eksempler vedrgrende komplicerede sagsforlgb ved behandlingen
af sager om konkret Ignfastseettelse til enkeltstillinger kan ogsa findes i
det kommunale omrade.

Eksempel 2:

Som folge af faldende elevtal gnsker en folkeskole at tiloyde en historie-
leerer, som det er vanskeligt at skaffe fuldt skema, kombinationsbeskaefti-
gelse, dels som leerer pa skolen, og dels som leder af kommunens historiske
samling.

Inden denne sag har forladt kommunen, har den farst veeret behandlet pa
skolen og i skolenaevnet, i skolekommissionen, kulturelt udvalg, gkonomiud-
valget og kommunalbestyrelsen.

Da kommunens historiske samling hgrer til de almindelige kommunale op-
gaver, veelger kommunen at sende sagen til Kommunernes Landsforening,
der med orientering af kommunen videresender sagen til Undervisningsmini-
steriet, der indgér aftale med Danmarks Leererforening om denne saerlige
kombinationsheskaeftigelse til usendret aflgnning.

Forinden Danmarks Leererforening kan indgd aftalen, har man indhentet
udtalelse fra Leererkredsforeningen, der har orienteret sig hos tillidsmanden
pa den pageeldende skole.

Sagen passerer samtlige instanser pa vej tilbage til de umiddelbart implice-
rede personer.

Der kan beskrives talrige eksempler, der viser det hierarkiske systems
indviklede struktur og illustrerer de betydelige ressourcer, der medgar til
behandling af atypiske sager om lgn- og ansaettelsesvilkar.

Disse administrative problemer er imidlertid kun delvis en fglge af fagop-
splitningen. Centraliseringen af lgnfastseettelsen skyldes fgrst og fremmest
vaeksten i den offentlige sektors personaleforbrug. Navnlig i en vaekstsitua-
tion kan forskellig decentral lgnfastseettelse give problemer, nar lgnnen til
nye tilsvarende stillinger skal fastseettes.
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| ovrigt er det karakteristisk, at der er inkonsistens mellem den gkono-
miske styring og den lgn- og personalemaessige styring.

| disse ar foregar aendringer i retning af gkonomisk rammestyring inden
for det fastlagte mal. P& lgn- og personaleomradet eksisterer imidlertid
fortsat central behandling af konkrete, navnlig atypiske, sager.

Princippet er her, at konkrete sager, hvis afgerelse beror pa regelan-
vendelse, sgges lagt ud til lokal beslutning, medens sager hvis afggrelse
beror pa regelfortolkning behandles centralt af specialister.

Nar det hierarkiske system alligevel kan fungere, skyldes det bla., at
kyndige persorrer i systemet kan forkorte sagsbehandlingen og reducere det
administrative arbejde pa baggrund af personkendskab og uformel kontakt
mellem de involverede parter.

Mange af de involverede personer i systemet veerdseetter personkendskab
hgjt. Nogle kortslutter med andre ord hierarkiet og "springer buk" over
melleminstanserne.

Et led i decentraliseringen af den personalemaessige styring er, at lokale
forhandlinger og aftaler ikke ma& kompliceres af den fagforeningsmaessige
opsplitning af forhandlingsretten.

Fagopsplitningens forskellige betydning for starre omlaegninger
Fagopsplitningens betydning som barriere for stgrre omlaegninger og forny-
elser er forskellig for forskellige dele af den offentlige sektor.

Generelt er fagopsplitningen langt starre i den kommunale sektor end i det
statslige omrade. Det skyldes, at samtlige kommuner - store og sma - i
princippet varetager samme typer opgaver, mens den statslige sektor er
karakteriseret af faglig specialisering eller sektoropdeling.

Derfor er der inden for et givet budgetansvarsomrade typisk flere faglige
organisationer repraesenteret i det kommunale omrade end i det statslige.
Samtidig ligger forhandlingsretten for store dele af det statslige personale
hos centralorganisationer.

Eksempel 1:
| Statsskattedirektoratet er ansat knap 2.000 mennesker, svarende til 1850

heltidsstillinger. Personalet er fordelt pa felgende forhandlingsberettigede
organisationer:
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Tabel 4.2.

Oversigt over forhandlingsberettigede organisationer i

Statsskatt ed irektoratet

Organisation Personer
AC 350
heraf:

- Foreningen af tienestemandsansatte (FATA) 75

- Overemskomstansatte 270

- Dansk Agronomforening 4

- Den Danske Landinspektgrforening 1

COl 15
coll 641
HK 937
Husligt Arbejderforbund 1
Kvindeligt Arbejderforbund 43
| alt 1987

Som det ses, repreesenterer de tre organisationer AC, CO Il og HK langt

over 90% af personalet.

Eksempel 2:

I Neksg Kommune med godt 10.000 indbyggere og 1.000 ansatte (hoveder)

er repraesenteret 28 forhandlingsberettigede organisationer.

Eksempel 3:

Teaenker man sig, at en kommune vil omstrukturere aeldreomsorgen og her-
under omdanne plejehjem i stagrre eller mindre omfang til beskyttede
boliger, indfgre en udbygget dggnhjemmepleje m.v., kan et sadan projekt-
alt efter dets neermere udformning og kommunens starrelse - involvere
forhandlinger og aftaler med fglgende personalegrupper og organisationer:
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Personalegruppe

Adm. plejehjemsledere
Beskaeftigelsesveijl.
Bibliotekar
Ergoterapeuter
Fysioterapeuter
Gartnere
Hjemmehjeelpere
Hjemmesygeplejersker
Husassistenter
Leegekonsulenter
Portarer
Renggringsassistenter
Sekr./assistenter
Socialradgivere
Sygehjeelpere
Sygeplejersker
Varmemestre
@konomaer

Tabel 4.3. Oversigt over personalegrupper fordelt pa faglige
organisationer

Faglige organisationer

Foren, af Forsorgsledere
Dansk Kommunalarb.forbund
Dansk Bibliotekarforening
Foren, af Ergoterapeuter
Foren, af Fysioterapeuter

SiD

Husligt Arbejderforbund
Dansk Sygeplejerad

Husligt Arbejderforbund
Praktiserende Laegers org.
Dansk Kommunalarb, forbund
Husligt Arbejderforbund

HK

Dansk Socialradgiverforening
Dansk Kommunalarb, forbund
Dansk Sygeplejerad

DKA

@konomaforeningen

lalt 18 Personalegrupper 13 faglige organisationer

4.4.6. Udvalgets overvejelser

Hovedsynspunkter

Overenskomst- og aftalesystemet og den deri liggende fagopsplitning er
kun formelle regler om den virksomhed, der foregér i den offentlige sektor.
Det er selve virksomhedens indhold, der skal omstilles og fornyes. Om det
kan lade sig gere, beror i forste reekke pa ledelsens og medarbejdernes
holdning til forandringer.

Er der den forngdne vilje hos ledelsen - og tillid mellem ledelse og medar-

bejdere - kan de barrierer, der skyldes fagopsplitningen og de kutyme- og
seedvanemaessige konsekvenser heraf, overvindes.
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Forhandlingerne med (de mange) personaleorganisationer kan fares til et
heldigt resultat. De tunge arbejdsgange og det administrative besveer kan
overvindes. Det kreever den forngdne vilie og evne hos alle implicerede
parter.

Er der ikke vilje og positiv holdning til forandringer udggr overenskomst-
og aftalesystemet i sin nuveerende udformning med den vidtgdende fagop-
splitning en hindring for at lgse problemerne i en situation, hvor omstilling
og fornyelse er hovedsagen, og ingen eller meget begraenset samlet vaekst
er malseetningen.

Fagopsplitningen ger det sdledes vanskeligt at give den budgetansvarlige
myndighed et rdderum pa personaleomrddet, svarende til kompetencen pa
det gkonomiske omrade.

Fagopsplitningen vil tillige bremse udviklingsmulighederne for den enkelte
medarbejder, ndr disse gar pa tveers af traditionelle faglige skel.

Malseetning
Udvalget anbefaler falgende malsaetning:

Overenskomst- og aftalesystemet bgr indrettes saledes, at det skaber de
bedste muligheder for at anvende den enkelte ansattes faglige og person-
lige kvalifikationer og tiltraekke personale med gnskede kvalifikationer.

Overenskomst- og aftalesystemet skal modvirke uhensigtsmaessig arbejds-
deling mellem medarbejdere og faggrupper.

| @vrigt bar overenskomstsystemets fordeling af opgaver mellem centralt og
lokalt niveau fremme en holdningsaendring, der styrker personalets identi-
ficering med arbejdspladsen i forhold til den faglige identifikation. "Korps-
anden" bgr styrkes, som der er eksempler pd, at det er sket i en reekke
offentlige virksomheder.

Den faglige udvikling

Uanset at der som ovenfor anfgrt er grund til at nedbryde barriererne
mellem faggrupperne i den offentlige forvaltning, bgr det fremhaeves, at
dette ikke ma fare til udslettelse af fagidentiteten.

Den offentlige sektor har og vil fortsat have brug for personer med for-
skellig faglig baggrund. Medarbejdernes faglige udvikling er og vil fortsat
veere et afggrende element i den fortsatte udvikling af den offentlige sek-
tor. De offentlige arbejdsgivere har interesse i at fastholde og styrke den
faglige udvikling.

152



Lidt firkantet kan forholdet maske beskrives saledes, at en medarbejder i
den offentlige sektor forst og fremmest bgr fele sig som ansat i den pa-
geeldende kommune eller styrelse, og dernaest som sygehjaelper, socialrad-
giver osv. - ikke omvendt.

En sadan udvikling er ganske parallel til det, mange private virksomheder
sgger fremmet for at gge personalets omstillingsparathed.

| relation til at fastholde og styrke den faglige udvikling har de nuvee-
rende fagopsplittede personaleorganisationer en seerlig interesse.

Lokale beslutninger

Overenskomst- og aftalesystemet begr udformes saledes, at en reekke per-
sonalespgrgsmal kan afggres og forhandles (aftales) lokalt - ud fra lokale,
tvaerfaglige hensyn.

Med henblik herpd er det hensigtsmeessigt at sgge fremmet en udvikling,
hvorefter personalet lokalt i hgjere grad kan optreede samlet over for
ledelsen i sager vedrerende enkeltstillingers lgn- og anseettelsesvikar, dvs.
en udvikling i den offentlige sektor svarende til industriforbundstanken pa
det private arbejdsmarked.

Lgsningsmuligheder
P& baggrund heraf skal udvalget pege pa felgende delvis overlappende
muligheder.

Deregulering
Navnlig inden for sundheds- og undervisningsomradet er der eksempler pa,
at personalegruppers arbejdsomrader er retligt reguleret.

Udvalget har ikke konkret overvejet hensigtsmaessigheden af sddanne be-
stemmelser og finder anledning til at papege, at savel den almindelige
udvikling i samfundet som omstillingen i den offentlige sektor ger det
velbegrundet at overveje disse reglers opretholdelse og naermere udform-
ning.

Bl.a. i lyset af udviklingen inden for omsorgen for eeldre, finder udvalget
grund til at opfordre Sundhedsministeriet til at overveje reglerne om de
arbejdsomrader, der kan udfgres af bl.a. sygehjeelpere og plejehjemsassi-
stenter.

Udvidede funktionsomrader

Det synspunkt har veeret fremme, at en reekke barrierer mellem forskellige
faggrupper skyldes begraensninger i anvendelse af personalet som falge af
overenskomstbestemmelser, traditioner og saedvaner.
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Man kunne derfor nd et stykke vej ved i overenskomster og aftaler at
preecisere et videre anvendelses- eller beskeeftigelsesomrade for den pageeld-
ende faggruppe.

Som det fremgar af beskrivelsen ovenfor, indeholder kun fa overenskomster
og aftaler udtrykkelige begraensninger af de arbejdsopgaver, der falder
inden for overenskomstens eller aftalens omrade. Eksempler pa begreensede
funktionsomrader er kommunale overenskomster og aftaler om tandleeger og
hjemmesygeplejerskeoverenskomsten.

Der kan veere fastsat begraensede funktionsomrader som falge af uddannel-
sers indhold, navnlig inden for sundheds- og undervisningsomradet. Saledes
kan plejehjemsassistenter ikke umiddelbart indgd i plejen af eeldre uden for
plejehjem.

| gvrigt beror begraensede funktionsomrader pa seedvaner og kutymer. Disse
begraensninger kan naeppe undgas ved at sgge udtrykkelige bestemmelser om
bredere funktionsomrader indfart i overenskomster og aftaler.

Udvidelse af funktionsomradet med opretholdelse af det nuveerende antal
overenskomster er ikke i sig selv med til at nedbryde de ssedvanemaessige
og kutymebetingede skel mellem de enkelte faggrupper og fremme sam-
horighedsfglelsen i forhold til den enkelte arbejdsplads.

Forhandlingerne om omstilling og fornyelse vil fortsat skulle fares med en
reekke forskellige personaleorganisationer med divergerende interesser.

En organisation - én overenskomst

Antallet af overenskomster og aftaler kan reduceres ved sammenskrivning
af overenskomster, sdledes at man sigter mod én overenskomst med hver
personaleorganisation.

Set i relation til faggreenserne ville man herved kunne nedbryde greenserne
mellem forskellige stillingskategorier for samme faggruppe. Sammenskriv-
ningen ville indebaere videre funktionsomrader eller lettere overgang fra én
stillingskategori til en anden og dermed fjerne nogle barrierer.

Sammenskrivning kan veere aktuel for de overenskomster, der daekker
tilgreensende eller besleegtede funktionsomrader. Det geelder sdledes de
overenskomster, der er indgdet med henholdsvis Dansk Sygeplejerad og
Dansk Kommunal Arbejderforbund.

Til at begreense faggraenseproblemerne optimalt er det imidlertid ikke til-

straekkeligt, fordi de starste problemer vedrgrer samarbejdet pa tveers af
organisationsgreenserne.
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TV 2-overenskomster'
| debatten om overenskomstsystemet har der veeret en del omtale af den
overenskomst, der er indgaet i forbindelse med etableringen af TV-2.

TV-2 har gnsket én overenskomst, der ikke skelner mellem journalistiske
og tekniske funktioner ved en TV-produktion, og som derved farer til
bedre ressourceudnyttelse.

Der er her tale om besleegtede funktionsomrader, der normalt daekkes af
forskellige faglige organisationer. Netop dette forhold har givet anledning
til interessemodseetning om faggreenser.

Prisen for den indgdede overenskomst har - tilsyneladende - veeret hgjere
aflanning af de tekniske funktioner end markedslgnnen. Og det er netop en
vaesentlig beteenkelighed ved denne lgsningsmodel.

En institution - én overenskomst

Dette forslag indebaerer, at der for hver institutionstype kun skulle vaere
én overenskomst. F.eks. én overenskomst for samtlige medarbejdere i
Statsskattedirektoratet, én overenskomst for alle ansatte pd en skole, én
overenskomest for alle ansatte i en teknisk forvaltning osv.

Det er givet, at en sddan aendring af overenskomst- og aftalesystemet i sig
selv ville veere et veesentligt skridt i retning af at realisere den ovenfor
angivne maélsaetning. | den kommunale sektor kan det indebaere en reduktion
af antallet af overenskomster. For statens vedkommende vil antallet af
overenskomster vokse.

Teenkes overenskomst- og aftalesystemet indrettet pa denne made, ville det
imidlertid ogsa indebeere nogle problemer med hensyn til at fastholde en
rimelig og ensartet aflgnning af ensartede funktioner i forskellige institu-
tioner.

Et andet og veaesentligere problem er, at det kan veere vanskeligt generelt
at fastleegge overenskomstomradet.

Man kan naeppe eendre alle overenskomster pd det kommunale omrade efter
det neevnte princip. Der vil derfor veere vanskeligheder forbundet med at
fastleegge bare nogenlunde ensartede kriterier for, hvad der bgr veere et
overenskomstomrade.

Den vejledning, der kan fas fra ansvars- og kompetencereglerne inden for
budgetomradet, er kun delvis. Delegeringen af gkonomisk kompetence er
netop forskellig - alt efter kommunens starrelse. Tilsvarende problemer vil
kunne iagttages i statens omrade.

155



Inden for udvalgte driftsomrader kan forslaget vaere hensigtsmaessigt.

Den kommunale overenskomst med en reekke handveerkerforbund er et
skridt i denne retning. Den kunne muligvis hensigtsmaessigt udbygges til
en feaelles overenskomst for handveerkere og specialarbejdere. Det ville
bidrage til at nedbryde faggraenseproblemet mellem fagleerte og ufagleerte.
Man kunne ogsd forestille sig overenskomsten udbygget til at omfatte
fagleerte arbejdsledere og maskinmestre.

Ligeledes kunne en overenskomst for alle de personalegrupper, der er be-
skaeftiget med plejen og omsorgen af eeldre, bidrage til rationel arbejdstil-
retteleeggelse.

Endelig er der i betaenkningen fra udvalget om kommunalt udgiftspres og
styringsmuligheder (Lotz-udvalg 1) peget pd muligheden af en overens-
komst/aftale for leerere og paedagoger i folkeskolen og de dertil knyttede
fritidsforanstaltninger.

Analog anvendelse

Nogle faggreenser skyldes problemer med at f& personale indplaceret uden
for faget. Det er normalt ikke overenskomsten pa det fags omrade, personen
kommer fra, der skaber problemet. Problemerne findes i det modtagende
fags overenskomster.

En del uddannelsesoverenskomster (og aftaler) indeholder bestemmelse om,
at overenskomstens eller aftalens parter kan aftale, at en person, der ikke
opfylder uddannelsesbetingelserne fuldt ud, omfattes af overenskomsten.

Kan man ikke enes herom, kan arbejdsgiveren normalt ved ensidig - men
central godkendelse - aflganne en person, der reelt - men ikke formelt -
opfylder uddannelsesbetingelserne svarende til de, overenskomsten umid-
delbart omfatter.

Det er imidlertid en meget tung administrativ procedure.

Man kan lgse problemet ved i alle uddannelsesbaserede overenskomster at
indfgre en bestemmelse om, at de personer der ikke har den omhandlede
uddannelse, men som anseettes til at udfgre (helt) samme arbejde, som det
overenskomsten umiddelbart omfatter, omfattes af overenskomsten.

Alternativt kan der dbnes mulighed for, at den enkelte kommune, amt eller
styrelse kan aflanne vedkommende efter den overenskomst eller aftale, der
daekker arbejdsomradet - uden hensyn til uddannelsesbetingelserne.

En person, der - uden at have uddannelsen - arbejder som ingenigr, kunne
saledes uden central godkendelse aflannes som sadan.
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Undtagelser fra en sadan ordning er de uddannelseskrav, navnlig inden for
sundheds- og sygehussektoren, der bl.a. er begrundet i hensynet til patient-
ernes sikkerhed.

En sadan ordning vil medfgre videregdende analog anvendelse af overens-
komster og aftaler og dermed sveekke lgnstyringsmulighederne og reelt gare
overenskomsters og aftalers lgnbestemmelser noget mindre bindende.

Analog anvendelse vil lgse nogle problemer, men ikke alle faggreensepro-
blemer. Det er trods alt undtagelsen, at personer er fuldt ud kvalificerede
til at udfgre arbejde, som de ikke er uddannet til.

| sygehjeelperoverenskomsten findes en seerlig problemstilling. Her er pligt
til at tilbyde ikke-uddannede sygehjeelpere uddannelse, med den konsekvens,
at de, der ikke gennemfgrer uddannelsen, ikke fortsat kan beskeeftiges
som sygehjeelpere. Reglen er begrundet i flere sammenfaldende hensyn. Dels
gnsket om at uddanne sygehjeelpere (af hensyn til patienterne) og dels
organisationens fagpolitiske interesser i at sikre uddannelsesniveauet.

Det bgr dog overvejes, om der er tilstraekkelig begrundelse for at opret-
holde bestemmelsen.

"Funktionsoverenskomster"

En anden mulighed ville veere at skabe et system af funktionsoverenskoms-
ter - lidt svarende til det, der lidt forenklet kan siges at veere hoved-
reglen i tjenestemandssystemet. Forslaget indebaerer, at det ovenfor be-
skrevne forslag: "En overenskomst -én institution" i princippet udvides til
hele den offentlige sektor. En sddan ordning ville indebzere, at samtlige
uddannelsesbetingelser - med de begreensninger, der fglger af lovgivningen-
ville bortfalde.

De uddannelsesbetingelser, som efter den enkelte ansaettelsesmyndigheds
opfattelse bgr geelde for varetagelse af forskellige funktioner, fastseettes
lokalt af den enkelte anseettelsesmyndighed som et led i dennes samlede
lgn- og personalepolitik.

En stilling som bibliotekar pa& et folkebibliotek ville herefter kunne beseettes
frit med den bedst kvalificerede medarbejder. Tilsvarende geelder for hand-
veerkere, specialarbejdere og stillinger i administrationen.

Antallet af forskellige indplaceringer af forskellige stillingstyper ville
kunne reduceres, ved at systemet suppleres med en videregdende adgang
til ydelse af personlige tillaeg efter lokal aftale.

Det er i den forbindelse neerliggende, at personaleorganisationerne ville
kraeve, at der matte veere konfliktret ved indgdelse af sddanne aftaler om
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personlige tilleeg. Dette vil resultere i omfattende og steerkt differentierede
regler, som nzeppe er hensigtsmeessige, og som ogsa vil indebezere graense-
problemer.

Omvendt: Reduceres differentieringsgraden, begreenses de traditionelle lgn-
styringsmuligheder.

Ens ansaettelsesregler

Ovenfor er beskrevet udvalgets overvejelser m.h.t. et forenklet regelsystem
og ensartede anseettelsesvilkdr. En sddan omfattende aendring af overens-
komstsystemet vil i veesentlig grad kunne bidrage til at fierne de faggreen-
seproblemer, der skyldes fagopsplitningen i overenskomstsystemet.

4.4.7. Udvalgets forslag

Udvalget finder, at antallet af overenskomster bgr begreenses for at reduce-
re de faggraenseproblemer, der skyldes fagopsplitningen.

Behovet for feerre overenskomster bliver dog mindre, safremt der kan

aftales ensartede anseettelsesvilkar, og de enkelte overenskomster reduceres

til lanbestemmelser og henvisninger til generelt gaeldende anszettelsesvilkar.

Det er dog ogsa vigtigt, at begreensninger i funktionsomrader udgéar, og at

retsbestemte funktionsomrader revurderes, samt at der &bnes mulighed for

analog anvendelse.

Udvalget foreslar

at faggreenseproblemerne i de kommende ar sgges fiernet gennem en
reduktion i antallet af overenskomster og ved aftaler om ensartede
anseettelsesvilkar, sdledes at de enkelte overenskomster reduceres til
lanbestemmelser og henvisninger til generelt geeldende anseettelses-
vilkar.

Det foreslds, at de offentlige arbejdsgivere optager forhandlinger med
personaleorganisationerne herom, og

at de offentlige arbejdsgivere snarest muligt sgger gennemfart, at:
- seerlige begreensninger i funktionsomrader udgar
- visse overenskomster sammenskrives, samt

- der indfgres bestemmelse om analog anvendelse.
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4.5. Efteruddannelse og mobilitet

4.5.1. Indledning

Personalegruppernes medvirken i omstillingen afhaenger i hgj grad af, hvad
omstillingsprocessen indebaerer for den enkelte medarbejder.

Lederuddannelse, personaleudvikling, efteruddannelse og omskoling er derfor
vigtige redskaber, nar det drejer sig om at motivere og forberede medar-
bejdere til forandring. Medarbejderne vil - som falge af ny teknologi, nye
arbejdsmetoder m.v. - veere interesserede i bredere og mere kvalificerede
jobfunktioner.

Der er sdledes - fundamentalt set - sammenfaldende interesser mellem
medarbejdere og arbejdsgivere i gnsket om at skabe bedre forudsaetninger
for personalemobilitet i den offentlige sektor.

Overenskomstsystemet indeholder kun f& bestemmelser, der direkte regulerer
indhold og omfang af efteruddannelsesaktiviteten. Der har dog dannet sig
en raekke kutymer for efteruddannelsens organisation og finansiering.

| det fglgende (afsnit 4.5.2. og afsnit 4.5.3.) redeggres for udvalgets
overvejelser vedrgrende behovet for efteruddannelse og omskoling som led
i gennemfarelse af omstillingsprocessen i den offentlige sektor.

Afsnit 4.5.4. behandler eksisterende efteruddannelsesaktiviteter, med seerligt
henblik pa deres organisation og finansiering. | afsnit 4.5.5. beskrives
udvalgets overvejelser og i afsnit 4.5.6. udvalgets forslag.

4.5.2. Uddannelsesaspektets betydning i
omstillingsprocessen

Krav til kvalifikationer

Decentralisering i form af overfgrsel af gkonomisk og personalemaessigt
ansvar til institutionsniveau stiller nye krav til savel ledere som medarbej-
dere pa det offentlige arbejdsmarked. Det er krav, der har betydning for
tilretteleeggelsen af savel grunduddannelsen som efter- og videreuddan-
nelsessystemet.

De nye og @&ndrede krav kan sammenfattes saledes:
Der stilles krav om gget specialistviden og faglig ekspertise, f.eks.

som fglge af et mere komplekst lov- og regelgrundlag eller i kon-
sekvens af den teknologiske udvikling.
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Opgaveudviklingen stiller ogs&d krav om ggede generelle faerdigheder -
maske iszer pa lederniveau - for sa vidt angar helhedsforstéelse og
evne til at teenke tveergdende i forhold til de enkelte forvaltninger.
Dette geelder ogsa pa omrader, hvor der er ggede krav om specialist-
viden og faglig ekspertise.

Institutionspersonalet mgder krav om gget samarbejdsevne indbyrdes
og i forhold til de mange personalekategorier, kommunikationsevner
i forhold til beboere, klienter, bgrn i institutionerne, foraeldregrupper,
eksterne samarbejdspartnere m.v.

Der stilles ogsa krav om teknologiforstaelse, "serviceadfeerd", steerkere
individualisering af ydelserne over for den enkelte, stgrre kvalitet
samt en betydelig fleksibilitet pd grund af de hastigere omlaegninger
og omstillinger.

Kravene til medarbejdernes kvalifikationer skal ogsa ses i lyset af, at nye
opgaver fremover i hgjere grad ma lgses ved at kvalificere de allerede
ansatte medarbejdere i forhold til de nye opgaver, fremfor ved tilgang af
nye medarbejdergrupper.

Grunduddannelsens betydning

Stat, amter og kommuner skal i de kommende ar honorere krav om stgrre
kvalitet og mere individuelt tilpassede serviceydelser. Dette geelder ikke
mindst det kommunale niveau.

Det er derfor ngdvendigt, at nye medarbejdere har en grunduddannelse, der
giver forudseetninger for at arbejde med asendrede opgavelgsninger under
vilkdr, der er karakteriseret af betydelige omstilinger og @gede kvalitets-
krav.

De kommende &rs faldende ungdomséargange vil skeerpe uddannelsessystemets
og arbejdsmarkedets konkurrence om de unge. Virkningen af faldet i ung-
domsargangene forstaerkes ogsa af arbejdsstyrkens sammenseetning. Der vil

i lgbet af de naeste 20-25 ar kunne forventes en kraftig forskydning i
arbejdsstyrkens uddannelsesmaessige sammenseetning.

Andelen af ikke-fagleerte i arbejdsstyrken vil blive reduceret. Der vil
samtidig ske en vis veekst i andelen af fagleerte. Gruppen med korte videre-
gaende uddannelser (paedagogiske uddannelser, tekniske uddannelser o.s.v.)
vil naesten fordobles, medens antallet af personer med gvrige videregdende
uddannelser vil vokse med mere end 50%.

Totalt vil der sdledes ske en forskydning i retning af et hgjere uddan-

nelsesniveau. Der vil séledes veere feerre ikke-uddannede til radighed i ar-
bejdsstyrken.
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Efter- og videreuddannelse

Pa kort sigt spiller efter- og videreuddannelserne imidlertid en langt starre
rolle for den offentlige sektor som arbejdsgiver end grunduddannelserne
gar.

Det geelder de efter- og videreuddannelser, der vedligeholder, fornyer og
forgger medarbejdernes faglige viden, og det geelder lederuddannelserne,
men det geelder i seerlig grad de generelle efteruddannelser, der sigter pa
serviceadfeerd, samarbejde, tvaerfaglighed, helhedsforstaelse og fleksibilitet.

Den offentlige sektor forholder sig nu mere bevidst til at benytte lederud-
dannelser og efter- og videreuddannelse. Efteruddannelser anvendes bade til
personlig og faglig dygtiggerelse af den enkelte leder eller medarbejder og
som led i omstilling og udvikling af nye eller eendrede opgavelgsninger pa
den enkelte institution/forvaltning.

| det falgende praeciseres efteruddannelsens forskellige formal i relation til
omstilling, som baggrund for udvalgets synspunkter om behovet for gene-
relle, tveerfaglige efteruddannelsesaktiviteter og for lederudvikling.

4.5.3. Omstilling og efteruddannelse

Behovet for efteruddannelse som fglge af omstilling

Samfundsudviklingen indebeerer, at naesten enhver grunduddannelse foreeldes
i Igbet af en kort arreekke. Efteruddannelse er derfor ngdvendig allerede
for at vedligeholde den faglige viden. Men efteruddannelse er ogsd ngad-
vendig som falge af eendrede opgaver.

Nar der sker zendringer i arbejdsopgaverne, kan omplacering af medarbej-
dere veere gnskelig, hvis man samtidig med opgaveaendringerne gnsker at
bevare den sikkerhed i anseettelsesforholdet, som den offentlige sektor tra-
ditionelt har lagt veegt pa.

En sadan omstilling kunne eksempelvis indebzere, at der flyttes medar-
bejdere fra bgrne-/ungdomsomradet til seldreomradet. For denne type af
efteruddannelse er der tale om en omskoling i forhold til den tidligere
uddannelse.

Dertil kommer jobudvikling inden for samme sektor.

Som eksempel herpa kan naevnes skatteadministrationen med i alt ca. 10.000
ansatte. Lgnmodtagerligningen er allerede i dag for 60 pct.'s vedkommende
automatiseret, og den udvikling vil fortseette. Tallet for 1989 vil formentlig
ligge pa mellem 70-80 pct. Samtidig er der et stort behov for at inten-
sivere og opkvalificere indsatsen pa erhvervsligningsomradet.
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For at tilpasse hele skatteadministrationen til de krav, som samfundsudvik-
lingen stiller, er der derfor et behov for at efter- og videreuddanne mange
af de 10.000 skattemedarbejdere, og der kan veere behov for uddannelse til
helt andre jobomrader.

Ansaettelsestryg hed

Anseettelsestryghed i 90'erne vil ikke bestd i, at der kan gives garanti for,
at den enkelte ansatte kan blive ved med at udfgre det samme arbejde. En
s&ddan garanti kan ingen arbejdsgiver give, heller ikke en offentlig ar-
bejdsgiver. De enkelte arbejdspladser forandres - eller nedleegges - som
folge af

ny teknologi

nye arbejdsmetoder

den faglige udvikling

aendringer i behov og forbrugsmgnstre

samt ikke mindst som fglge af de krav, som medarbejderne selv vil stille
til deres arbejdspladser.

Medarbejdernes interesser vil ga i retning af bredere og mere kvalificerede
jobfunktioner, med mulighed for skift mellem helt forskellige typer af ar-
bejdsopgaver. Dette falder sammen med arbejdsgivernes behov for omprio-
ritering mellem forskellige sektorer og arbejdsomrader, samt for en stigende
produktivitetsudvikling.

90’ernes tryghedsbegreb bestdr derfor naturligt i, at den enkeltes kvali-
fikationer, faglige savel som personlige, lgbende udvikles, s han eller hun
let kan skifte til et nyt job. Man kan ogsa sige, at det som det geelder
om er at gge den enkeltes markedsvaerdi gennem udvikling pa jobbet, ved
uddannelse og selvstudier.

Samfundet vil pd den made hurtigere og smidigere kunne tilpasse sig andre
behov inden for de forskellige offentlige sektorer, og fra den offentlige
sektor til den private.

Typer af efteruddannelsesaktiviteter
Man kan overordnet opdele efteruddannelsen i 2 kategorier:

den faglige efteruddannelse, som sigter pa at give den enkelte medar-
bejder en specifik faglig viden pa& et omrade (eller ajourfare denne)

den generelle efteruddannelse, der har som formal at give den enkelte

stgrre forstdelse for sammenhaengen - organisatorisk og samarbejds-
maessigt - i opgaverne.
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Efteruddannelsen har i en vis udstreekning fulgt opgaveudviklingen, idet
der i dag udbydes en raekke kurser, der er orienteret mod samarbejde og
ledelse. Oftest foregar den faglige efteruddannelse eksternt, mens den
generelle uddannelse overvejende foregar internt.

Intern efteruddannelse

Set i lyset af omstillingsopgaven bliver den del af personalepolitikken, der
beskeeftiger sig med intern, generel uddannelse seerlig vigtig af bl.a. fgl-
gende grunde:

Intern leder- og medarbejderudvikling kan skabe bedre formelle og
uformelle samarbejdsrelationer pa tveers af sektorer, faggreenser og
organisatoriske niveauer. Herved vil man i stigende omfang kunne ga
fra detail- til malstyring, og man vil opnd en stgrre abenhed og in-
teresse blandt medarbejderne i at skifte job inden for forvaltningens
samlede omrade.

Intern uddannelse tilgodeser pd en gang behovet for at gge den
enkeltes feerdigheder og samtidig sikre, at en stor del af det lokale
sociale/arbejdsmaessige netvaerk gennemgar en lignende udvikling med
hensyn til viden og holdninger.

Holdningsudvikling i forhold til ledelse og samarbejde tager tid. Det
er derfor veesentligt, at der opbygges et lokalt netveerk, som kan
bidrage til at vedligeholde og udvikle deltagernes motivation til at
fortsaette en personlig udvikling i ledelses- og samarbejdsfeerdigheder.

Faglig ctr. generel efteruddannelse
Omstillingsprocessen i de kommende ar stiller i saerlig grad krav om gene-
relle, tvaerfaglige efteruddannelsesaktiviteter.

Der vil naturligvis fortsat veere brug for traditionelle videreuddannelsesmu-
ligheder, med henblik p& faglig fordybelse og udvikling, som en udbygning
i forhold til den erhvervede grunduddannelse. Det er i den forbindelse
vaesentligt at understrege, at traditionelle faglige efteruddannelser ogsa
indeholder et holdningsdannende element, der i visse tilfelde star i vejen
for konkrete omstillingsinitiativer. Som eksempel kan nsevnes lsegernes og
sygeplejerskernes adskilte efteruddannelsesaktiviteter.

Udvalget finder, at omstillingsprocessen vil kreeve en mere bevidst stil-
lingtagen til holdningspavirkningen i savel den "faglige" som den “gene-
relle" efteruddannelse.

Lederudvikling og -uddannelse

Lederne har en nggleposition i omstillingen og produktivitetsudviklingen in-
den for den offentlige sektor. P4 den ene side som bindeleddet mellem de

163



politiske malseetninger og de offentligt ansatte, der skal virkeliggare mal-
seetningerne.

P& den anden side som foregangsmaeend og -kvinder i en omstillingsproces,
hvor de veesentligste veerdier er forandring og fleksibilitet, resultatorien-
tering og malstyring, reduktion og omprioritering, samt en orientering ud
ad mod borgere og virksomheder.

Lederudvikling og lederuddannelse bliver herved et centralt element i om-
stillingsprocessen. Rotationsordninger, specialopgaver som projektleder
fritaget for linieansvar, jobbytte med andre ledere, selvstudium, samt
iveerkseettelse af interne lederudviklingsprogrammer indeholdende ledel-
sesmaessige malszetninger for den givne institutions ledelse, udvikling af
ledelsesstruktur og karriereplanleegning for den enkelte leder er eksempler
herpa.

Den stigning, der har kunnet konstateres i lederuddannelsesaktiviteterne i
80’erne, ma fortseette. Offentlige ledere ma bibringes forudseetninger for
politisk og strategisk ledelse, og nyudneevnte ledere skal efteruddannes i
personaleledelse og gkonomistyring.

4.5.4. Eksisterende efter- og videreuddannelsesaktiviteter

Overenskomstbestemmelser

Overenskomsterne rummer kun fa eksempler pa bestemmelser, der direkte
regulerer efter- og videreuddannelsesaktiviteten. Der har dog dannet sig en
reekke kutymer for efteruddannelsens organisation og finansiering, jf.
nedenfor.

Omfang
Efter- og videreuddannelsesaktiviteten er g@get veesentligt i lgbet af
1980'erne.

Omradet er kun ufuldsteendigt belyst. Omfanget af efteruddannelse ligger
skgnsmaessigt pd 1-2% af lgnsummen inden for savel stat, amt som kom-
mune. | alle tre sektorer er der sket en kraftig veekst i de belgb, der
afseettes til efteruddannelse.

Organisation
Efter- og videreuddannelse af forvaltningspersonalet sker gennem DK | og
DK Il samt Forvaltningshgjskolen.

Kursusvirksomheden pa Den kommunale Hgijskole var fra starten ogsa i hgj

grad rettet mod forvaltningspersonalet. Det gjaldt til at begynde med ogsa
lederuddannelserne, men efterhanden er Den kommunale Hgjskoles leder-
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kurser m.v. i ligesd hgj grad rettet mod institutionsledere med specielle
kurser for skoleledere, daginstitutionsledere, plejehjemsledere m.v.

Kursusvirksomheden pa Forvaltningshgjskolen og Den kommunale Hgjskole
daekker efterhdnden ogsd faglige kurser for andet end forvaltningsper-
sonale.

For en raekke grupper varetages den faglige videreuddannelse af Danmarks
Leererhgjskole, Danmarks Sygeplejerskehgijskole, de sociale hgjskoler, Dan-
marks Biblioteksskole m.fl.

De faglige efteruddannelser er for de videregdende uddannelsers vedkom-
mende i hgj grad varetaget af personaleorganisationerne, men sdledes at
det er de offentlige forvaltninger og institutioner, der har betalt for per-
sonalets deltagelse.

Efter- og videreuddannelsen af de ikke-fagleerte sker hovedsagelig pa spe-
cialarbejderskolerne. Her har den offentlige sektor hidtil stdet i anden
reekke. Det var far ikke muligt at fa udviklet uddannelser seerligt med
sigte pa f.eks. kommunale arbejdspladser, men kommunale medarbejdere
kunne deltage pa kurser m.v., der var tilrettelagt for det private erhvervs-
liv og ofte uden lgntabsgodtggrelse. Her er situationen nu sendret noget,
idet ogsd kommunale medarbejdere kan oppebaere |lgntabsgodtggrelse, og
specialarbejderskolerne kan - som indteegtsdeekket virksomhed - tilret-
teleegge kurser med direkte sigte pd kommunale arbejdspladser. Der er dog
behov for naermere at analysere den offentlige sektors muligheder for at
bruge dette uddannelsessystem.

| de enkelte offentlige forvaltninger og institutioner etableres generelle
kurser med henblik pa organisationsudvikling m.v. Der er sdledes en tendens
til, at de mere generelle og tveerfaglige kurser placeres sa neer den daglige
arbejdssituation som muligt. Denne udvikling stiller krav om lgbende udvik-
ling af programmer og kursusmateriale, der er saerlig malrettet til situatio-
nen i den enkelte forvaltning eller den enkelte institution.

Finansiering

Den steerkt voksende efteruddannelsesvirksomhed i den offentlige sektor,
hvad enten den foregar i de enkelte forvaltninger og institutioner, pa For-
valtningshgjskolen, Den kommunale Hgjskole eller andre steder, vil fare til
steerkt stigende uddannelsesomkostninger.

Udviklingen skeerper interessen for den fremtidige finansiering og organisa-
tion af efteruddannelsesaktiviteten.

De faglige organisationer har saledes peget pa muligheden af at etablere
regionale uddannelsescentre ved hjeelp af lan fra pensionskasserne eller
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Kommunernes Pensionsforsikring. P& handveerkeromradet har lenmodtageror-
ganisationerne gnsket at anvende lgnpuliemidler til etablering af en saerlig
uddannelsesfond for det kommunale handveerkeromrade. Ved overenskomst-
forhandlingerne i 1987 indgik bl.a. Kommunernes Landsforening aftale med
handvaerkerorganisationerne om at undersgge mulighederne for at oprette
en fond til efteruddannelse af kommunalt ansatte, der er beskeaeftiget med
handvaerksmaessigt arbejde inden for omraderne teknik og miljg. Baggrunden
herfor er en forventning om, at der inden for disse omrader i de kom-
mende ar vil blive et stigende behov for efteruddannelse.

Man blev enige om at afsaette 5 gre pr. arbejdstime pr. medarbejder ansat
efter handveerkeroverenskomsten. Det er ikke hensigten, at uddannelses-
fondens midler skal anvendes til selve afholdelsen af kurserne. Derimod er
midlerne ifolge de forelgbige vedteegter afsat til afholdelse af udgifter ved
udviklingen af udannelseskurser, afholdelse af konferencer m.v. samt ivaerk-
seettelse af og statte til studieophold. Med virkning fra fondens ikrafttrae-
den den 1. januar 1989 vil der blive udpeget 6 bestyrelsesmedlemmer,
hvoraf de 3 repraesenterer arbejdsgiversiden, nemlig 2 fra Kommunernes
Landsforening og 1 fra Amtsradsforeningen.

Man kan forvente, at de faglige organisationer ved de kommende overens-
komstforhandlinger vil fremkomme med tilsvarende forslag pa andre fag-
omrader.

4.5.5. Udvalgets overvejelser

Hovedsynspunkter
Det er udvalgets generelle opfattelse, at efteruddannelse er af strategisk
betydning for omstillingsprocessen i de kommende &r.

Det vil veere af afggrende betydning, at uddannelsen i den offentlige
sektor ikke ggres sneever og steerkt afgreenset, men i hgjere grad bliver
bredt kvalificerende og giver mulighed for gget mobilitet. Samfundet og
de enkelte arbejdspladser forandres som fglge af ny teknologi og nye ar-
bejdsmetoder. Den faglige udvikling vil hurtigt foreelde selv den mest
opdaterede uddannelse.

Medarbejdernes interesse vil ga i retning af bredere og mere kvalificerede
jobfunktioner.

Der er sdledes fundamentalt sammenfaldende interesser mellem medar-
bejdernes gnsker og arbejdsgivernes behov under en omstillingsproces.

Udvalget har i sine overvejelser begreenset sig en reekke mere generelle
overvejelser vedrgrende efteruddannelsen struktur og organisation.
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Det skal i den forbindelse understreges, at problemstillingen pa efteruddan-
nelsesomradet er forskellig fra personalegruppe til personalegruppe, og at
niveauet for indsatsen er steerkt varierende.

Den ggede decentralisering ma samtidig indebzere, at den enkelte offentlige
arbejdsgiver ma gare sig sine uddannelseskrav klart - og dermed fastleegge
sin egen efteruddannelsespolitik.

Efteruddannelsens indhold
Udvalget har behandlet tre former for efteruddannelse:

faglig efteruddannelse
generel, tveerfaglig efteruddannelse
lederuddannelse.

Den offentlige arbejdsgiver vil f& brug for, at medarbejdergrupperne bliver
bedre til at spille sammen. Udvalget finder i konsekvens heraf, at der vil
veere behov for at opprioritere efteruddannelse, der satser pa tveerfaglig-
hed, samarbejdsevne og skabelsen af arbejdspladsidentitet. Udvalget skal i
den forbindelse pege pa ngdvendigheden af at indtage en mere bevidst
holdning til den holdningspavirkning, der pagar i tilknytning til den
traditionelle faglige efteruddannelse.

Udvalget finder endvidere, at efteruddannelsesspgrgsmal farst og fremmest
er et lokalt anliggende.

Udvalget skal pege p& samarbejdsudvalget som et egnet forum for draftel-
se af efteruddannelse. Samarbejdsudvalgene er i dag medbestemmende med
hensyn til fastleeggelsen af retningslinier for efteruddannelsen af medarbej-
dere. Denne funktion kan med fordel styrkes.

Organisation og finansiering

Udvalget finder, at efteruddannelse af generel, tveerfaglig karakter bgar
veere intern, dvs. afholdes lokalt eller pa lokale praemisser. Det er sdledes
af afggrende betydning, at gennemfgrelse af denne form for efteruddan-
nelse ikke er bundet til de enkelte faggrupper.

Finansieringen af den ngdvendige efteruddannelsesaktivitet kan i princippet
ske ved

at efteruddannelsen finansieres ved besparelser, bl.a. som fglge af ra-
tionalisering og effektivisering.

at en del af rammen til lanforbedring afseettes til dette formal

at de eksisterende efteruddannelser rationaliseres.
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4.5.6. Udvalgets forslag

Udvalget finder, at den generelle, tveerfaglige efteruddannelse, tilrettelagt
pa lokale praemisser, skal styrkes som led i omstillingsprocessen.

Udvalget foreslar

at der ikke indgaes aftaler om fagspecifik efteruddannelse i for-
bindelse med overenskomstforhandlingerne

at de offentlige arbejdsgivere overvejer, hvorledes de gkonomiske og

organisatoriske forudsaetninger for en stigende efteruddannelsesindsats
kan tilvejebringes.
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5.

5.1.
5.2.

5.3.

5.4.
5.5.

Fleksibilitet i landannelsen

Hovedsynspunkter

Fleksibilitet uden for puljesystemet
Generelt
Klassificering af nyoprettede stillinger (frilistesystemet)
Lonfastsaettelse for visse nyoprettede eller veesentligt sendrede
overenskomststillinger
Aremél
Retreeteaftaler
Udlodning af effektiviseringsoverskud

Fleksibilitet inden for puljesystemet
Generelt
Centralorganisationsopdelte puljer
Organisations- og overenskomstopdelte puljer
Samlet vurdering
Flekslgnsord ningen i staten
(Amts)kommunepuljer
Genanvendelse af puljer

Decentralisering

Udvalgets forslag til gget fleksibilitet i landannelsen
Generelle overvejelser

Forslag om en formalspulje til strukturelle problemer

Forslag om individuelle ministerie-/(anits)kommunepuljer
Forslag om puljernes finansiering, starrelse og fordeling

Forslag om indskraenkning af adgangen til at aftale

lgnforbedring i forbindelse med vaesentlige stillingsaendringer
(overenskomstomradet)

Forslag om udbygning af frilisterne m.v.

Forslag om afskaffelse af genanvendelsessystemet

Forslag om forbedret Ignstatistik

Forslag om differentiering af lgnnen til den offentlige
sektors ledere

Forslag om chefrotation

Forslag om gget anvendelse af aremal

Forslag til overvejelser om omlaegning af anciennitetsforlgb
Forslag om pensions- og retreeteordning for ledere

Forslag om eendret udmgntning af reguleringsordningen
(tilpasningsklausulen)

Forslag om udarbejdelse af informationsmateriale vedrgrende
udlodning af effektiviseringsgevinster i staten
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5.1 .Hovedsynspunkter

Udviklingen af en gget fleksibilitet i lgnfastszettelsen indgar som et af de
redskaber, der skal sikre, at den offentlige sektor bliver i stand til at
gennemfgre den omstillingsproces, de kommende ar vil kreeve.

Et veesentligt element i den offentlige personalepolitik er lgnnen. Men
lgnnen er pa ingen made den eneste faktor. Faktorer som interessante ar-
bejdsopgaver, selv-/medbestemmelse i opgavelgsning, anerkendelse fra che-
fer og kolleger, indflydelse pa egen situation mv. er alle faktorer, der skal
tilgodeses i bestreebelserne for at skabe gode og meningsfulde arbejdspladser
i den offentlige sektor.

Der findes honoreringssystemer i alle organisationer. De normer, der styrer
systemet, er dog sjeeldent formuleret og i veerste fald tilfaeldige. Pa trods
af at kriterierne for honoreringen sjeeldent er formuleret, vil alle - efter
at have veeret i organisationen i ganske kort tid - have en klar fornemmel-
se af, hvilke handlinger der bliver belgnnet. Derfor vil der veere en snaever
sammenhaeng mellem de opgaver, der bliver belgnnet, og de opgaver der
bliver lgst.

Honoreringssystemer - og herunder en gget fleksibilitet i lgnfastseettelsen
- er derfor et vigtigt personalepolitisk redskab og vil veere afggrende i
forbindelse med de omstillingsprocesser, den offentlige sektor vil gennemlgbe
i de kommende ar.

Udgangspunktet for lgnfastseettelsen i det offentlige lgnsystem er funktions-
beskrivelser/uddannelseskrav, hvor der, efter en vurdering af stillingsind-
holdet, finder en lsnmaessig indplacering sted.

Enhver tjenestemandsstilling, og til dels ogsd overenskomststillinger, er
séledes klassificeret efter stillingsindhold og uddannelsesniveau og i princip-
pet afstemt i forhold til de gvrige stillingskategorier inden for det offent-
lige omréde.
Stillingsindholdet er principielt vurderet ud fra fglgende forhold:
Det ansvarsomrade, der er knyttet til stillingen, herunder beskrivelse
af ansvarsomradet i forhold til eventuelle neermeste foresatte og
underordnede.

Den lgnmaessige placering af overordnede og underordnede stillinger.

Om der er knyttet arbejdsledelse til stilingen og i givet fald for
hvilket personale, dettes antal samt lanmaessige placering.
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Om der stilles seerlige uddannelseskrav eller erfaringskrav til stillings-
indehaveren.

Karakteristisk for de nsevnte kriterier er, at de retter sig mod stillingen
og ikke mod den enkelte medarbejder og den arbejdsindsats, denne leverer.

Selv med de gennemfarte fleksibiiitetsordninger og decentraliseringsbestrae-
belser sker lgnfastseettelsen fortsat i mange tilfeelde fiernt fra den enkelte
medarbejder ved centraliserede forhandlinger mellem personaleorganisation-
erne og de offentlige arbejdsgivere.

Distancen til den enkelte medarbejder forsteerkes ved, at det offentlige
lansystem hovedsagelig er et normallgnssystem, der ud fra betragtningen
om en gennemsnitlig arbejdsindsats fastseetter en gennemsnitlig lgn for
medarbejderen og dennes naermeste sammenlignelige.

For mange af de offentligt ansatte geelder, at lgnsystemet er opbygget
omkring et anciennitetsforlgb pd 10-15 ar, og i det omfang, der ikke findes
avancementsstillinger eller mulighed for ydelse af individuelle tilleeg, er
lgnspredningen inden for de enkelte grupper/overenskomstomrader i alt
overvejende grad anciennitetshestemt.

Med udgangspunkt i ovenstdende er den enkeltes mulighed for at @ve ind-
flydelse pa sin egen len begreenset, og ofte fremtreeder det for den ansat-
te, som om der ingen sammenhaeng er mellem pageeldendes arbejdsindsats
og den modtagne aflgnning.

Der bestdr en opgave i at skabe en sddan sammenhaeng, hvorved det of-
fentlige som arbejdsplads kan ggres attraktiv for nuveerende og kommende
medarbejdere, saledes at der dbnes mulighed for at give den enkelte
medarbejder en lgn, der str i forhold til den leverede arbejdspraestation.

Aflgnningen i det offentige ma geres sa fleksibel, at der bliver bedre
muligheder for at honorere den personlige arbejdspraestation.

At honorere den personlige arbejdspreestation forudseetter, at dele af lgn-
fastseettelsen integreres i den lokale personalepolitik. De enkelte institutio-
ner skal have et saet af veerktgjer hertil, og der skal etableres det for-
ngdne ledelses- og personalepolitiske beredskab. Kun herved sikres den
ngdvendige integration. En anden forudsaetning er, at malssetningen i den
enkelte institution eller dele af institutionen er s meget klarlagt og kendt,
at der er mulighed for overhovedet at vurdere, hvilke personlige preestatio-
ner der bgr honoreres. En forudseetning er derfor fglgende:

Integration af dele af lgnfastseettelsen i den lokale personalepolitik forud-
seetter en stgrre decentralisering.
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Nedenfor foretages, i lyset af ovenstdende to malseetninger, en analyse af,
hvilke fleksibilitetsformer, der i dag forekommer inden for det eksisterende
aftale- og overenskomstsystem. | forleengelse deraf peges der pa, hvilke nye
initiativer der kan iveerksaettes med henblik pd at skabe starre fleksibilitet
i lanfastseettelsen.

5.2.Fleksibilitet uden for puljesystemet

5.2.1. Generelt

Nedenfor fokuseres der pa den fleksibilitet, der i dag ligger i den del af
lgnfastseettelsen, der ikke er puljefinansieret. Som eksempel kan nzevnes
oprettelse og klassificering af nye stillinger, lgnforbedringer i forbindelse
med vaesentligt eendret stillingsindhold, anseettelse pa aremal, udlodning af
rationaliseringsgevinster mv.

De produkter, der efterspgrges fra borgerne, er meget forskellige, og sam-
fundsudviklingen forudsaetter, at det offentlige skal kunne foretage en
losbende omstilling i de produkter, der kan tilbydes borgerne. For at den
offentlige sektor til stadighed skal kunne fungere optimalt, er det derfor
ngdvendigt lgbende at vurdere og justere de ressourcer, der benyttes.

Det offentliges bevillingssystem er p& denne baggrund ogsa indrettet efter,
at der skal kunne varetages nye funktioner og nedleegges andre. De arlige
finanslove og kommunale budgetter tager stilling til, hvilke typer produkter
det offentlige skal kunne tilbyde.

For sa vidt angar personaleomradet er det forudsat, at udvidelser, andringer
og indskreenkninger i antallet af ansatte skal kunne gennemfgres Igbende
og veere tilpasset behovene. Der er derfor skabt bevillingsmaessige mulig-
heder for, at der ikke blot ved vedtagelse af de arlige budgetter, men ogsa
lgbende kan foretages en tilpasning af personalestaben, bl.a. ved oprettelse
og nedleeggelse af stillinger.

Sadanne eendringer i personalestyrken afholdes normalt uden for de ved
overenskomstforhandlingerne afsatte gkonomiske rammer ud fra det hoved-
synspunkt, at det offentliges aktivitet ikke ma og skal veere omfattet af en
personaleorganisations aftaleret. Der er selvfglgelig tale om en vanskelig
afgreensning af, hvornar der er tale om en ny aktivitet, eller hvornar der
er tale om udvikling i bestdende aktiviteter. Denne sondring kan naeppe
klart defineres, hvilket medfarer at sondringen mellem ikke-puljefinansierede
aendringer og puljefinansierede ej heller entydigt kan traekkes.
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Nedenfor omtales denne sondring neermere, og i tilknytning hertil vil de
fleksibilitetsmuligheder, der i dag er henfert til finansiering uden for pul-
jesystemet, blive beskrevet.

5.2.2. Klassificering af nyoprettede stillinger (frilistesystemet)
Beskrivelse

Tjenestemaend

De med tjenestemaendenes centralorganisationer aftalte regler om klassifi-
cering af nyoprettede stilfinger er indeholdt i Finansministeriets cirkulaere
af21. marts 1985.

Reglerne kan ikke anvendes til omklassificering af bestaende tjenestemands-
stillinger. Med hensyn til sondringen mellem begrebet ny stilling og omklas-
sificering af bestdende stilling henvises til retningslinierne i cirkuleerets
punkt 8 og 9.

Udgangspunktet for klassificering af nye stillinger er, at klassificeringen
foretages ved aftale mellem APD og vedkommende centralorganisation. Ved
klassificering kan anvendes 2 procedurer: den almindelige klassificeringspro-
cedure og frilisteproceduren. De stillinger, der er pa friliste, er typisk
almindeligt forekommende stillinger, som med hensyn til arbejdsopgaver mv.
er nogenlunde veldefinerede, mens stillinger, der ikke er pa friliste, kraever
konkret vurdering.

Efter den almindelige klassificeringsprocedure sker klassificeringen ved, at
der indgds en aftale mellem APD og vedkommende centralorganisation om
den enkelte stilling.

For sa vidt angar tienestemandsstillinger pa det (amts)kommunale omrade
er der ved aftale af 1. april 1976 mellem Amtsradsforeningen i Danmark,
Kommunernes Landsforening og Foreningen af Kommuner i Kgbenhavns Amt
pa den ene side og (det daveerende) Kommunale Tjenestemaends Udvalg
aftalt en nazermere fremgangsméade ved klassificering af nyoprettede tjene-
stemandsstillinger. Aftalen indebaerer, at stillingens klassificering skal gares
til genstand for forhandling med henblik pd at tilvejebringe enighed om
den klassificering, parterne vil indstille til godkendelse af Kommunernes
Lgnningsneevn. Klassificeringen af en lang raekke tjenestemandsstillinger
er dog generelt fastlagt pa forhand ved aftale mellem de kommunale for-
handlingsorganer og den enkelte organisation.

Ved frilisteproceduren skal der ikke ske konkret klassificering i det enkelte

tilfeelde. Klassificeringen for forskellige stilinger med et givet stillingsind-
hold er foretaget pa forhand, séledes at konkret forhandling og aftale om
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klassificeringen af en nyoprettet stilling er ungdvendig. Nyoprettede stil-
linger, hvis stillingsbetegnelse og funktionsbeskrivelse svarer til stillings-
betegnelsen og den eventuelle funktionsbeskrivelse for en stilling pa friliste,
er klassificeret i den lgnramme med det eventuelle seerlige tilleeg, som er
angivet i frilisten for denne stilling.

Nar en ny tjenestemandsstilling er oprettet, anvendes frilisten saledes, at
ministeriet henfgrer stillingen til den lgnramme og det eventuelle seerlige
tileeg, der er angivet i frilisten for stillinger med tilsvarende stillingsbe-
tegnelse og funktionsbeskrivelse.

Hvis en nyoprettet stillings betegnelse og funktionsbeskrivelse ikke svarer
til en stillingsbetegnelse og en eventuel funktionsbeskrivelse i frilisten,
skal vedkommende ministerium forelsegge klassificeringsspargsmalet for APD.
Herefter vil den almindelige klassificeringsprocedure blive fulgt.

Der er aftalt friliste for hvert ministeromrdde (og nogle styrelser). | al-
mindelighed omfatter frilisterne en snes forskellige stillingstyper inden for
det enkelte ministeromrade - typisk CO I- og CO lII-stillinger.

For DSB, P&T og Direktoratet for Toldveesenet er udarbejdet betydeligt
mere omfattende frilister, der stort set omfatter alle aktuelle stillinger fra
Ignramme 3 til og med lgnramme 34.

Pa det (amts)kommunale omrade er det tilsvarende fastlagt, hvilke stillinger
amtsradet/kommunalbestyrelsen kan oprette uden foreleeggelse for Kommu-
nernes Lgnningsnaevn.

P& det (amts)kommunale omrade har Lenningsnaevnet, bl.a. pa baggrund af
overvejelserne i beteenkning nr. 1049/1985 og deraf fglgende indstillinger
fra de kommunale sammenslutninger, godkendt en raekke aendringer i det
kommunale Igntilsyn. ZAndringerne indebeerer en friere adgang for (amts)-
kommunerne til at nyoprette en raekke (avancements)stillinger, uden at
sagen farst skal forelaegges til central godkendelse i naevnet.

Amtsradet/kommunalbestyrelsen kan herefter nyoprette en stilling, nar
stillingsbetegnelse og klassificering fremgéar af overenskomsten/aftalen, nar
de fastsatte betingelser i overenskomst eller aftale med hensyn til uddan-
nelse, ansaettelsesomrader mv. er opfyldt, og nar der i gvrigt ikke er fastsat
seerlige bemeerkninger eller forudseetninger i overenskomst eller aftale, f.eks.
for sa vidt angar forvaltningschefer, institutions- og afdelingsledere og
stedfortraedere (souschefer), hvor der kun kan oprettes én stilling.

Endvidere er der i Lanningsneevnets godkendelse af omlaegningen indbygget
en sakaldt "souschefgreense". Denne indebzerer, at der i den pageeldende
forvaltning/institution ikke kan nyoprettes yderligere administrative stil-
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linger klassificeret som souschefen eller hgjere, hvis stillingen som souschef
i forvaltningen/institutionen ifglge aftale eller almindelig praksis er klas-
sificeret som fuldmeegtig, i den kommunale Ignramme 25 eller som ekspedi-
tionssekreteer.

Overenskomstansatte

Stillinger, der beszttes pa overenskomstvilkar, aflennes efter den i over-
enskomsten indeholdte lgnskala. Overenskomsterne indeholder normalt én
lenskala med et antal trin, som opnads automatisk ved stigende anciennitet.
Visse overenskomster indeholder hjemmel til ydelse af enten bestemte til-
leeg for visse arbejdsopgaver eller funktioner, der er beskrevet i overens-
komsten, eller tilleeg, kvalifikationstilleeg, der forhandles og aftales konkret
i den enkelte situation.

Enkelte overenskomster (f.eks. HK-overenskomsten i staten) indeholder flere
lanskalaer og evt. yderligere mulighed for ydelse af tilleeg. Ved oprettelse
af nye stillinger foretages en konkret indplacering i en af overenskomstens
lanskalaer, hvis dette ikke kan ske efter objektive kriterier anfgrt i over-
enskomsten.

Statens HK-overenskomsts opbygning af lgnsystemet i flere klasser svarer
derfor i nogen grad til tienestemandssystemets opbygning. Hertil kommer,
at der ved fornyelse af HK-overenskomsten i 1987 blev aftalt et frilis-
telignende system, sdledes at den enkelte anseettelsesmyndighed selv kan
foretage indplaceringen i overenskomstens lgnskalaer uden forelseggelse for
APD.

Med hensyn til administrationen og herunder spgrgsmalet om sondringen
mellem nye stilinger og omklassificeringer falges pa statsomradet tjene-
stemaendenes regler, jf. cirkuleeret af 21. marts 1985.

For det (amts)kommunale omrade er etableret et frilistesystem svarende til
det for tjenestemaend geeldende.

Vurdering af klassificeringsproces urerne

| forbindelse med nye opgaver eller struktureendringer i statens institutioner
opstar der undertiden behov for at oprette en eller flere nye stillinger.
Ved budgetreformen er befgjelsen til at oprette (og nedlaegge) stillinger
under lgnramme 35 overdraget til de enkelte ministerier, der i flere tilfaelde
har delegeret befgjelsen videre til de under ministeriet hgrende institutio-
ner.

Ministeriernes/institutionernes mulighed for at oprette nye stillinger under
lgnramme 35 er i princippet alene begraenset af omradets bevillingsmaessige
rammer og skal saledes ikke overholde bestemte tidsterminer eller holdes
inden for bestemte omklassificeringspuljer. Den fri adgang til at oprette
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stillinger indebeaerer derfor en fleksibel mulighed for at tilpasse arbejdsstyr-
ken til eendringer i ministeriernes/institutionernes opgavevaretagelse eller
struktur.

Frilistesystemet har betydet en betydelig smidiggerelse af klassificerings-
systemet for APD og for de enkelte ministerier. En reekke papirgange og
dermed det tidsmaessige omfang af sagsekspeditionen er blevet gjort enklere
og hurtigere. DSB, P&T og Direktoratet for Toldveesenet forelaegger sa
godt som ingen klassificeringssager laengere.

De gvrige omrader foreleegger stadig klassificeringssager, fordi frilisterne
for disse omréder er langt mindre daekkende.

Frilisterne indeholder som naevnt ofte mere eller mindre generelle stillings-
beskrivelser. Denne beskrivelse af stillingerne ma antages at veere tilpas
rummelig, eftersom ministerier og styrelser ikke har forelagt spgrgsmal om
stillingsbeskrivelsernes indhold, herunder om beskrivelserne har kunnet
daekke de konkrete stillinger.

Det tilsvarende system pa det (amts)kommunale omrade har indebaret samme
fordele i henseende til smidiggarelse og forenklet sagsekspedition som anfart
under statsomradet.

APD er ikke i besiddelse af oplysninger om, i hvilket omfang frilisterne
har veeret anvendt. APD har dog - hvilket ma tilskrives frilisterne - op-
levet en nedgang i antallet af klassificeringssager.

Frilisterne kan kun anvendes til at klassificere nyoprettede stillinger. |
Finansministeriets cirkuleere af 21. marts 1985 er naermere beskrevet, hvad
der forstds ved en ny stilling. En ny stiling kreever altid opslag, og i
gvrigt er hovedsynspunktet, at en ny stilling forekommer, hvis der inden
for ministeromrddet sker en tilveekst i arbejdsopgaverne, eller hvis en
gndret organisering af opgavernes Igsning (sendret struktur) medfgrer
stillinger med et indhold, som ikke har eksisteret far.

Navnlig den sidste del af definitionen pa en ny stilling afstedkommer jaevn-
ligt situationer, hvor ministerierne foretager stillingsdispositioner, som
betragtes som stillingsoprettelser, men hvor det er APD's opfattelse, at der
er tale om dispositioner, som burde have veeret afholdt af puljerne til
omklassificeringer. APD er ikke i besiddelse af materiale til belysning af
dette problems omfang, men det ma antages, at problemet ikke er ubetyde-
ligt. Der kan rades bod herpa gennem en revision af cirkuleeret af 21. marts
1985, gennem bedre information og oplysning om hensigten med sondringen
mellem nye stillinger og omklassificeringer eller gennem formentlig uaccep-
table kontrolforanstaltninger.
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P& det (amts)kommunale omrade er man heller ikke i besiddelse af oplys-
ninger om, i hvilket omfang der er oprettet/klassificeret stillinger.

Udvidelse af frilisterne foregdr pa APD’s eller de enkelte ministeriers
initiativer.

Ved APD's initiativ revideres og udvides frilisterne f.eks. som fglge af
generelle gruppevise omklassificeringer (f.eks. at bundlgnrammen for ma-
skinmestre er hesevet fra Ir. 17 til Ir. 20), eller ved at APD tilfgjer nye
stillingstyper pa frilisterne.

De enkelte ministerier har mulighed for pa enkelte tidspunkter at anmode
APD om udvidelse af det enkelte ministeriums friliste. | praksis har udvi-
delse og revision af frilisterne vist sig besveerlig og langsommelig. En af
arsagerne hertil er, at eendringsproceduren (f.eks. en gennemgribende aen-
dring af alle frilister) er meget tung. En anden arsag er, at sendringerne
kreever medvirken af flere kontorer i APD, og at endringer skal aftales
med alle tjenestemeaendenes centralorganisationer.

Pa det (amts)kommunale omrade har omlaegningen af tilsynet med nye
stillinger fungeret godt og tilfgrt amter og kommuner nye frihedsgrader.
Imidlertid bgr omlaegningen fares fuldt igennem, og souschef-greensen op-
heeves, saledes at der kun er begreensninger for sa vidt angar forvaltnings-
chefstillinger og disses souschef-/ stedfortraederstillinger.

5.2.3. Lagnfastseettelse for visse nyoprettede eller
veesentligt eendrede overenskomststillinger

Beskrivelse
Til flere overenskomstomrader er knyttet et tilleegssystem, hvorefter det er
muligt at honorere specielle stillingers krav eller personlige kvalifikationer.

Tilleegssystemet giver adgang til sével puljefinansierede som ikke-puljefinan-
sierede ydelser. Som neevnt er det offentliges formal med puljesystemet
bl.a. at fastholde en lgnstyring, og derfor kan det umiddelbart virke para-
doksalt, at der pa enkelte overenskomstomrader er aftalt en hjemmel til
ikke-puljefinansierede ydelser endog i visse situationer med mulighed for
iveerkseettelse af arbejdsstandsning.

Baggrunden for dette skal ses i flere forhold:
Oprindelig var indfagrelse af overenskomstsystemet i den offentlige
sektor bl.a. begrundet i, at man skulle kunne konkurrere pa lige fod

med det private arbejdsmarked. Pa det private arbejdsmarked kan der
for mange personers og gruppers vedkommende Igbende forhandles lgn,
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uden at der er tale om puljefinansierede ydelser, og derfor blev der i
sin tid indfert tilsvarende bestemmelser. Denne form for lgnfleksi-
bilitet er dog, siden de ferste overenskomster blev indgaet, blevet
begraenset veesentligt, sdledes at der lettere har kunnet fgres en lan-
styring.

De overenskomstansattes lgnskalaer afspejler ikke altid det spektrum
af stillinger, som der kan ske anseettelse i og ej heiler de muligheder,
som f.eks. findes i tienestemaendenes Ignsystem. Hvis en overenskomst-
ansat forfremmes til en hgjere stilling, f.eks. en nyoprettet stilling,
er der i de fleste situationer tale om en strukturomleegning, som pa
tienestemandsomradet ikke vil belaste puljerne, og derfor belaster
aendringen ej heller pa overenskomstomradet puljerne.

Det er klart, at der i en sadan situation ligger graenseproblemer med hensyn
til, hvornar der er tale om en glidende udvikling i en stilling, eller hvor-
nar der er tale om et helt nyt stillingsindhold. Disse problemer vil blive
behandlet i det efterfglgende.

Flere overenskomstgrupper har hjemmel til ydelse af tilleeg uden for pulje.
Af overskuelighedsgrunde vil dog alene akademikergrupperne blive behandlet
i det efterfalgende. Arsagen hertil er ogsd, at der til denne gruppe ydes
mange tilleeg, at det ikke kan udelukkes, at der i fremtiden vil opsta et
foraget pres pa tilleegsydelse, samt at behandlingen af akademikernes til -
leegsmuligheder vil veere deekkende for alle andre overenskomstgrupper.

Akademikeroverenskomsterne er normallgnsoverenskomster, og aflgnningen
sker efter en anciennitetsbestemt lgnskala, som i dag er pad normalt 15
trin: Jo hgjere anciennitet, jo hgjere lgn. Dette aflanningsprincip har veeret
geeldende siden begyndelsen af 1950’erne, hvor de farste akademikerover-
enskomster blev indgaet.

Fra farste feerd har der imidlertid veeret enighed om, at der kunne teenkes
situationer, hvor en aflgnning alene efter anciennitet ikke ville veere hen-
sigtsmaessig, safremt det offentlige skulle kunne anseette den fornagdne
kvalificerede arbejdskraft, og safremt der skulle vaere balance imellem stil-
lingsindhold, personlige kvalifikationer og lgn. Akademikeroverenskomsterne
har derfor siden midten af 1950'erne rummet en passus af fglgende indhold:

"Ved anseettelse i en stilling, der i arbejdsmaessig, administrativ, kvalifika-
tionsmaessig eller anden henseende indtager en sadan seerstilling, at den
ikke omfattes af de almindelige forudsaetninger for nedenstaende lgnninger
my., treeffes der mellem Finansministeriet og organisationen speciel aftale
om tilleeg til lznnen og eventuelle andre vilkar."

(tidl.” paragrafl, stk. 2")
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Bestemmelsen saetter ikke nogen gvre greense for, hvor store tillaeg der
kan aftales i de enkelte tilfeelde. Der er ydet tillaeg pd op til 350.000 kr.,
men stgrsteparten af tilleeg ligger mellem 20.000 kr. og 50.000 kr. Nar der
ydes individuelle tilleeg, sker der ikke som pa tjenestemandsomradet en
klassificering af stillingen; tilleegget er knyttet til personen (i pageeldende
stilling) og bortfalder ved ledighed.

Udmgntning af bestemmelsen i forbindelse med nyanseaettelser og veesentlig
stillingseendring er uden sammenhaeng med, hvad der ved overenskomstfor-
nyelser aftales af generelle lgnforbedringer. Der er ikke i overenskomsterne
begraensninger for tillaegsfastsaettelsen, og heri bestar fleksibiliteten.

Bestemmelsen har dannet grundlag for dels en raekke aftaler om generelle
tilleegsordninger (radighedstilleeg til sekreteer/fuldmaegtige, leereanstalttilleeg
mv.) og dels en reekke aftaler om rent individuelle tillaeg. Hvor de generelle
tilleegsordninger for sammenlignelige grupper af ansatte indebeerer, at der
fortsat er sammenhaeng imellem anciennitet og lgn, giver de rent individuel-
le tilleeg mulighed for, at ansatte med lavere anciennitet kan fa hgjere lgn
end sammenlignelige ansatte i tilsvarende stillinger, uanset at der i aftale-
praksis tilstreebes balance "pad tveers". De individuelle tillaeg, der beror pa
en konkret vurdering af stilingen og af den ansattes kvalifikationer, er
derfor i seerlig grad personlige og giver mulighed for lgnfleksibilitet.

Den meget betydelige lgnfleksibilitet, der principielt folger af bestemmelsen,
blev indskraenket ved overenskomstfornyelsen i 1971, hvor betingelserne
for, hvorndr der kan ydes kvalifikationstilleeg (uden for pulie) blev skaerpet
ved tilfgjelse af en supplerende bestemmelse. Samtidig blev der for forste
gang - og for at oprette eventuelle skeevheder, der fulgte af sendringen -
afsat puljemidler til ydelse eller forhgjelse af tilleeg. Bestemmelsen, som
populaert kaldes "tillaegsstopaftalen” (eller "borgfredsaftalen"), har i de nu-
geeldende overenskomster fglgende ordlyd:

"Der kan i overenskomstperioden ikke ydes nye tilleeg eller ske forhgjelse
af bestdende tilleeg i henhold til stk. 2. Dog vil der fortsat kunne indgas
aftaler om ydelse af nye tilleeg i forbindelse med nyansaettelser og om
ydelse af nye tilleeg eller forhgjelse af bestdende tilleg, i tilfeelde af at
der sker vaesentlige sendringer i den pagaeldendes stilling.'

(tidl.” paragrafl, stk. 3")

Aftalen om 'tilleegsstop" blev indgdet, for at der kunne fares en mere fast
lgnpolitik, samtidig med at man opnaede en vis administrativ lettelse.

Inden for CO-STAT's omrdde har bl.a. Teknisk Landsforbund tilsvarende
tilleegsbestemmelser. P& HK-omradet er det ligeledes muligt at yde kvali-
fikationstillaeg, men overenskomstens bestemmelse herom finder kun
anvendelse i forbindelse med lgnfastsaettelse af nyoprettede stillinger og i
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forbindelse med ydelse af puljetillzeg. Bestemmelsen anvendes saledes ikke i
situationer svarende til vaesentlig stillingseendring pa AC-omradet. | gvrigt
kan kvalifikationstilleeg pa HK-omradet som hovedregel genanvendes ved
ledighed i stillingen.

P& det (amts)kommunale omrade findes tilsvarende bestemmelser om kvalifi-
kationstilleeg inden for akademiker- og en raekke teknikeroverenskomster.
Ligeledes findes der bestemmelser svarende til lillaegsstopaftalen”.

Den faktiske effekt af "tilleegsstopaftalen” i 1971 er ukendt.
En status over tilleegssummen i staten viser fglgende:

| 1986: 16.000 overenskomstansatte akademikere havde en lgnsum pa 4,3
mia. kr. Heraf var der en samlet tilleegssum (inkl. tillaeg af pulie) pa& 470
mio. kr., eller 11 pct., hovedsagelig ydet som tilleeg uden for pulje. Denne
tilleegssum kunne opdeles groft i to dele: 290 mio. kr. (7 pct. af lsnsummen)
ydet i henhold til generelle ordninger, og 180 mio. kr. (4 pct) ydet som
individuelt bestemte tillaeg.

Sammenligner man AC-organisationerne indbyrdes, ser man store forskelle i
tilleegsydelse og tilleegsmgnster. Juristernes og universitetsgkonomernes til-
lzgssum pa 130 mio. kr. er i hovedsagen ydet som radighedstilleeg til
sekreteer/fuldmaegtige, medens akademi- og civilingenigrernes 100 mio. Kkr.
for starstepartens vedkommende er ydet som individuelt bestemte tillseg.

En gennemsnitsberegning for 1986 viser, at der pa de starste akademikerom-
rader var tilleeg pr. ansat pa i snit 27.000 kr. (Ingenigr-Sammenslutningen),
31.000 kr. (Dansk Magisterforening), 34.000 kr. (Danmarks Jurist- og @ko-
nom Forbund) og 45.000 kr. (Ingenigrforbundet) (niveau april 1988). Det
starre gennemsnit for akademi- og civilingenigrer heenger bl.a. sammen
med, at der her er et stort antal overenskomstansatte chefer.

Der har i de senere &r veeret en kraftig stigning i antallet af ansagninger
om tilleeg eller tilleegsforhgjelse. | 1986 og 1987 blev der ved central for-
handling mellem APD og organisationerne ydet tilleeg uden for pulie péa
arligt 13-15 mio. kr. Belgbet svarer til 0,3 pct. af lgnsummen og til 6-7
pct. af summen af individuelt bestemte tillaeg pr. ar.

Dette betyder ikke, at der i 1986 og 1987 var tale om en lgnsumsforbedring
af tilsvarende stgrrelse, og at organisationerne saledes til hver en tid, med
statte i tilleegsbestemmelserne, kan forbedre det overenskomstresultat (ge-
nerelle og specielle lgnforbedringer), som de har forhandlet sig frem til.

Dels bortfalder kvalifikationstilleeg ved ledighed i stillingen og genanvendes
ikke, hvis de er ydet uden for pulje. Dels kan der veere oprettet nye stil-
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linger, som skal lgnfastseettes. Og dels kan en samlet vurdering ved nyan-
seettelse eller vaesentlig stillingsaendring meget vel indebeere, at der ikke
ydes tillaeg, eller at der skal ydes lavere tillaeg end den evt. forgeenger
fik (stillingen kan have aendret sig, eller kvalifikationerne kan veere mere
begraensede).

De tilleeg, der gives, skal afspejle de faktiske krav, der ligger i stillingen,
set i sammenheeng med den ansattes kvalifikationer. Tillaegsbestemmelserne
giver pd overenskomstomradet saledes stgrre mulighed for variation i lgn-
fastseettelsen, end p& tjenestemandsomradet, hvor alene stillingskrav har
betydning for klassificeringen.

Vurdering

Overenskomsternes bestemmelser om adgang til at aftale tilleeg uden for
pulje ved nyanseettelse og ved veesentlig stillingseendring abner mulighed
for at tilfere lgnfastseettelsen en stor grad af fleksibilitet. Ved de senere
ars decentraliseringsforanstaltninger er proceduren omkring tillaegsfastseet-
telsen blevet smidiggjort.

Tillleggene ydes imidlertid ikke altid pa en méade, der er optimal ud fra et
styrings- og personalepolitisk synspunkt. Seerlig uheldig er den i princippet
ubegreensede adgang for organisationerne til at rejse sager om tilleegsfor-
hgjelse blot under henvisning til veesentlig stillingsaendring. Der skabes
herved risiko for en ikke ubetydelig lgnglidning som fglge af eendrede
stillingsbeskrivelser i forbindelse med institutionernes lgbende organisations-
tilpasninger. Den samtidige adgang til at yde tilleeg inden for og uden for
pulje vanskeligger ogsad institutionernes muligheder for at gere tilleeggene
til et sammenhaengende element i personalepolitikken.

P& et omrade som akademikeromradet og tilsvarende omréder, hvis over-
enskomster omfatter ansatte i stillinger pa alle niveauer, kan der ved over-
enskomstindgaelsen ikke tages hgjde for alle lanspgrgsmal.

Det ma imidlertid anses for gnskeligt, at adgangen til at aftale tilleeg uden
for pulie i forbindelse med vaesentlig stillingseendring strammes betydeligt
op, sadledes at eventuelle tilleeg i vidt omfang finansieres af pulje. En sadan
tilpasning vil skabe harmoni mellem overenskomstansatte og tjenestemands-
ansatte, for hvilke begrebet veesentlig stillingseendring ikke eksisterer. En
eendring af overenskomsterne efter disse principper vil ogsd medfgre en
administrativ lettelse for Finansministeriet og de ministerier, der i praksis
skal udfylde begrebet "vaesentlig stillingsaendring".

Det m& dog erkendes, at visse sager om vaesentlig stillingseendring har en
sddan sammenhaeng med nyanseettelsessager, at der bar geelde samme regler.
Det er de tilfeelde, hvor en ansat i forbindelse med en egentlig forfrem-
melse rykker op i en hgjere stilling, altsa typisk efter opslag.
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5.2.4. Aremal

Beskrivelse

Siden 1971 har der i staten, folkeskolen og folkekirken veeret hjemmel til
at etablere tjenestemandsanseettelse pa aremal, dvs. for en tidsbegraenset
periode.

Baggrunden for denne nye anseettelsesform var gnsket om at skabe et mere
abent og fleksibelt tjenestemandssystem, der gav adgang til for en periode
at anseette savel udefra kommende personer som allerede ansatte tjeneste-
meend til lgsning af seerlige opgaver.

Aremélsanseettelse forudsattes herved at kunne anvendes i stillinger, hvis
indhold pa& grund af sendringer i opgaver, organisation og struktur forven-
tedes at veere under lgbende udvikling, eller i stillinger, der stillede seerlige
krav til fornyelse i forskningsmaessig, kunstnerisk, merkantil, teknisk eller
anden kreativ henseende.

Det dengang fastsatte lov- og aftalegrundlag viste sig imidlertid at rumme
nogle elementer, der haemmede udbredelsen af aremalsansaettelse. Heraf kan
neevnes fglgende:

Det var af Folketingets Lgnningsudvalg forudsat, at &remalsansatte, der i
forvejen var varigt ansatte tjenestemaend, ved tilbagevenden til varig an-
seettelse skulle have en lgnmeessig placering, der tog hensyn til sandsyn-
ligheden for, at de ved fortsat varig anseettelse i den hidtidige stilling
ville veere avanceret. Forudseetningen, der udmgntedes i en praksis om
tilbagegangsret til en stilling, der var klassificeret maksimalt 2 Ignrammer
lavere end aremalsstillingen, medfgrte nogle normeringsmaessige vanskelig-
heder.

Det viste sig vanskeligt at kombinere pensionssystemerne for personer, der
for aremalsanseettelsen var omfattet af andre pensionsordninger, og som
under aremalsanseettelsen blev omfattet af tjenestemandspensionslovens
ordning.

De fastsatte lgn- og anseettelsesvilkdr synes ikke at have veeret tilstreekke-
ligt konkurrencedygtige i relation til den forudsatte rekruttering af udefra
kommende personer.

Ved en loveendring i 1986 og de i forbindelse hermed forudsatte aftalesen-
dringer er disse elementer sggt elimineret. Man har saledes frigjort sig fra
bindende forudseetninger med hensyn til tilbagegangslgnrammen for indefra
kommende. Medmindre andet aftales, sker tilbagegang herefter til den
lgnramme, hvori den pageeldende var placeret far aremalsanszettelsen. Her-
udover er problemet sagt afhjulpet ved oprettelse af en radighedspulje med
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i alt 40 arsveerk i bevillingslgnramme 35-40, der bl.a. kan anvendes til
tilbagegangsstillinger for aremalsansatte tjienestemaend.

Der er endvidere etableret en anseettelsesform - "tjenestemandslignende
anseettelse pa aremal" - der gegr det muligt at kombinere en egentlig tje-
nestemandsanseettelse med andre pensionsvilkar end tjenestemandspensions-
systemets. Typisk vil der veere tale om viderefgrelse af en forsikringsmaes-
sigt baseret pensionsordning.

Endelig vil der i neermeste fremtid med tjenestemaendenes centralorganisa-
tioner blive indgdet en rammeaftale om lgnvilkar under aremalsanseettelse.
Vedkommende minister vil herefter selv kunne aftale lgnnen til udefra
kommende uden nogen overgraense fastsat af APD, hvorved rekrutterings-
mulighederne forbedres.

Vedkommende minister traeffer afggrelse om anseettelse pa aremal efter
indhentet udtalelse fra Lgnningsradet.

Aremélsanseettelse kan forekomme p& sdvel tjenestemands- og tjeneste-
mandslignende vilkar som pa overenskomstvilkar.

Aremal svil karene omfatter:
Lon
Fratreedelsesbelgb

Tilbagegangsvilkar
Pensionsvilkar

| praksis aftales der et aremalstillazg, som udggr en procentdel af lgnnen
ved en varig anseettelse inkl. seerligt tilleeg og dyrtidstilleeg, men ekskl,
evt. topcheftillaeg i stillingen. Der tages herved hensyn til aremalets leengde,
tii om den pageeldende er indefra- eller udefrakommende, og til tilbage-
gangsvilkér. Aremalstillzaggene har hidtil varieret mellem 10 og 30 pct., og
leengden har udgjort fra 3 til 6 ar.

Fratreedelsesgodtggrelsen udger 1 manedslgn for hvert ars aremalsansaettelse.
Nar der er tale om tilbagegangsvilkar, ydes godtgerelsen som hovedregel pa
baggrund af Ignnen i tilbagegangsstillingen, mens aremalslgnnen laegges til
grund ved anseettelse uden tilbagegangsvilkar.

For tjenestemandsansatte aftales der typisk tilbagegang i stillinger, der
ligger 1-2 lgnrammer under aremalsstillingen. Generelt er der ikke aftalt
tilbagegang for udefrakommende tjenestemandslignende ansatte.

For ansatte pa overenskomstvilkar er der eksempler pd aftaler om aremals-
vilkdr med og uden tilbagegang.
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Pensionsvilkarene for tjenestemeaend fastseettes med udgangspunkt i den
lenramme, som den pagaeldende var placeret i under den seneste varige
anseettelse inden pensioneringstidspunktet. Ved beregningen af pensionen
indgar &remalsanseettelsesperioden.

For hvert aremalsar ydes et tilleeg svarende til 2,7 pct. af hgjeste pension
fra en tilsvarende stilling i aremalsstillingens lenramme, jf. i gvrigt paragraf
6 i aremalsloven.

For ikke-tienestemandsansatte traeffer Finansministeriet bestemmelse om en
anden pensionsordning, der typisk vil vaere den pagaeldendes hidtidige pen-
sionsordning, der normalt indebeerer starre indbetalingsbelgb ved starre lan.

Vurdering
Siden loveendringen er antallet af stillinger, der er bevilget til aremalsan-
seettelse, steget markant.

Det er pa nuveerende tidspunkt meget vanskeligt at udtale sig om, hvorvidt
det er de intentioner, som 1& bag den naevnte revision af aremalsloven, der
har medvirket til den konstaterede stigning eller om det er anseettelses-
myndighederne, der blot har set muligheder for ydelse af specielt hgje
lgnninger.

Der ber derfor pd et senere tidspunkt iveerkseettes en undersggelse af
aremalsanseettelsernes forlab med hensyn til rekruttering, genanseettelse,
tilbagegang eller varig anseettelse. | denne undersggelse vil det vaere natur-
ligt tilige at inddrage de erfaringer, der pa det tidspunkt matte veere
hgstet med en decentralisering af fastseettelsen af aremalstilleegget.

Aremalsinstituttet giver anseettelsesmyndighederne et nyt rekrutterings- og
fastholdelsesveerktgj. Specielt kan det fremhaeves, at nar det drejer sig om
udefra kommende uden tilbagegangsret, har anseettelsesmyndighederne
meget frie haender for ydelse af aremalstillaeg. Det er saledes den interne
personalepolitik, og herunder de lokale lgnforhold, der er bestemmende for
aflenningen i aremalsstillingen. Aremalsvilkérene er sledes med til at give
de statslige virksomhedsledere samme vilkdr som de private erhvervsledere
har.

5.2.5. Retreeteaftaler

Beskrivelse

| &rene op til 1981 blev der i flere tilfeelde pé finansloven etableret konkret
tekstanmaerkningshjemmel til, at tjenestemandsansatte chefer i de hgjere
lgnrammer kunne overga til mindre belastende og lavere Kklassificerede
stillinger med bevarelse af usendrede lgn- og pensionsvilkar.
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| 1981 blev der etableret en generel tekstanmaerkningshjemmel til, at der
kunne indgas aftale om hel eller delvis bevarelse af hidtidige len- og pen-
sionsvilkar i forbindelse med en styrelseschefs (lgnramme 38-40) overgang
til en anden, lavere klassificeret chefstilling.

Formalet med ordningen var at skabe mulighed for gget fleksibilitet ved
fastseettelsen af lgn- og pensionsvilkarene for statens gverste tjienestemeend,
sdledes at stillingsskift pa hgjeste chefniveau ikke blev hindret af for
snaevre lgn- og pensionsmaessige rammer.

Behovet for den ggede mobilitet for denne gruppe tjenestemeend er forar-
saget af de senere ars samfundsudvikling, der har medfart steerkt ggede
krav til de ansatte i den offentlige sektor. Seerlige krav stilles til de gver-
ste chefer, som udsaettes for stigende fysisk og psykisk pres i forbindelse
med planleegning og forvaltning under meget skiftende forhold. En konse-
kvens af denne udvikling har i de senere ar veeret en stigende tendens til
at udnaevne forholdsvis yngre personer til de hgjere og hgjeste stillinger
inden for det offentlige.

Denne udvikling m& anses for rimelig og @nskelig. Nar en ansat pa hgjeste
chefniveau har fungeret en arreekke i en belastende stilling, kan der imid-
lertid opstd behov for overgang til en mindre belastende stilling af mere
administrativ og konsultativ art, hvilket vil veere til fordel bade for den
ansatte og styrelsen.

| 1985/86 blev tekstanmeerkningen aflgst, dels af en hjemmel i tjeneste-
mandspensionsloven til, at finansministeren kan bestemme, at en tjene-
stemand bevarer uaendrede pensionsvilkar i forbindelse med overgang til en
lavere klassificeret stilling, dels af en aftale, hvorefter APD og vedkommen-
de centralorganisation kan indga konkret aftale om hel eller delvis bevarelse
af uzendrede lgnvilkdr. Samtidig udvidedes kredsen for lgnaftalen til at
omfatte alle tjenestemaend i lgnramme 36 og derover og tjenestemeend i
egentlige chefstillinger i lanramme 35. Endvidere er det ikke laengere noget
krav, at overgang sker til en chefstilling.

| forbindelse hermed blev der ved et aktstykke bevilget en pulie pa 40
arsveerk i bevillingslenramme 35-40, der bl.a. kan bruges til at tilgodese
retreetebehov. Stillingerne er fordelt med 10 til hver i P & T og DSB og
20 til resten af staten. Disse 20 stillinger bestyres af Finansministeriet,
Budgetdepartementet.

Der er indgaet i alt ca. 25 aftaler om retreetevilkar, der afheengig af leve-
og tjenestealder giver fuld bevarelse eller aftrapning af Ilgnnen over et
antal &r. APD kan bestemme, at en tjenestemand, der efter ansggning
overgdr til anden tjenestemandsstilling med lavere pensionsgivende lgn, kan
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bevare ret til at fa pensionen beregnet efter den tidligere hgjere pensions-
givende lgn.

Pa det (amts) kommunale omrade foregéar for tiden overvejelser om en ram-
meaftale for retraeteordninger.

Vurdering

| de fagrste ar efter retreeteordningens indfarelse i 1981 blev der kun ind-
gaet fa aftaler og oftest i forbindelse med departementschefers overgang
til stillinger som statsamtmand. Ved udvidelsen af aftalen til andre chef-
grupper i 1985 sporedes en veaesentlig foreget interesse med veegten pa
stillinger i lanramme 36-38.

Etableringen af ordningen har medvirket til, at overgangen fra en chefpost
til en anden mindre belastende post nu opfattes mere naturligt end tidligere.
Det er ngdvendigt, at der findes sddanne ordninger i en tid, hvor kravene
til omstilling, fornyelse, kreativitet mv. er stgrre og vil blive endnu stgrre
end tidligere.

Det er ngdvendigt, at en institution/medarbejder i det konkrete tilfeelde
ger sig Klart, hvorfor der gnskes en retreeteordning. Det vil veere gdeleeg-
gende for retraeteordningerne pa leengere sigt og tjenestemandens retsstil-
ling, hvis ordningerne benyttes uden for deres formal.

5.2.6. Udlodning af effektiviseringsoverskud

Beskrivelse

Finansministeriet har indgaet aftale med tjenestemsendenes centralorganisa-
tioner, CO-STAT og AC's overenskomstgrupper om udlodning til personalet
af andele af effektiviseringsoverskud.

Aftalen formaliserer bl.a. den praksis, der i arene efter tjenestemandsre-
formen har dannet sig pa tjenestemandsomradet for udlodning af rationa-
liseringsgevinst, og bygger i vidt omfang pa det materiale, der i 1986 ud-
arbejdedes under Lgnformudvalget.

Aftalen er en rammeaftale, der forudsaetter decentral udmgntning i praksis.
Kompetencen til at indgad konkrete aftaler er delegeret fra Finansministeriet
tii vedkommende ministerium. Aftalerne skal ikke forhandsgodkendes af
Finansministeriet, og der er ikke i forbindelse med rammeaftalen eller den
af Finansministeriet meddelte bemyndigelse fastsat nogen overgreense for,
hvor stort et effektiviseringsoverskud der kan udloddes til personalet.

Andel til personalet kan udloddes savel i form af varige lenforbedringer
(omklassificeringerftilleeg) som i form af engangsbelgb eller midlertidige
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tilleeg. Lenforbedringerne ydes uden for de puljebelgb, der ved generelle
lenforhandlinger matte blive afsat til gennemfarelse af omklassificeringer
mv.

Udgiften til udlodning af overskudsandele til de ansatte skal afholdes i
overensstemmelse med geeldende bevillingsregler. Konstaterede effektivise-
ringsoverskud agtes ikke indregnet ved fremtidige bevillingsmaessige ram-
mefastseettelser.

Omtale af den aftalte udlodningsordning indgar i den vejledning om produk-
tivitetsanalyser i offentlige institutioner, som Finansministeriet har udsendt.

P& det (amts) kommunale omrade afviste KTO at indg& en generel rammeaf-
tale om udlodning af effektiviseringsoverskud til (amts)kommunalt personale.
Derimod gav en raekke personaleorganisationer under de specielle forhand-
linger tilsagn om, at de ville veere positivt indstillet pd at indgd en sadan
rammeaftale. Det drejer sig bl.a. om handvaerkerorganisationer, Dansk Kom-
munal Arbejderforbund, Husligt Arbejder Forbund, Kvindeligt Arbejder-
forbund og AC-organisationerne.

De farste forhandlinger om sadanne rammeaftaler pa det (amts)kommunale
omrade er indledt i september 1988.

Vurdering

Erfaringerne med aftalerne om effektiviseringsoverskud er ikke store endnu.
Men de fa eksempler, som er gennemfgrt p& nuveerende tidspunkt, viser, at
ordningen bruges til at fremme indfgrelsen af mere effektive arbejdsgange,
mere smidig personaleanvendelse etc.

Det tager formentlig tid, fer ordningen slar helt igennem, iseer i de mini-
sterier og styrelser, som ikke tidligere har gennemfart starre rationalise-
ringsprojekter i stii med de, de store etater har gennemfgrt. Iseer vil det
kreeve et stort forarbejde i de tilfeelde, hvor man har et gnske om at
bruge ordningen i forbindelse med en kvalitativ effektivisering. Opgaven
bestar her i at operationalisere de strategiske malseetninger, som er opstillet
for institutionens virksomhed. Vanskeligheden bestadr i at opstille malseet-
ninger for sagsbehandlingstider og samtidig sikre, at kvaliteten ikke for-
ringes.

Det er muligt, at de relativt rigelige puljemidler, som er til stede for
gjeblikket, er blevet anvendt af styrelserne som et af de veesentligste
instrumenter i forbindelse med effektiviseringstiltag. | en periode med faerre
puljemidler vil effektiviseringsgevinstaftalerne alt andet lige blive mere
efterspurgte, idet udlodningen ikke belaster puljerne.
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5.3. Fleksibilitet inden for puljesystemet

5.3.1. Generelt

| de offentlige lgnsystemer opereres med puljer, fordi det offentlige som
arbejdsgiverpart gnsker ro pa lgnomradet i aftale-/overenskomstperioden. De
muligheder man har pa det private arbejdsmarked for lgnforhandlinger i
perioden med evt. efterfalgende konflikter, har man ensket at undgd i den
offentlige sektor.

Pulier afseettes generelt med det formal at justere lgnvilkarene for grupper
eller enkeltstillinger i overensstemmelse med de eendringer i stillingsind-
holdet, der har fundet sted siden den seneste klassificering, og saledes at
aflanningen bringes i overensstemmelse med stillingsind holdet.

Pulier afseettes ogsd, for at det offentlige skal have mulighed for at re-
kruttere og fastholde personalet, bl.a. i de tilfeelde, hvor Ignudviklingen
for en bestemt gruppe i den offentlige sektor kan konstateres at have
veeret lavere end for den tilsvarende gruppe i den private sektor.

Det er imidlertid vigtigt at fremhaeve, at pulierne ogsa skal bruges til at
haeve aflgnningen for medarbejdere pa baggrund af personlige kvalifikatio-
ner.

Endelig skal afszettelsen af pulier ogsa tjene de supplerende formal, som
f.eks. fleksions- og kommunepuljeordningen siden 1987 har tilfgrt Ign-
systemerne.

Baggrunden for puljesystemet kan kort karakteriseres saledes:

Andringer i stillingsindhold og i personlige kvalifikationer medfarer
behov for Ignaendringer i aftale-/overenskomstperioden.

Puljesystemet sikrer en styring af gkonomien i hele aftale-/overens-
komstperioden.

Inden for statens aftale- og overenskomstsystem eksisterer der en raekke
forskellige puljeordninger og systemer, som i det efterfglgende skal gares
til genstand for en naermere behandling.

Puljesystemerne udger en varietet med hensyn til formal, aftalemaessige
procedurer, lgnforbedringernes karakter etc., men kan dog inddeles i kate-
gorier, som vil blive beskrevet i det falgende:



1. Centralorganisationsopdelte puljer (afsnit 5.3.2)

Centralt fordelte puljer

- Omklassificeringspuljer
- Dispositionspuljer

- ATP-puljer

- Reguleringspuljer

Decentralt fordelte puljer
2. Organisations- og overenskomstafgraensede puljer (afsnit 5.3.3)

3. Flekslgnsordningen (afsnit 5.3.5)

- Rekruttering og fastholdelse
- Honorering af saerlig indsats
- Individuel omklassificering/tilleeg

4. (Amts) kommunepuljer (afsnit 5.3.6)

5.3.2. Centralorganisationsopdelte puljer

Denne puljetype er etableret inden for fglgende 6 centralorganisationers
omrade: CO I, CO I, LC, AC (tienestemaend), AC (overenskomstansatte) og
CO-STAT.

Centralt fordelte puljer

En reekke af pulijerne er centrale, hvorved forstds, at fordelingen og ud-
mgntningen af disse finder sted ved forhandling mellem APD og den for-
handlingsberettigede centralorganisation.

De centralt fordelte puljer er fglgende:

Omklassificeringspuljer
Dispositionspuljer
ATP-puljer
Reguleringspuljer

Omklassificeringspuljen

Den mest betydende puljeordning, som findes inden for samtlige centralor-
ganisationsomrader, er de "almindelige" eller "generelle" omklassificerings-
puljer.

Disse afseettes i forbindelse med de centrale aftale- og overenskomstfor-

handlinger. De vil som hovedregel veere "formalsbestemte" puljer, hvor an-
vendelsesomradet pa forhand et tilkendegivet i form af, at givne puljemidler
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skal komme bestemte grupper af medarbejdere/overenskomstomrader/en-
keltpersoner til gode, herunder pa baggrund af en stillingsvurderingsunder-
sggelse. Pulierne er ogsd (i en raekke tilfzelde) anvendt til etablering eller
forbedring af pensionsordninger, i seerdeleshed for grupper, der er ansat pa
tjenestemandslignende vilkar.

Generelt er puljesystemet et vel indarbejdet element i det offentlige aftale-
system og er desuden en vaesentlig kilde til forstdelsen af den offentlige
lgnpolitik og styring.

Dispositionspuljer

Formalet med dispositionspuljerne er mangeartede, men sigter hovedsageligt
pa lgsningen af uforudsete problemer, der métte opsta i aftaleperioden, eller
som det ikke har veeret muligt af afklare eller feerdigforhandle under aftale-
og overenskomstforhandlingerne.

En reekke af de initiativer, der iveerkseettes i medfgr af dispositionspuljerne,
har tillige deres udspring i krav rejst under aftaleforhandlingerne, men hvor
udgifterne vanskeligt har kunnet opgares pa det tidspunkt.

Puliernes typiske anvendelsesomrade er omklassificering, forbedring af
lanforlgb, opretning af lgnmeessige skeevheder for grupper og enkeltperso-
ner, retraeteordning, etablering af radighedsvagtaftaler m.m.

Den generelle vurdering med hensyn til centralorganisationsopdelte omklassi-
ficeringspuljer og dispositionspuljer er, at de tilvejebringer en hgj grad af
fleksibilitet, specielt indenfor de relativt sma overenskomstomrader, hvor
det med de seedvanligt afsatte puljestarrelser til "specielle krav" stort set
er umuligt at gennemfgre vaesentlige forandringer, uanset hvor pakrsevede
og @nskelige disse matte veere.

Dispositionspuljerne indebeerer, at en raekke spgrgsmal og krav kan hen-
skydes til forhandling i perioden, hvorved selve forhandlingsforlgbet smidig-
gares. Naturligvis kan ovenstaende medfere, at det samlede forhandlings-
forlgb omfangsmaessigt stiger, og at lgsningen af enkeltspgrgsmal sinkes.

Videre kan det anfgres, at organisationerne i kraft af de finansieringsmulig-
heder, som her er tilvejebragt, udviser starre smidighed og forstaelse for,
at forbedringer af gkonomisk karakter ngdvendigvis ma finansieres af pulje
eller lign.

ATP-puljer

ATP-puljerne relaterer sig til alle mellem Finansministeriet og TFU/CO-
STAT/AC og mellem de kommunale parter og KTO indgdede aftaler om
anden anvendelse af ATP-bidrags-forhgjelserne pr. 1. januar 1988 og 1990.
Det blev for grupper af ansatte med pensionsordning, som ikke gnskede en
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forhgjelse af ATP-bidraget, i stedet aftalt, at der kunne ydes 0,25 pct. af
gruppernes samlede lgnsum, ekskl, ikke-lgnafheengige seerydelser, som pul-
jebelgb til gennemfgrelse af omklassificeringer mv.

P& det kommunale omrade er ATP-puljerne organisationsopdelte.

Da ATP-pulierne i hgj grad har finansieret lgnaendringer pA samme made
som omklassificeringspuljer, skal der ikke foretages en mere indgaende
behandling her, idet dog en raekke af de betragtninger, der er og vil blive
anfart, med lige stor ret vil kunne knyttes til ATP-pulierne. En anden
begrundelse for ikke at behandle nzerveerende pulje er, at der p.t. ikke pa
alle omrader forligger endelige aftaler med centralorganisationerne om,
hvorledes disse skal udmgntes.

Det ma dog bemzerkes, at ATP-pulien lokalt har medfgrt administrative
problemer, idet det i Ignadministrationen har veeret vanskeligt at udskille
de personalegrupper, der ikke var omfattet af puljeordningen.

Reguleringspuljer

Det andet nyskabte puljesystem udspringer ligeledes af aftale- og overens-
komstfornyelsen 1987, idet der med den for de offentligt ansatte geeldende
reguleringsordning, jf. lgnjusteringsaftalens paragraf 14, stk 2, udlgses
puljer til omklassificeringer mv., i det efterfglgende betegnet "0,08-puljer".
Udtrykket er afledt af, at den automatiske udmgntningsprocent er nedsat
fra 80 pct. til 72 pct., idet provenuet - de 8 pct. - samtidig skal bruges til
omklassificering m.m.

Der er inden for centralorganisationernes omrade pr. 1. april 1988 udlgst et
samlet puljebelgb pd i alt 88,4 mio.kr. Pa det (amts)kommunale omrade har
aftalen udlgst puljemidler pr. 1. april 1988 pa i alt 140 mio.kr. Der vil i
henhold til lenjusteringsaftalen savel pa det statslige som pa det (amtskom-
munale omrade blive udlgst puljer pr. 1. april 1989 og 1990.

Som det bemaerkes, er det et betragteligt puljebelgb, der er udlgst i medfer
af reguleringsordningen.

| henhold til de aftaler, der blev indgdet med organisationerne, er det
typiske anvendelsesomrade for puljerne individuelle og gruppevise omklas-
sificeringer, @endrede lgnforlgb, og i et tilfeelde er puljen ogsa patenkt an-
vendt til udvidelse af nogle overenskomsters deekningsomrade.

Det der adskiller “0,08-puljen” fra gvrige puljer er primeert, at man ved
overenskomsternes/aftalernes indgaelse ikke kendte starrelsen af puljen i
kroner. Det har haft den virkning, at centralorganisationerne i staten ikke
pa forhand har delt pulien mellem de tilknyttede organisationer. Der har
derfor veeret bedre mulighed for, at puljerne anvendes, hvor behovet har
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veeret stgrst. Det kan dog ikke udelukkes, at anvendelsesmulighederne har
veeret stgrre, fordi puljerne i gvrigt har veeret meget store.

P& det (amts)kommunale omrade er “0,08-puljerne” udmgntet organisationsvis,
hvilket har haemmet anvendelsesmulighederne i forbindelse med skeaevdeling.

Reguleringspuljen har betydet en opblgdning af aftale- og overenskomstfor-
handlingernes to-arige "livsrytme".

Det vil formodentlig i indevaerende periode forholde sig saledes, at de fleste
af "0,08-midlerne” vil blive anvendt til pensionsordninger, gruppevise om-
klassificeringer eller starre eendringer af overenskomstomraders lgnforlgb,
og kun en mindre del vil blive anvendt til individuelle omklassificeringer
eller lignende.

Der er i forhold til *0,08-puljerne" ogsd nogle begraensende faktorer, som
farst og fremmest relaterer sig til "uforudsigeligheden" af starrelsen af
puljerne.

Hermed kan puljernes integration i den samlede lgnpolitik vanskeliggares,
og for sa vidt ogsa de strategiske overvejelser herom.

Decentralt fordelte puljer

Inden for de centralorganisationsopdelte puljer er der ogsa sket en decen-
tralisering. De decentrale puljer anvendes hovedsagelig til individuelle og
gruppevise omklassificeringer/lgnforbedringer, der er specifikke for den
enkelte styrelse.

Lognforbedringerne kan gives i form af stillingsomklassificeringer eller per-
sonlige omklassificeringer.

De decentrale puljer er traditionelt i stort omfang anvendt inden for de
store styrelsers omrade (P&T, DSB mifl.), dog hovedsagelig pa tjeneste-
mandsomradet og pa AC's overenskomstomrade. Der kan ved de seneste
aftaleforhandlinger spores en tendens til, at der ogsa for de centralorgani-
sationsopdelte puljers vedkommende foretages en videre delegation end tidli-
gere set. Sdledes er der eksempelvis inden for AC's omrade i 1987 uden for
etaterne foretaget en uddelegering af en tveergaende AC-pulie til Ar-
bejdsministeriet, Energiministeriet, Milijgministeriet m.f. P& CO Il-omradet
er der decentraliseret puljer til s godt som alle ministeromrader.

De decentrale puljer er som naevnt i hgj grad anvendt til individuelle om-
klassificeringer/lanforbedringer. De tidligere anfarte betragtninger om Ign-
fastseettelsens integration i personalepolitikken indebeserer ngdvendigvis, at
de individuelle lgnforbedringer decentraliseres i videst muligt omfang.
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En udvidet uddelegering kan ogsad sikre mindre bureaukratiske procedurer
omkring udmgntningen af lgnforbedringer, hvorved det "tidsmaessige efter-
sleeb" forhabentlig formindskes.

Under alle omstendigheder opnas der formodentlig en stagrre synlighed
omkring og forstaelse for de aftalemaessige procedurer.

5.3.3. Organisations- og overenskomstopdelte puljer

Organisations- og overenskomstafgraensede puljer repraesenterer en mang-
foldighed, der kun lader sig meget summarisk beskrive.

Hvis man tager udgangspunkt i de organisationsopdelte puljer, er disse i
antal fatallige. Disse puljer er mere begreensede, da de alene finder anvend-
else inden for de under organisationsomradet henhgrende overenskomster.

Disse puljer har en raekke lighedstraeek med de centralorganisationsopdelte,
der forhandles centralt, og anvend el sesfeltet vil i lighed med de "almindelige
puljer”" typisk vaere omklassificeringer og eendring af lgnforlgb.

Som sadan er de lgnpolitiske muligheder ogsd mere begreensede, og kun
lan- og anseettelsesmaessige skaevheder inden for organisationsomradet kan
forsgges oprettet. Dette kan give anledning til problemer i forhold til
udenforstdende overenskomstomrader. F.eks. vil en skaevdeling af HK's pulje
til fordel for edb-medarbejdere meget tit kunne give vanskeligheder over
for ansatte pa Prosa-overenskomsten, som ikke har muligheder for skeev-
deling.

Puljesystemet er f.eks. velkendt inden for Handels- og Kontorfunktiongerer-
nes omrade, hvor der for samtlige overenskomster aftales en feelles om-
klassificeringsspulje, som udmentes forskelligt p& de enkelte overenskomst-
omrader.

Det altdominerende puljesystem er imidlertid det bade organisations- og
overenskomstafgraensede.

Anvendelsesomradet for disse puljer er meget forskelligt, og puljerne kan,
i det omfang parterne er enige, principielt anvendes til enhver overens-
komstmaessig forbedring af gkonomisk udgiftskraevende karakter.

En del af disse puljer bliver anvendt til varige overenskomstmeessige for-
bedringer, eksempelvis i form af aendrede lagnforlgb, arbejdsbestemte tillaeg
etc. S&danne aftalemaessige forbedringer vil ofte veere genstand for central
forhandling, og som hovedregel vil de ogsa veere feerdigforhandlede i for-
bindelse med selve overenskomstfornyelsen.
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Et andet og veesentligt anvendelsesomrade for puljerne er udmgntning i
kvalifikationstilleeg med hjemmel i de respektive overenskomster. Forhand-
lingerne herom kan foregd centralt, men finder i stigende grad og i vidt
omfang ogsa sted decentralt. Specielt er der inden for AC's overenskomst-
omrade foretaget en vidtgaende decentralisering.

Centralisering/decentralisering vil i hgj grad veere betinget af forhold som
puliernes starrelse, og hvor store overenskomstomrader puljerne omfatter.

Omend der ved aftale- og overenskomstforhandlingerne ikke ngdvendigvis
afseettes store belgb inden for det enkelte overenskomstomrade, vil summen
af kvalifikationstilleeg have en betydelig interesse, idet der som oftest
knytter sig en genanvendelsesadgang til de kvalifikationstillaeg, der bliver
ledige ved tilleegsindehaveres fratreeden, jf. afsnit 5.3.7.

5.3.4. Samlet vurdering

Gennem afseettelsen af de forskellige puljer til tilleeg og andre lgnforbed-
ringer, som er beskrevet i det foregdende, er der givet et vigtigt instru-
ment til lgsning af savel individuelle som mere generelle Ilgnmaessige proble-
mer. Afseettelsen af decentrale puljer og puljer pa tveers af overenskomst-
omraderne har gget mulighederne for, at lgnmidlerne kan anvendes dér, hvor
der er mest brug for dem.

Pulierne har derfor veeret medvirkende til at fremme det overordnede mal
om stagrre fleksibilitet i lgnfastseettelsen, men til trods herfor er en sam-
menfattende vurdering den, at malet ikke er blevet ndet i det omfang, man
kan gnske.

Det skyldes farst og fremmest, at puljesystemet er blevet for komplekst.
Som det er fremgdet af gennemgangen, er der afsat et betydeligt antal
pulier af varierende stgrrelse med fordelingskriterier, -tidspunkter og-
procedurer, der ikke er tilstreekkeligt samordnet indbyrdes og ofte over-
lapper hinanden.

For APD er det vanskeligt at opnd en optimal udnyttelse af puljerne, fordi
man ved fordelingen af en central pulje ikke har fuld klarhed over forlgbet
af de decentrale forhandlinger. P4 samme made har de enkelte ministerier
og styrelser, som skal fordele en decentral pulje, ikke klarhed over forlgbet
af de centrale forhandlinger, ligesom de kan have problemer med at fa
overblik over de samlede midler, herunder midler pa& andre overenskomstom-
rader.

De centralorganisations- og organisationsopdelte puljer tilgodeser i hgjere
grad organisationernes gnsker om sikkerhed for lige store puljeandele frem
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for Finansministeriets og andre ministeriers @gnske om et puljeforbrug pa de
omrader, hvor der personalepolitisk er de fleste problemer. Organisationsop-
delte pulier kan i mange situationer medfgre oprettelse af nye skeevheder
frem for udligning af bestaende.

En tredje anke mod det nuveerende puljesystem er, at der ikke er en natur-
lig sammenhaeng mellem de enkelte puljer. "0,08-puljen” pr. 1. april 1988
tifarte en reekke omrader yderligere midler, hvilket resulterede i ompriori-
teringer af forslag, da midlerne blev rigeligere. De mange afsatte formals-
bestemte puljer har ej heller gjort overblikket for ministerier og styrelser
stgrre, selv om formalene i de fleste situationer i sig selv har vaeret meget
rimelige. De mange formalsopdelinger har medfgrt, at der fra sdvel organi-
sationsside som styrelsesside spekuleres i, hvor man lettest vil kunne opna
midler.

Endelig skal der peges pd, at det nuveerende puliesystem for individuelle
omklassificeringer, savel centrale som decentrale, har meget til feelles med
de midler, der er afsat til individuelle omklassificeringer i forbindelse med
flekslgnsordninger, jf. herom senere. Der har derfor veeret overfgrt midler,
hvilket i hgj grad har veeret medvirkende til, at kun lgnteknikere efter-
handen har mulighed for at bevare overblikket.

Disse forhold vanskeligger i hgj grad Finansministeriets og de gvrige mini-
steriers muligheder for at anvende puljerne aktivt i personalepolitikken.
Det lanmaessige aspekt kommer derfor let til at fremstd som noget isoleret,
frem for at indgd som et integreret led i personalepolitikken. Og det bliver
sveert at udforme en politik pa tveers af faggrupperne.

Indtrykket af manglende muligheder for sammenhaeng og overblik forsteer-
kes, nér puljesystemet sammenholdes med ordningerne om genanvendelse
af ledigblevne puljemidler, og med adgang til at yde lgnforbedring uden for
pulje.

Tillige er det nuveerende system ressourcekreevende savel for APD som for
ministeriernes sekretariatskontorer.

Det ma pa denne baggrund anses for ngdvendigt, at puljesystemet forenkles,
sdledes at man kommer veaek fra et omfattende "aeskesystem", sdledes at
kriterier, tidspunkter og procedurer, herunder afgreensningen mellem centra-
le og decentrale puljer, samordnes bedre, og sdledes at pulierne sammen
med de gvrige fleksibilitetselementer indgar i ét samlet system.

For det (amts) kommunale omrade er problemerne endog sterre, da der i
disse omrader kun i ringe omfang kan anvendes tveergdende puljer, ligesom
de enkelte puljers stgrrelse har stillet sig hindrende i vejen for en decen-
tralisering.
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5.3.5. Flekslgnsordningen i staten

Beskrivelse

Ved aftale- og overenskomstforhandlingerne i 1987 blev de foran naevnte
fleksibilltetselementer suppleret veesentligt, idet der afsattes 2 x 0,1 pct. af
lsnsummen til en flekslgnsordning.

Formalet med flekslgnsordningen er at gere lgnfastseettelsen til en integre-
ret del af personalepolitikken i den enkelte institution/(amts)kommune.

Dette skal ske ved, at der i de enkelte institutioner lgbende sker en udvik-
ling af institutionens organisatoriske og personalepolitiske mal. Dels gennem
opstilling af overordnede mal for institutionen, dels gennem draftelser
mellem ledelse og personale om de kriterier, der skal anvendes til at hono-
rere efter.

Sammenhaengen mellem mal og honoreringskriterierne er meget centrale i
flekslgnsordningen, da det er igennem denne proces den ngdvendige sam-
menhzaeng mellem flekslgnsordningen og personalepolitikken opnds. Derfor
skal anvendelsen af fleksmidlerne ske i samarbejde med personalet ud fra
klare kriterier, der signalerer institutionens overordnede mal samt hvilke
funktioner, arbejdsopgaver og praestationer, der medvirker til realiseringen
af disse mal.

Flekslgnsordningen i staten udger ca. 60 mio. kr. og er opdelt pa fglgende
formalsbestemte puljer:

Rekruttering og fastholdelse 1/5
Honorering af seerlig indsats 2/5
Individuel omklassificering/tilleeg 2/5

Puljen til rekruttering og fastholdelse kan anvendes til lgsning af veesent-
lige rekrutterings- og fastholdelsesproblemer for enkeltstillinger.

Det er forudsat, at anvendelsen af rekrutterings- og fastholdelsespuljen
kreever, at stilllingen er en ngglestilling, og at problemet er akut, hvorved
forstds, at institutionens malopfyldelse er afhaengig af, at ngglestillingen til
stadighed kan varetages. Det er ligeledes forudsat, at der skal foreligge et
markedslgnsproblem, men at ordningen ikke kan anvendes séledes, at of-
fentlige arbejdspladser kommer til at konkurrere indbyrdes.

Det er aftalt med organisationerne, at lgnforbedringer fra denne pulje
mindst ber udggre 5 pct. af den arlige lan i stillingen.

Lonforbedringen kan gives i form af personlige omklassificeringer/opryk-
ninger eller som personlige tillaeg og kan ggres tidsbegreensede.
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Puljen til honorering af seerlig indsats kan anvendes til medarbejdere, der
gennem en seerlig kvalificeret indsats virker for og fremmer institutionens
malsaetninger.

Det er forudsat, at de enkelte institutioner, pd baggrund af institutionens
overordnede mal, i samarbejde med personalet opstiller kriterierne for
honorering af seerlig indsats. Som eksempel p& sadanne kriterier kan naev-
nes: fleksibilitet og omstillingsvilje, medvirken til fornyelse og kreativitet
i lgsningen af arbejdsopgaver samt opgaver der i perioder medfgrer veesent-
ligt 2endrede arbejdsvilkar.

Lonforbedringen gives i form af engangsbelgb, der som minimum bgr udggre
5.000 kr. Bortset fra at ydelsen ikke kan treede i stedet for over- og mer-
arbejdsgodtgerelse og ikke kan gives til personer med "topcheftillaeg”, er
der ingen begraensninger i anvendelsen af puljemidlerne.

Puljen til individuelle omklassificeringer/tileeg kan anvendes til Igsning af
lgnmaessige problemer, der ikke har karakter af rekruttering og fastholdelse,
men som det ud fra institutionens overordnede malszetninger og prioriterin-
ger kan anses for gnskeligt at lgse. Sigtet med denne pulje er at justere
lgnvilkarene, specielt med henvisning til stillingsindehaverens personlige
kvalifikationer, eller hvis lgnnen i stillingen ikke laengere svarer til stil-
lingsindholdet.

Safremt der gives en lgnforbedring med henvisning til stillingsindehaverens
personlige kvalifikationer, er klassificeringen eller tillaegget personligt og
vil bortfalde ved ledighed. P4 samme made som ved rekruttering og fast-
holdelse kan lgnforbedringen ggres tidsbegraenset.

Udformningen af flekslgnsordningen

Den konkrete udformning af flekslansordningen i staten afspejler organisa-
tionernes absolutte krav i 1987 om centralorganisationsopdelte puljer. Det
eneste omrade, hvor det er lykkedes at f& tvaergaende puljer, er til honore-
ring af seerlig indsats i ministerierne.

Flekslgnsordningen i staten bestar af en raekke forskellige ordninger opdelt

péa:

de store styrelser,

de gvrige ministeromrader,

folkeskolen,

en ordning for organisationer uden for centralorganisationerne.

Feelles for ordningerne er, at formalet med flekslgnsordningen er det samme,

og at der fra Finansministeriets side er tilstreebt den stgrst mulige decen-
tralisering.
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De store styrelser bestdr af DSB, Post- og Telegrafveesenet, Toldveesenet,
Kriminalforsorgen, Politiet og Forsvarsministeriet.

Flekspuljerne i de store styrelser er alle organisationsopdelte. APD har
uddelegeret samtlige puljer til den enkelte styrelse, som har mulighed for
at foretage yderligere decentralisering.

Tabel 5.1.
Oversigt over flekspuljer i de store styrelser

COI coll AC-tjm. AC-ok. CO-STAT
DSB 3.592 1.546 0 202 1.916
P& T 5.652 1.820 0 98 2.012
Told. 398 1.004 10 18 304
Krim. 880 180 32 16 122
Politiet 4 3.894 132 130 480
Forsvaret 598 1.678 1.038 216 2442

Anm. Belagbene er angivet i 1000 kr. og omfatter aftaledrene 1987 og 1988.

Flekspulijen i de store styrelser er ikke formalsopdelt, men kan anvendes
efter behov til de enkelte formal.

De gvrige ministeromrader bestdr af ministerier og styrelser ekskl, de
ovenfor naevnte styrelser og etater. P& dette omrade er flekslgnsordningen
formalsopdelt samt organisationsopdelt for pulierne til rekruttering og
fastholdelse og individuelle omklassificeringer/tilleeg.

APD's forudseetning angaende decentralisering var, at sa store dele af
flekslgnsordningen som muligt blev decentraliseret til de enkelte ministerom-
rader. Personaleorganisationernes ultimative krav om organisationsopde-
ling/formalsopdeling medferte, at de enkelte pulier p4 ministeromraderne
ville blive s& sm4, at en uddelegering af alle puljer ville veere illusorisk.

Flekslgnsordningen pa& de gvrige ministeromrader er derfor tilrettelagt
séledes, at puljerne til rekruttering og fastholdelse samt individuelle om-
klassificeringer/tillaeg er centrale puljer, hvor ydelse af tilleeg sker efter
forhandling mellem Finansministeriet og den bergrte centralorganisation.

For pa trods af de strukturelle problemer i ordningen at sikre den starst
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mulige decentralisering og integration med den lokale personalepolitik har
APD uddelegeret forhandlingskompetencen til de enkelte ministeromrader,
som i meget stort omfang har videredelegeret kompetencen til de enkelte
institutioner.

Det er sdledes forudsat, at der er opndet lokal enighed, fgr et forslag om
rekruttering/fastholdelse samt ydelse af individuelle omklassificeringer/tilleeg
foreleegges for APD.

Tabel 5.2.
Oversigt over flekspuljer for de gvrige ministeromrader

Rekruttering og Honorering af Individuelle

fastholdelse seerlig indsats omklassifice-

ringerftillaeg

Eeelles

COl 288 578
col 1.008 2.016
AC-tjm. 822 11.402 1644
LC 252 504
AC-ok. 1518 3.036
CO-STAT 1814 3.628

Anm. Belgbene er angivet i 1000 kr. og omfatter aftalearene 1987 og 1988.

Ved siden af flekslgnsmidlerne er det aftalt med en raekke centralorganisa-
tioner, at puljer suppleres med de midler, der er afsat til individuelle
omklassificeringer mv.

Ansatte uden for centralorganisationerne bestar af 26 mindre organisationer,
og puljen udggr ca. 2 mio. kr.

P& grund af de begreensede midler har det ikke veeret muligt at foretage en
decentralisering af ordningen, hvorfor aftaler indtil videre indgds mellem
APD og den forhandlingsberettigede organisation. Det forudseetttes dog her,
som i de tidligere neevnte ordninger, at der lokalt er opnaet enighed. Fleks-
lgnsordningen pa dette omrade er - i modsaetning til det gvrige omrade -
hverken formals- eller organisationsopdelt, men ved de centrale forhandling-
er leegger APD de samme formal til grund.
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Folkeskolens flekslansordning, der daekker folkeskolen og gvrige LC-omrader
i kommuner og amter, hvor APD har forhandlingsretten, kan karakteriseres
som en "mellemform” mellem den statslige flekslgnsordning og kommunernes
flekslgnsordning. | 1987 androg ordningens samlede belgb knap 10 mio.kr. og
i 1988 knap 20 mio.kr.

Ordningen er sggt tilpasset forholdene pa folkeskoleomradet. Saledes er der
ikke rekrutterings- og fastholdelsesproblemer af betydning p& dette omrade,
hvorfor der ikke er afsat puljer til dette formal. Dette har betydet, at 3/5
er blevet afsat til honorering af seerlig indsats, mens 2/5, som pa det gvrige
statslige omrade, er afsat til individuelle omklassificeringer.

Mens de individuelle omklassificeringer aftales centralt mellem APD og
Leerernes Centralorganisation, er honoreringen af seerlig indsats delegeret
til kommunerne efter den enkelte kommunes aktivitetstal. Anvendelsen af
midler til honorering af seerlig indsats kan aftales lokalt mellem kommunal-
bestyrelsen og leererkredsen i primeerkommunen.

Flekslgnsordningen i praksis

Erfaringerne med flekslgnsordningen i staten bygger dels pa de mgder, der
har veeret afholdt med udvalgte ministerier og de store styrelser, dels de
indberetninger og forslag APD har modtaget.

Den kvantitative vurdering begreenses dog af, at der endnu mangler en stor
del af indrapporteringerne.

Rekrutterings- og fastholdelsespuljen er for den del af ordningen, APD har
administreret, primeert anvendt pa AC-omradet, hvilket bekreefter tidligere
udarbejdede analyser af, pa hvilke omrader der var rekrutterings- og fast-
holdelsesproblemer, mens der pé tienestemandsomradet generelt ikke har
veeret problemer af betydning.

Det kan dog forventes, at midlerne i etaterne og de store styrelser p.g.a.
anderledes arbejdsopgaver og personalesammenseetning vil fordele sig
anderledes.

I figur 5.1. er angivet, hvorledes puljen til rekruttering og fastholdelse
indtil medio juli 1988 er anvendt i staten.

Ud af i alt 238 behandlede forslag vedragrte 123 eller 51,7 pct. AC-omradet,
medens CO | havde 8 forslag svarende til 3,4 pct.

Af de 238 behandlede forslag blev i alt ca. 40 pct. godkendt. Af de 95

godkendte forslag vedrgrte ca. 30 pct. rekrutteringsproblemer, medens de
gvrige ca. 70 pct. drejede sig om fastholdelse.
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Figur 5.1.
Rekruttering og fastholdelse. Antal ansggninger/godkendelser fordelt pa
centralorganisation
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Som det fremgér, har der til AC-omradet veeret ydet mange rekruttenngs-
og fastholdelsestilleeg. Det har derfor veeret vanskeligt at f& puljen til at
sla til.

For at imgdekomme relevante forslag har det vaeret ngdvendigt at sammen-
leegge AC-tjenestemandspuljen med AC-overenskomstpulien og at forskuds-
treekke pa 1988-pulien. P.t foregar dreftelse om yderligere overfersel af
midler til AC’s overenskomstpulje.

Den modsatte tendens har veeret geeldende for de gvrige centralorganisa-
tioners vedkommende, idet der pa alle omrader er overskud.

Pa CO I's pulie er der ikke foretaget treek overhovedet, og af CO-STAT's
1987-pulje er der sket overfgrsel til puljen til individuelle omklassificerin-
ger og tilleeg.

Den gennemsnitlige tillaegsstarrelse fremgar af figur 5.2.
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Figur 5.2.
Rekruttering og fastholdelse. Gennemsnitlig tillaegsstorrelse
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Puljen til honorering af saerlig indsats er tveergdende og decentral. Det er
den enkelte institution, der forhandler med vedkommende (central)orga-
nisation om tildelingen af tillseg.

Der er ikke pa forhand fastlagt en opdeling af puljen p& (centralorganisati-
oner. Den enkelte institution kan dirigere midlerne derhen, hvor der har
veeret ydet en seerlig indsats fra medarbejderne til opfyldelse af institutio-
nens overordnede malsaetninger.

Efter de gennemgaede oplysninger fra institutionerne tegner CO-STAT sig
for ca. 45 pct.,, CO Il for ca. 28 pct.,, AC-ok. for ca. 18 pct., CO | for ca.
9 pct. og AC-tjm. for ca. 0,5 pct.

Fordelingen af tillaeg fremgar af figur 5.3.
De enkelte ftillaegsstarrelser ligger pa et belgb mellem 5.000-10.000 kr. i
overensstemmelse med den minimumsgreense, der er udstukket i vejledningen.

Gennemsnitstillaegget skennes pa baggrund af de indkomne skemaer at veere
pa 6.000 kr.
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Figur 5.3.
Honorering af seerlig indsats. Forbrug for hver centralorganisation af
feelles pulje. EKkskl, de store styrelser
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Det fremgar af gennemgangen, at honorering af seerlig indsats fortrinsvis
er ydet til de lavest lannede grupper pa de enkelte institutioner.

P& baggrund af de gennemgéede skemaer kan de oplyste kriterier for for-
delingen af tilleeg opdeles saledes:

Modernisering af bestdende arbejdsgange

Medarbejdere, der aktivt er gdet ind i den statslige sektors moderniserings-
og rationaliseringsbestraebelser, er blevet hgijt prioriteret. Herunder med-
arbejdere, som har dygtiggjort sig inden for edb (udviklet nye systemer
til f.eks. aendring af journal planer, systematisering af kartoteker og biblio-
teker), arbejdet i projektgrupper, arrangeret kurser m.m.

Varetagelse af nye arbejdsopgaver

P& flere institutioner er der ydet tilleeg til medarbejdere, som har ydet en
ekstra indsats for at varetage arbejdsomrader, der er nye for vedkommende.
Det veere sig som fglge af stor udskiftning i personalet eller leengerevarende

sygdom.
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Undervisning

Der har fundet honorering sted af medarbejdere, som har forestdet savel
interne som eksterne kurser med det formal at dygtiggere institutionens
gvrige medarbejdere og gge informationsniveauet udadtil.

Udflytninger

| forbindelse med de mange omstruktureringer inden for den statslige sektor
er der institutioner, som er flyttet. Det har medfert, at praktiske opgaver
er blevet honoreret af institutionerne i form af vederlag for seerlig indsats.

Stort arbejdspres
En ekstra indsats i forbindelse med uforudsete situationer er ofte en be-
grundelse for honorering.

Puljen til individuelle omklassificeringer/tilaeg er den sidste del af fleks-
lgnspulierne pa tienestemandsomradet uden for de store etater (DSB, P&T
osv.). Pulijerne er blevet fordelt efter stort set samme principper, som
kendes fra tidligere individuelfe omklassificeringsrunder. Det vil sige, at
APD med de enkelte centralorganisationer har indgaet aftaler om laneaen-
dringer for en lang raekke enkeltstillinger pa grundlag af lokalt forhandlede
indstillinger. Proceduren har som hidtil veeret noget langsom og tung, men
har dog lgst et meget betydeligt antal sager, hvor lgnnen har veeret ude af
balance med Ignstrukturen i de pageeldende styrelser.

Sammenfattende vurdering

Introduktionen af flekslgnsordningen i staten har givet noget af den gn-
skede fleksibilitet. Der har sdledes kunnet konstateres et behov, svarende
til de intentioner, der I bag ordningen.

Positivt har ordningen betydet en opblgdning af de sakaldte stive lgnsy-
stemer. En raekke rekrutterings- og fastholdelsesproblemer er blevet lgst,
ligesom der har veeret positivt udbytte af seerlig indsats-puljen. Selv om
midlerne har veeret begraensede i denne periode, har de indgaede aftaler
bevist, at der har kunnet gennemfagres en lgndifferentiering pad de omrader,
hvor behovene har veeret meget store.

De ministerier og styrelser, APD har kontaktet for at hgre om erfaringerne
med ordningerne, har samstemmende udtrykt, at flekslgnsordningerne har
medvirket til at gere det statslige lgnsystem mere dbent og brugervenligt.
Samtidig blev der dog peget p&, at ordningens gennemslagskraft er blevet
begreenset af de relativt begreensede midler og af den made, ordningerne er
blevet udformet pa. Saledes har formdls- og organisationsopdelingen samt
de begreensede midler gjort det svaert at fa ordningens intentioner til at
sla fuldt igennem.
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APD har med en reekke ministerier og styrelser drgftet spgrgsmalet, om
organisationernes forhandlingsret negativt har indvirket pad de resultater
eller mangel pad samme, der er opnaet ved flekslgnsordningen. Det kan heraf
konkluderes, at flere ministerier og styrelser helst ser, at det var muligt
for ledelsen at yde lgnforbedringer uden aftale. Samtidig blev der dog givet
udtryk for, at de stedlige organisationsrepraesentanter var indgaet i et
frugtbart samarbejde om de lokale aftaler. Enkelte steder har det dog vist
sig, at organisationerne ikke har gnsket at medvirke ved aftale for ikke-
organiseret personale. APD har i sidstneevnte tilfaelde optaget forhandling
med den bergrte organisation, men pa baggrund heraf bar det tydeliggeres,
at de afsatte puljer efter aftale med hovedorganisationerne omfatter alt
personale uanset organisering eller e;.

Formals- og organisationsopdelingen i flekslgnsordningen er et eksempel pa,
hvorledes ellers fornuftige forslag pa det Ignpolitiske omrade meget let kan
udvikle sig til kinesiske kassesystemer med omfattende bureaukrati til falge.

Saledes har flekslgnsordningen med sine formals- og organisationsopdelte
puljer fart til et system, der uden medregning af de enkelte minister-
omraders pulje til honorering af seerlig indsats bestar af over 50 puljer,
hvilket yderligere saettes i relief af, at der gennem ordningen kun admini-
steres 2 x 0,1 pct. af lansummen.

Den formdls- og organisationsopdelte puljestruktur betyder ydermere en
kraftig reduktion i midlernes fleksibilitet. Saledes har det ikke vaeret muligt
at tildele og anvende midlerne, hvor det ville have veeret mest hensigts-
maessigt.

P& det lokale plan har der vaeret en tendens til, at sadanne ordninger
opfattes som sveert anvendelige. Ud over at tilleegsordningerne tilfgres
endnu et antal puljer, vil de begraensede midler, der er til radighed for
den enkelte institution, ggre det sveert at motivere de omfattende - men
ngdvendige - personalepolitiske initiativer, der kan sikre, at ordningen
bliver anvendt efter hensigten og bliver bredt accepteret i institutionen.

Dette har fart til gnsker fra flere ministerier om, at formalsopdelingen
ophaeves, og at puljemidlerne gges.

Erfaringerne fra flekslgnsordningen understatter den generelle erfaring med
de nuveerende puljesystemer, nemlig at formals- og organisationsopdel inger
farer til en ufleksibel bureaukratisering af puljesystemet.

Den foretagne evaluering af rekrutterings- og fastholdelsestilleeg omhandler

alene puljen for ministerierne mv. og ikke den uddelegerede pulje for de
store styrelser.
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Ved afggrelsen af de 238 forslag, som evalueringen omhandler, er der lagt
veegt pa kriterier som ngglefunktion, at problemet er vaesentligt og akut,
jobtilbud, markedslgnsproblem, rekrutteringstungt omrade m.m. Kriterierne
"vaesentligt og akut problem" er blevet tillagt afggrende veegt seerlig ved
bedgmmelse af fastholdelsesforslag og mindre ved rekrutteringsforslag. Der
er kun undtagelsesvis blevet ydet tilleeg i tilfeelde, hvor der har veeret
tale om overgang mellem to statsinstitutioner.

Sammenfattende kan det konstateres, at puljen til rekruttering og fast-
holdelse har fungeret efter hensigten, men at det administrative apparat er
blevet belastet uforholdsmaessigt hardt.

Nar den hidtidige praksis omkring behandlingen og fordelingen af midlerne
til lgsning af rekrutterings- og fastholdeisesproblemer i staten skal wvur-
deres, falder det i gjnene, at selv om der ved den centraliserede behandling
er lovet en hurtig sagsgang, hvilket stort set er overholdt, virker ordningen
med dens mange skemaer og procedurer lidt omstaendelig.

Som neevnt virker det ogsd hindrende for en gennemfarelse af fleksord-
ningens formal, at midlerne er centralorganisationsopdelt. Safremt der var
tale om en feelles pulje, sadan som Lenformudvalget oprindelig forestillede
sig, vile man naeppe som det skete pa AC-omradet vaere kommet i bekneb
for midler.

Det er vanskeligt at vurdere, om de malsaetninger, der er opstillet for
tildeling af tilleeg for seerlig indsats, er blevet opfyldt. For det farste er
APD ikke endnu blevet informeret om alle de tildelte tilleeg. For det andet
er de begrundelser, der er angivet pa skemaerne, ikke helt fyldestggrende.

APD har i cirkuleere om retningslinier for anvendelse af fleksmidler eksem-
plificerst seerlig indsats som bl.a. omstillingsvilie i forhold til nye arbejds-
opgaver, kreativitet i lgsningen af nye arbejdsopgaver, projektarbejde m.m.

Det har veeret malsaetningen, at disse eksempler kun skulle veere til inspi-
ration, saledes at institutionerne har haft frie heender til at definere deres
behov.

En sammenligning mellem de udmeldte ideer og den faktiske anvendelse af
pulien tyder pa, at midlerne til en vis grad er blevet anvendt i overens-
stemmelse med de overordnede intentioner.

Gennemgangen af indkomne skemaer synes at vise, at der hersker nogen
tvivi om puljeopdelingen inden for flekslgnsordningen. Argumenter for in-
dividuel omklassificering er saledes ofte benyttet som en begrundelse for
honorering af seerlig indsats.
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Ovennaevnte "begrebsvildfarelse” hos de enkelte institutioner forekommer
hgjst uhensigtsmaessig. Problemet kan delvis imgdegas ved, at der udmeldes
en samlet decentral tveergdende pulje, suppleret af en mere uddybende
vejledning om flekslgnspuliens formal, da de udmeldte malsaetninger ikke
altid lader sig anvende pa de enkelte institutioners arbejdsomréader.

For s& vidt angar individuelle omklassificeringerftilaeg har der pa over-
enskomstomradet - specielt CO-STAT-omradet - kunnet konstateres seerlig
stor tilfredshed med, at man i langt stgrre udstraekning end hidtil har
kunnet give individuelle kvalifikationstilleeg ud over den overenskomstmees-
sige lan, f.eks. til handveerkere med en saerlig efteruddannelse eller til
ufagleerte med et specielt kreevende arbejdsomrade.

P& en raekke omrader har det veeret en ulempe - bade for APD og central-
organisationerne og for de lokale myndigheder - at der er indgaet aftaler
om individuelle tilleeg mv. af savel flekspuljer som de almindelige overens-
komstpuljer.

De kritikpunkter, der er anfgrt ovenfor, kunne afhjeelpes ved, at kompeten-
cen til at indgd aftalerne blev decentraliseret, og ved at antallet af puljer
blev vaesentligt reduceret.

Afsluttende bemaerkninger til det eksisterende puljesystem

Afsluttende kan det konstateres, at det nuveerende puljesystem, som det
fremgar af de foregdende afsnit, bestar af mange delpuljer, der alle er
organisationsopdelte pa neer puljen til seerlig indsats.

I figur 5.4. er illustreret, hvor komplekst puljesystemet i dag er blevet set
ud fra et typisk ministeriums synsvinkel.

Nogle ministerier har feerre puljer at arbejde med, mens andre har flere.
Figuren ma derfor ikke tages som en udtgmmende illustration for hele det
statslige puljesystem, men er alene medtaget for at give en oversigt over
de veesentligste puljeordninger.

Fra de drgftelser, der har veeret fart med ministerier og styrelser i forbind-
else med udarbejdelsen af denne redeggrelse, via de af APD etablerede
ERFA-kredse om lgn- og andre ansaettelsesvilkdr samt gennem den daglige
kontakt med de mange personaleforvaltende myndigheder i staten, har derfor
ogsa lydt et samstemmende gnske om et mere simpelt puljesystem.
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Figur 5.4.

Puljesystemet pa det statslige omrade set fra et typisk ministerium
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5.3.6. (Amts)kommunepuljer

Beskrivelse

De lokale (amts)kommunepuljer er det kommunale omrades parallel til den
statslige flekslgnsordning. Men adskiller sig, for s& vidt angar fleksibilitet
og decentralisering, pa en raekke punkter fra flekslgnsordningen.

(Amts) kommunepuljerne indgér som et af elementerne i en aktiv (amts) kom-
munal personalepolitik, der som sit overordnede mal har at sikre, at savel
(amts)kommunerne som medarbejderne far det bedst mulige udbytte af den
enkeltes erfaringer og ambitioner.

Udformningen af den (amts)kommunale personalepolitik er imidlertid den
enkelte (amts) kommunes eget omrade, som ikke er undergivet nogen form
for overordnet styring fra de kommunale forhandlingsorganet side. At
udforme en aktiv personalepolitik er ikke alene en ledelsesmeessig opgave,
men ogsa en politisk.

Den decentralisering af en del af lgndannelsen, som (amts)kommunepuljerne
er udtryk for, har som sit beerende princip haft, at generelle lgnproblemer
bar lgses centralt, medens lokale problemer bar lgses i de enkelte (amts)-
kommuner.

(Amts)kommunepuljen deekker de fem kommunale arbejdsgiverparter samt de
feelleskommunale naturgas- og andre selskaber. Midlerne til ordningen er
afsat som en arlig pulje pa 0,2 pct. af den samlede lgnsum og omfatter alle
personalegrupper ekskl, personer med "topcheftilleeg”. | farste overenskomst-
ar 1987-88 kan dog maksimalt anvendes halvdelen af denne ramme.

Ved fordelingen af pulien pa amter og kommuner er der foretaget en skaev-
deling, sdledes at de mindre enheder far et forholdsvis sterre belgb. Hen-
sigten med denne skeevdeling har veeret at sikre de mindre amter og kom-
muner en puljestgrrelse, der giver realistiske muligheder for at udnytte
puljerne efter hensigten.

I modsaetning til flekslgnsordningen er der ikke i amts- og kommunepuljen
foretaget nogen specifik formalsopdeling, idet formalet er angivet som
"personlige lgnordninger ud over den normalt aftalte lgn".

Udmgntningen af (amts)kommunepuljerne kan, som i flekslgnsordningen, ske
i form af personlige omklassificeringer, personlige (varige eller tidsbegraen-
sede) tilleeg eller engangsbelgb. Men i modseetning til flekslgnsordningen er
der ikke aftalt eller fastsat minimumskrav for de enkelte lgnordninger.

En yderligere forskel til flekslansordningen er, at der er tale om ikke-orga-
nisationsopdelte puljer, idet der dog er aftalt en efterfglgende regulering,
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der sikrer, at de enkelte organisationer - p& landsplan - vil f& deres for-
holdsmeaessige andel af puljemidlerne.

Tabel 5.3.
Fordeling af (amts)kommunepuljen pa4 omrader. 1.000 kr.

252 kommuner i KL 83.900
21 kommuner i FKKA 11.325
Kgbenhavns kommune 9.300
Frederiksberg kommune 1.300
14 amtskommuner + Hovedstadsradet 20.600
Naturgasselskaber, inkl. KOMGAS 2.750
@vrige feelleskommunale selskaber 825
| alt (1.10.86-niv.) 130.000

Ordningen betyder, at organisationer, der har faet en mindre andel af
(amts)kommunepuljerne, end deres andel af lansummen "berettiger" dem til,
forlods far forgsget deres andel af en evt. organisationspulie pr. 1. april
1989 med et tilsvarende belgb. Et sddant belgb belaster den samlede ramme,
der matte veere til radighed pr. 1. april 1989.

Vurdering

Generelt har amter og kommuner udtrykt tilfredshed med (amts)kommune-
pulien. En del har beklaget, at de lokalt udlagte puljer ikke har veeret
stgrre, men kun fa har udtrykt utilfredshed med, at den tildelte pulje har
veeret for stor.

| ordningens farste ar blev der fra forskellig side udtrykt utilfredshed med,
at det ikke var muligt at gennemfgre lokale Ignordninger ensidigt, men at
der skulle foreligge en lokal aftale med vedkommende personaleorganisation.
Det er imidlertid indtrykket, at denne holdning efter det ferste “prgvear"
er modificeret. Det er sdledes blevet fremfgrt, at forhandlingerne om
(amts)kommunepuljen i mange tilfeelde har fart til et mere positivt forhold
til personaleorganisationerne.

Det er ingen hemmelighed, at begejstringen for (amts)kommunepuljen ikke
har veeret lige stor for alle personaleorganisationers vedkommende. Dette
har bl.a. medfart, at nogle organisationer af principielle grunde har afvist
forslag til anvendelse af (amts)kommunepuljen (BUPL, SL, PMF og Ergo-
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terapeuterne). Ligeledes har der for nogle organisationer veeret tale om, at
de lokale afdelinger mv. har indtaget forskellige holdninger til (amts) kom-
munepuljen (det geelder bl.a. SiD, DKA, HAF og i enkelte tilfeelde HK).

Endelig har det i enkelte tilfeelde givet anledning til problemer, at en
personaleorganisation ikke har foretaget en entydig eller fuldsteendig dele-
gation af forhandlings- og aftalekompetencen, ligesom der har veeret situa-
tioner, hvor visse organisationer har afvist forslag med den begrundelse, at
vedkommende medarbejder ikke er organiseret eller er organiseret "det
forkerte sted". Pa sin side har KTO papeget vigtigheden af, at amter og
kommuner overholder seks-ugers-fristen for reaktion p& personaleorgani-
sationernes forslag.

De fleste af disse problemer er dog, i lgbet af perioden, sggt lgst i samar-
bejde med KTO.

Herudover har Kommunaldirektgrforeningen i Danmark blandt sine medlem-
mer foretaget en spgrgeskemaundersggelse, hvori kommunepuljeordningen
indgar. Undersggelsens samlede konklusion giver et klart indtryk af, at det
farste &r med kommunepuljen er forlgbet positivt. Ca. 93 pct. af kommunal-
direktgrerne svarer i undersggelsen, at forhandlingerne er forlgbet "meget
tilfredsstillende™ eller "tilfredsstillende”.

Flertallet, ca. 58 pct., finder, at puljernes stgrrelse har veeret passende,
mens 38 pct. gerne havde set stagrre puljer. Kun 4 pct. mener, at puljerne
har veeret for store.

Den hyppigst anvendte form har ifglge undersggelsen veeret engangsbelgb,
som er anvendt i godt 91 pct. af kommunerne. Godt 68 pct. har ydet varige
personlige tilleeg, mens ca. 58 pct. har ydet tidsbegraensede tilleeg. Godt 57
pct. har anvendt puljemidler til personlige omklassificeringer.

De lokale (amts)kommunepuljer har medfert en sterre fleksibilitet og @get
mulighed for, at amter og kommuner kan inddrage lokale hensyn i forbind-
else med en vis decentral lgnfastseettelse. Bade amter og kommuner er
positive over for ordningen og gnsker den viderefart.

Det har veeret en veesentlig styrke ved ordningen, at puljerne ikke har
veeret formalsopdelt. Den generelle formalsangivelse som "personlige lgn-
ordninger ud over den normalt aftalte lgn" bar fastholdes.

Starrelsen af de lokalt udlagte puljer har til en vis grad begraenset gennem-
slagskraften af ordningen. Specielt har det for de stgrre enheder, hvor en
yderligere decentralisering til de enkelte institutioner kunne veere gnskelig,
veeret vanskeligt at fare decentraliseringen fuldt ud.
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Aftaleprincippet har i visse tilfeelde virket heemmende for (amts)kommuner-
nes forslag, men har pa den anden side givet systemet en hgjere grad af
accept fra personaleorganisationernes side.

"Garantiordningen" over for de personaleorganisationer, der far en relativt
mindre andel af (amts) kommunepuljerne, end deres andel af lgnsummen
"berettiger" til, har veeret en af ordningens svagheder. Den har givet per-
sonaleorganisationer, som ud fra principielle overvejelser har veaeret negative
eller tavende over for (amts)kommunepuljerne, et alibi for at afvise og i
en reekke tilfeelde direkte bremse (amts)kommunernes forslag.

Desuden medfgrer "garantiordningen" et uforholdsmaessigt stort administra-
tivt arbejde for (amts)kommunerne i forbindelse med opgarelse af puljefor-
bruget.

Af disse grunde bgr "garantiordninger" afskaffes.

Set fra amter og kommuner er det bl.a. af administrative hensyn uhensigts-
meessigt, at folkeskolepuljen ikke i hgjere grad falger (amts)kommunepuljen.
Det geelder bl.a. med hensyn til formalsangivelse, beregningsniveau og
starrelsen af lgntilleeg. Det ideelle ville veere, at folkeskolepuljen indgik i
den generelle tvaergdende (amts)kommunepulje.

5.3.7. Genanvendelse af puljer

Beskrivelse

Ved brug af puljemidler til omklassificeringer af tjenestemandsstillinger vil
disse ved ledighed som udgangspunkt blive genbesat i den lgnramme og med
det evt. tilleeg, som er aftalt ved omklassificeringen, idet der er tale om
varige lgnforbedringer.

I modsaetning hertil vil genbeszettelse af en stilling pa overenskomstvilkar
i princippet medfagre bortfald af evt. kvalifikationstilleeg, hvad enten det er
ydet af eller uden for pulije. Dog undtaget HK-omradet, der i store treek
opererer med stillingsklassificeringer, svarende til tienestemandsomradet, og
kvalifikationstilleeg ydet inden for LO-omradet, hvor genanvendelsesadgangen
i vidt omfang er decentraliseret og begreenset til et pa forhand fastlagt
antal tilleeg. For sidstnaevnte omrade er kvalifikationstilleegsmassen relativt
beskeden, og det efterfglgende vil i det veesentligste veere koncentreret om
genanvendelsen p& AC-omradet og inden for flekslgnsordningeme.

Bortfald af tilleeg har for organisationerne betydet, at overenskomstresulta-
terne pa leengere sigt er blevet udhulet.
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Pa denne baggrund indgik Finansministeriet og Akademikernes Centralorga-
nisation i forbindelse med overenskomstforhandlingerne i 1977 en aftale om
genanvendelse af puljetilleeg. Aftalen er hidtil blevet viderefart:

'Fratraeder en ansat, der under sin anseettelse oppebar tillaeg i henhold til
overenskomstens paragraf 1, stk. 2, ydet af puljen, uden at der indgas
aftale mellem overenskomstens parter om, at tilleegget skal ydes til den,
der nyansaettes i stedet for den fratrddte, kan det aftales, at tilleegget
skal ydes til en anden ansat/andre ansatte inden for samme ministeriums
ressort - s& vidt muligt inden for samme styrelse - under forudsaetning af,
at den pageeldende efter hidtidig praksis ville kunne opnd tilleeg i for-
bindelse med fordelingen af en pulje.

Eventuel genanvendelse af sddanne tillaeg forhandles mellem overenskom-
stens parter to gange arlig pr. 1. april og 1. oktober.

Ordningen kan opsiges af enhver af parterne med 3 maneders varsel, hvor-
efter ordningen er bortfaldet.”

Tilsvarende bestemmelse findes ikke pa Teknisk Landsforbunds omrader og
de andre overenskomster, hvor der er mulighed for paragraf 1, stk. 2-til-
leeg. Bestemmelsen praktiseres ikke desto mindre pa TL-omradet i et vist
omfang.

For AC-omradets vedkommende er der i f.eks. forhandlingerne i 1987 indsat
nye bestemmelser om opggrelse af genanvendelse og ledige puljebelgb.
Desuden indeholder Finansministeriets vejledning af 9. april 1986 vedrg-
rende decentralisering af aftaler om puljetilleeg samt flekslgnscirkuleererne
retningslinier for proceduren for genanvendelse.

Genanvendelsesordningen (AC) omfatter alle ledigtblevne tillaeeg, der tidligere
er blevet ydet af pulje, hvad enten tilleegget er pensionsgivende eller ikke-
pensionsgivende.

For flekslgnsordningerne vil der for alle de personlige lgnforbedringers
vedkommende, savel individuelle omklassificeringer som individuelle tilleeg,
veere genanvendelsesadgang.

P& det (amts)kommunale omrade svarer praksis for genanvendelse til den
for staten geeldende.

Vurdering

Genanvendelsesordningerne er som nesevnt af veesentlig betydning for or-
ganisationerne, idet genanvendelsesmuligheden hindrer, at et overens-
komstresultat udhules péa leengere sigt.
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Arbejdsgiversiden kan have interesse i, at der i en overenskomstperiode er
puliefinansierede midler til radighed tii lasning af lenmaessige problemer.
Derimod har arbejdsgiversiden ingen speciel interesse i, at dette sker ved
en ordning, der giver organisationerne ret til genanvendelse, og navnlig
ikke, hvis genanvendelsesordningen er ufleksibel.

Den nuveerende genanvendelsesordning er ret ufleksibel. Ganske vist giver
den mulighed for at lgse forskellige Ignproblemer i overenskomstperioden,
men ordningen medfarer, at puljemidlerne oftest bliver genanvendt inden
for samme overenskomstomrade og inden for samme institution som ved den
farste fordeling af puljen. Den vanskeligggr dermed, at der tages hensyn
til de aendrede behov, der kan opstd som falge af markedslgnssituationen,
&ndrede prioriteringer eller justering af personalesammensaetningen.

Den nuveaerende ordning er samtidig vanskelig at administrere og dermed ret
ressourcekreevende. Det beror pa, at ordningen er forbundet med en del
bogholderi savel i de lgnforhandlende organer som i de lokale institutio-
ner/amter/kommuner. Endvidere er kriterierne for, hvornar et puljebelgb
kan anses for frigjort til genanvendelse, pa flere punkter uklare. Selve
konstateringen af genanvendelsesmidlernes stgrrelse i de enkelte genan-
vendelsesrunder kraever derfor en del forhandlinger. Dette fgrer sa igen
med sig, at ordningen ma administreres med en blanding af centrale og
decentrale kompetencer.

5.4. Decentralisering

Beskrivelse

| efterdret 1986 bemyndigede Finansministeriet 11 ministerier og styrelser
til at indga aftaler med 6 akademikerorganisationer om ydelse af kvalifika-
tionstilleeg uden for pulje i forbindelse med nyanseettelse eller veesentlig
stillingsaendring. Der kunne kun aftales ikke-pensionsgivende tilleeg, dvs.
tilleeg op til (aktuelt) ca. 50.000 kr.

Ansatte, som fik tilleeg i henhold til generelle ordninger (radighedstilleeg
mv.), var ikke omfattet af bemyndigelsen, ligesom ansatte ved en reekke
potentielle sektorforskningsinstitutioner var undtaget.

Afgivelsen af bemyndigelse havde ikke i sig selv noget at gare med lon-
fleksibiliteten. Formélet var alene at decentralisere dele af lgnpolitikken,
medens det netop blev understreget af Finansministeriet, at hidtidig af-
talepraksis pd omradet skulle fastholdes. Af samme grund var bemyndigelsen
forbeholdt store ministeromrader, som havde en vis erfaring i at vurdere
tilleegsansggninger, og som via drgftelser med Finansministeriet gennem
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tiderne var vel bekendt med aftalepraksis. | gvrigt udsendte Finansministe-
riet samtidig med decentraliseringen en vejledning i ydelse af kvalifikations-
tillaeg under den pensionsgivende greense.

APD udvidede den 22. august 1988 decentraliseringen. Ordningen omfatter
nu ogsa pensionsgivende tillzeg, men der kan dog ikke aftales hgjere pen-
sionsgivende kvalifikationstilleeg end det, den umiddelbart forudgaende
overenskomstansatte stillingsindehaver havde. Decentraliseringen geelder nu
samtlige ministerier og styrelser. Stillinger under stillingsstrukturen pa de
hajere leereanstalter og videnskabelige stillinger p& sektorforskningsinstitu-
tionerne er dog fortsat undtaget.

Amtsradsforeningen og Kommunernes Landsforening har foretaget en decen-
tralisering til amter og kommuner svarende til den af staten foretagne. For
sd vidt angar Kgbenhavns og Frederiksberg kommuner har der altid veeret
tale om en ordning svarende til den decentralisering, der nu er sket til
amter og kommuner.

Vurdering

Ved decentraliseringen er proceduren for lgnfastseettelse blevet forenklet, og
ekspeditionstiden er blevet nedsat. Dette har navnlig betydning i sager om
ydelse af tilleeg ved nyanseettelser, hvor en hurtig behandling har veesentlig
betydning for rekrutteringen.

Stikpraver pa de omrader, der blev decentraliseret i 1986, viser en tendens
til at yde hgjere tillzeg og til ogsa at yde tilleeg til ansatte p& de lavere
anciennitetstrin. Vurderingen er imidlertid forbundet med nogen usikkerhed,
fordi talmaterialet ogsad omfatter tilleeg, der er finansieret af decentrale
puljer. Stikpraverne viser ogsa, at der er forskel i tilleegsmanstret pa de
enkelte styrelses- og organisationsomraden Det m& anses for naturligt under
et mere decentralt system, at tilleegsmgnstret bliver mere differentieret.
Tilsvarende tendenser har kunnet konstateres pa det (amts) kommunale
omrade.

Den samlede vurdering pa grundlag af de hidtidige erfaringer er, at decen-
traliseringen er hensigtsmaessig og har fungeret tilfredsstillende.

5.5. Udvalgets forslag til gget fleksibilitet i
lgndannelsen

5.5.1. Generelle overvejelser

Arbejdsgiversiden har gennem mange &r accepteret, at de afsatte puljer
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mv. blev fordelt ligeligt pd de enkelte organisationer, primeert efter lgn-
sumstal. De eksisterende puljesystemer er derfor opbygget pa organisatio-
nernes preemisser. Herved har hver enkelt organisation over for medlemmer-
ne kunnet bevise, at organisationen har faet lige s mange midler som andre
organisationer, men arbejdsgiversiden har ikke faet afsat pengene der, hvor
behovene har veeret starst.

Det nuveerende puljesystem - som viser sig i form af et stadigt sterre
puliebureaukrati - bestar farst og fremmest i det store antal organisations-
og formalsopdelte puljer.

Uoverskueligheden i de bestaende puljesystemer medfarer, at:

Det er vanskeligt at udnytte de afsatte puljemidler effektivt, idet den
manglende mulighed for overfgrelse af midler mellem organisationer og
formal ger, at midlerne ofte bliver for sma de steder, hvor behovet er
stgrst. Omvendt anvendes der midler p& omrader, hvor der ikke er
konstateret lgnmeessige problemer.

Det er vanskeligt at integrere lgnnen som en aktiv og dynamisk del af
den lokale personalepolitik. De mange ordninger og puljer med vari-
erende formal/organisation medfarer manglende gennemsigtighed for
de enkelte institutioner, hvilket modvirker en gget fleksibilitet.

Det er vigtigt at pointere, at pulijemidler og herunder ggede puliemidler
ikke i sig selv giver mere fleksibilitet. For at lgnsystemet skal kunne indfri
de krav, som omstillingen og fornyelsen i den offentlige sektor kreever, er
det ngdvendigt, at de nuveerende bindinger p& puljesystemerne fiernes, og
at en stgrre del af lgndannelsen decentraliseres som et led i en aktiv og
dynamisk personalepolitik.

For statens vedkommende er sddanne aendringer i lgnsystemet ogsd ngdven-
dige, hvis ministerier og styrelser skal udnytte de frihedsgrader optimalt,
som budgetreformen har givet pa stillingsomradet.

Forhandlingsformen mellem de offentlige arbejdsgivere og organisationerne
har ved de senere overenskomstforhandlinger aendret karakter i forhold fil
tidligere. Ved de seneste forhandlinger, som blev afsluttet pa et meget
tidligt tidspunkt, var der i realiteten tale om indgaelse af en ramme for
overenskomstfornyelserne, som senere pa embedsmandsplan skulle udfyldes.
Denne forhandlingsform minder om de generelle forhandlinger, der pa& det
private arbejdsmarked fgres mellem LO og Dansk Arbejdsgiverforening. Det
vil veere meget teenkeligt, at denne forhandlingsform bliver fortsat ved
kommende overenskomstforhandlinger.
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Indholdet af kommende overenskomstforhandlinger kunne derfor teenkes at
veere koncentreret om de emner, som er generelle for alle de grupper, der
forhandles med.

F.eks. vil falgende emner egne sig til sddanne forhandlinger:

Generelle skalalgnsforbed ringer

Stedtillaeg, dog ikke i 1989

Reguleringsordning, dog ikke i 1989

Starrelsen af puljer til generelle og specielle formal (ikke de enkelte
forslag).

Det vil sdledes i fremtiden formentlig veere mindre sandsynligt, at emner,
der er specifikke for en enkelt gruppe f.eks. skulle forhandles mellem
finansministeren og CFU. Et mere simplificeret puljesystem vil passe ind i
dette billede.

Et af de vigtigste skridt mod en gget fleksibilitet i den offentlige sektor
vil veere at f4& mindsket antallet af puljer, der er opsplittet pd organisa-
tion/formal.

Et andet vigtigt krav er, at de ikke-organisationsopdelte puljer skal deekke
samtlige formal og dermed savel gruppevise som individuelle omklassificerin-
gerftilleeg.

Ved aftale- og overenskomstindgédelsen skal fordelingen af de midler, der
skal anvendes henholdsvis centralt/decentralt, aftales.

Den optimale lgsning ville veere, at der i forbindelse med aftale- og over-
enskomstfornyelser afsaettes en formalspulje til lgsning af strukturproblemer
og en pulje til indviduelle formal rettet mod mere individuelle/lokale for-
mal. Begge puljer forudseettes at deekke samtlige ansatte. Det forudszettes,
at der ikke afseettes andre puljer.

De forslag til nye eller aendrede fleksibilitetselementer, der i det efter-
falgende vil blive stillet, tager hgjde for den sandsynlige aendring i for-
handlingsformen samt de anfarte generelle synspunkter om afseettelse af
puljer.

Udvalget peger pa nedenstdende forslag. Forslagene er taenkt som et idéka-
talog til videre bearbejdning blandt de offentlige arbejdsgivere og som
grundlag for debat med ministerier/(amts) kommuner og organisationer. For-
slagene er sdledes ikke et feerdigt produkt, der kan indgd som elementer i
kravslister.
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5.5.2. Forslag om en formalspulje til strukturelle problemer

Det foreslas, at der under de generelle forhandlinger afseettes en ikke-
organisationsopdelt pulje for samtlige ansatte til lgsning af strukturelle
problemer.

Formalet hermed er, at det herved vil veere muligt at bruge midlerne der,
hvor behovene er de stgrste, og uanset hvilken organisation der har for-
handlingsretten. Samtidig vil det ogsa kunne lgse de problemer, der hidtil
har veeret, nar visse personalegrupper, der ikke er med i de store forhand-
lingsfeellesskaber, skal tilgodeses.

Som eksempler pa puljeanvendelse kan naevnes fglgende situationer:

Lonudviklingen for en gruppe, der i forhold til det private arbejds-
marked er kommet ud af trit.

Stillingsindholdet for en gruppe har aendret sig.

Hvor der er opstdet uhensigtsmaessige relationer imellem forskellige
grupper i den offentlige sektor.

AEndringerne vil typisk blive givet som gruppevise vedvarende omklassifi-
ceringer/eendringer i lgnskalaen, men der er intet til hinder for, at der
ogsa kan aftales tidsbegraensede |gnaendringer afhaengigt af formalene.

Gruppevise omklassificeringer bgr fortsat ske centralt. Baggrunden herfor
er, at gruppevise omklassificeringer normalt har raekkevidde ud over den
enkelte styrelse/(amts)kommune. En decentralisering af sddanne omklassifi-
ceringer vil derfor ofte kunne oprette skaevheder frem for at udligne skeaev-
heder. Hvis en gruppevis omklassificering er koncentreret inden for en
enkelt styrelses omrdde, kan decentralisering komme pa tale, hvis den
skgnnes at kunne fremme fleksibiliteten, uden at styringen mistes.

Af denne pulie foreslds endvidere finansieret stillingsmaessige omklassifi-
ceringer pa chefniveau, f.eks. for statens vedkommende pa lgnramme 35-
niveau eller hgjere. Sadanne omklassificeringer bgr fortsat feres centralt
ud fra styringsmaessige grunde.

5.5.3. Forslag om individuelle ministerie-/
(amts)kommunepuljer

Den anden af puljerne skal anvendes til ministerie-/(amts)kommunepuljer.

Puljerne er ligesom puljer under afsnit 5.5.2. ikke organisationsopdelte og
skal deekke samtlige ansatte.
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Puljerne skal anvendes til fglgende formal:

Rekrutterings- og fastholdelsestilleeg.

Ydelse af tillaeg til honorering af en medarbejders saerlige indsats.
Personlige omklassificeringer.

Stillingsmeaessige omklassificeringer (for statens vedkommende omklas-
sificeringer af stillinger, der opfylder kravene til stillingsindhold som
angivet i frilisten).

Det foreslas endvidere, at puljerne decentraliseres til det enkelte minister-
omrade/amtsrad/den enkelte kommunalbestyrelse, med mulighed for yder-
ligere delegering til de enkelte institutioner.

Formalet hermed er at integrere lgnfastseettelsen som en aktiv del af den
lokale personalepolitik. Ved decentralisering far det enkelte ministerium/-
(amts)kommune/de enkelte institutioner mulighed for at udforme en ion-
struktur, der svarer til behovene og gnskerne.

For sa vidt angar de tre farste formal vil der af pulijerne kunne ydes
personlige omklassificeringer/tillaeg, herunder tilleeg der aftrappes, og som
kan veere tidsbegreensede eller ikke tidsbegreensede. Lgnforbedringer falder
bort ved ledighed i stillingen.

| forbindelse med allerede gennemfarte decentraliseringer, jf. afsnit 5.4,
har visse grupper med generelle tilleegssystemer veeret undtaget fra decen-
traliseringen. Som eksempel herpad kan naevnes jurister og universitetsgko-
nomer i sekreteer/fuldmaegtigstillinger. Det er udvalgets opfattelse, at der
af de individuelle puljer bgr kunne aftales personlige tilleeg for alle grupper
af ansatte.

Ved stillingsmaessige omklassificeringer kan der ydes omklassificeringer/til-
leeg, der kan veere tidsbegraensede eller ikke tidsbegraensede.

For at bevare de generelle relationer i lgnsystemet, ma det veere ngdven-
digt, at stillingsmeessige omklassificeringer, der ikke er pa friliste, forhand-
les centralt.

| mange af statens institutioner vil der ofte veere en sammenhang mellem
de varige chefklassificeringer og den pageeldende institutions struktur. Af
hensyn til lgnstyring og styring af organisationsstrukturer bgr varige stil-
lingsmeessige omklassificeringer pa lederniveau, f.eks. lgnramme 35-niveau
eller hgjere i staten, foretages centralt, jf. afsnit 5.5.2.

Personlige omklassificeringer vil dog kunne foretages ud fra ministerie/-
(amts)kommunepuljen.
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Pulierne fordeles efter lokal aftale mellem det enkelte ministerium/den
enkelte (amts) kommune.

5.5.4. Forslag om puljernes finansiering, stgrrelse og
fordeling

| figur 5.5. og 5.6. er vist, hvorledes den foreslaede ordning, som er naevnt
under afsnit 5.5.2. og 5.5.3., vil rationalisere det nuvaerende puljebureau-
krati og gennem overskuelighed medvirke til en gget fleksibilitet i lgnfast-
seettelsen i den offentlige sektor.

Figur 5.5.
Det nuvaerende puljebureaukrati
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Figur 5.6.
Forslag til nyt fleksibelt puljesystem

Samtlige formal

Gruppevise
forbedringer Central
Chefstillinger
Samtlige
organisationer/
ansatte
Indviduelle
forbedringer Decentral
Finansiering

Finansiering af et nyt puljesystem vil kunne ske ved:

Afseettelse af puljer i forbindelse med generelle aftale- og overens-
komstforhandlinger.

Inddragelse af de genanvendelige midler, der er i det nuveerende
lgnsystem, i takt med, at disse bliver ledige. Herunder flekspuljer/

(amts) kommunepuljer.

En andret anvendelse af tilpasningsklausulen, i farste omgang ved, at
den del af reguleringsordningen, der er afsat til brug for individuelle
omklassificeringerttilleeg ("0,08-pulien™), inddrages.

Starrelse af puljerne

Ved afseettelse af puljer bgr der ske en ngje overvejelse af, hvor store
midler der i den givne situation er gnskelige. Starrelsen haenger ngdven-
digvis sammen med, hvilken gkonomisk ramme der er geeldende for over-
enskomstfornyelsen, men ogsa lansystemets opbygning er bestemmende for,
hvor stor en pulje der kan uddelegeres.

Siden 1969 har lgnsystemet principielt bestaet af 40 lenrammer, og mens
der er sket en lang reekke omklassificeringer under lgnramme 40-niveauet
som fglge af puljesystemet, har der ikke veeret mulighed for at heeve de
gverste stillinger lgnmaessigt, bortset fra ydelse af ikke-pensionsgivende
lgnforbedringer. Aftale om yderligere store puljer vil uveegerligt medfgre en
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sammentraekning af lgnsystemet, som vil vanskeligggre sammenhangen mel-
lem job/personlige krav og lgn endnu mere, end tilfeeldet er i dag.

Det er derfor udvalgets opfattelse, at en videreudbygning af puljesystemerne
ogsa forudseetter, at der bliver skabt "luft" i den gvre ende af lgnskalaen.
En anden mulighed vil veere at forhgje den pensionsmaessige lgndel for de
nuveerende gvre lgnrammer.

Det kan tilfgjes, at det nuveerende lgnsystem med lange anciennitetsforlgb
ogsd sveerere vil kunne absorbere individuelle lgnforbedringer end et nyt
lgnsystem, hvor lgntrinene er fa&. Om udvalgets overvejelser vedragrende
anciennitetsforlgb henvises til afsnit 5.5.12.

Udvalget peger ogsd pa, at meget store decentrale pulier kan fare til en
situation, hvor et individuelt tilleeg bliver reglen og ikke undtagelsen for
en ansat. Hvis puljemidlerne for anseettelsesmyndigheden er meget rigelige,
vil formalet med de decentrale puljer meget let kunne blive gdelagt, idet
de prioriteringer, et ministerium/en (amts)kommune ngdvendigvis skal fore-
tage ved ydelse af lgnforbedringer, bliver overfladige.

Ved overenskomstforhandlingerne bgr der derfor ske en ngje afvejning af,
hvor store puljer lgnsystemet kan tale, og hvor meget det personalepolitisk
er hensigtsmaessigt at uddelegere. Disse overvejelser bgr ikke mindst fares,
hvis der indgas aftaler om, at f.eks. en del af reguleringsordningens provenu
indgar til finansiering af fleksibilitetselementer, da sterrelsen af sadanne
reguleringer pa aftaletidspunktet kan veere meget vanskelige at skanne over.

Fordeling af puljerne til ministerier/(amts)kommuner
Formalspulien forhandles og fordeles centralt mellem de offentlige arbejds-
givere og organisationerne. Puljen kan dog uddelegeres specifikt.

Den individuelle pulje fordeles af APD/de (amts)kommunale forhandlings-
organer til de respektive ministeromrader/amtsrdd og kommunalbestyrelser,
der - som led i en samlet prioritering - udmelder puljebelgb til de enkelte
institutioner.

Savel centralt i APD/de (amts)kommunale forhandlingsorganer som decentralt
pa ministerie-/(amts)kommuneniveau vil der veere mulighed for at foretage
skeevdelinger.

| de tilfaelde, hvor der i en institution sker veesentlige aktivitetsforggelser/-
begraensninger, reguleres der herfor gennem centrale reguleringer af det
enkelte ministeromrade/kommunes individuelle pulje.

Nar de individuelle puljer er fordelt til den enkelte institution, indgar disse
som element i den lokale personalepolitik.
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Anvendelsen af midlerne bgr forega, efter at medarbejdere og ledelse har
droftet:

Institutionens mal og seerligt prioriterede arbejdsopgaver.

Hvilke arbejdspraestationer, samarbejdsformer og eventuelle ngglestil-
linger der kan ydes personlige lgnforbedringer til.

Hvorledes de individuelle puljemidler kan anvendes som led i en aktiv
og malrettet personalepolitik.

Det er vigtigt, at der opnas enighed omkring formal og kriterier for an-
vendelsen af den individuelle pulje, og at de kriterier der fastleegges, er
gennemskuelige og klare for alle medarbejdere.

Den konkrete aftale om ydelse af tilleeg/omklassificeringer finder sted lokalt
mellem institutionsledelsen og organisationerne.

5.5.5. Forslag om indskreenkning af adgangen til at
aftale Ignforbedring i forbindelse med vaesentlige
stillingseendringer (overenskomstomradet)

Indfgrelse af de decentrale puljer - deekkende stort set samtlige formal -
betyder samtidig, at der er behov for revision og opstramning af de be-
stdende ordninger, der i dag giver mulighed for anvendelse af midler uden
for pulje.

Séledes vil en lang reekke af de lgnaendringer, der pd AC-omradet og en
reekke andre overenskomstomrader i stigende omfang begrundes med vaesent-
lige stillingseendringer, skulle finansieres af den lokale pulje. Specielle
behov i forbindelse med stgrre organisationsprojekter mv. forudseettes
tilgodeset gennem centrale skaevdelinger i forbindelse med udmeldingen af
puljer til ministeromrader/(amts) kommuner.

| de tilfeelde hvor en ansat i forbindelse med en egentlig forfremmelse
rykker op i en hgjere stilling - typisk efter opslag - begr der dog geelde
samme regler som ved nyanseettelse.

P4 de overenskomstomrdder, hvor der i dag er mulighed for ydelse af
lgntilleeg i forbindelse med nyanseettelser, opretholdes denne mulighed,
svarende til muligheden for nyklassificeringer pa tjenestemandsomradet.

5.5.6. Forslag om udbygning af frilisteme mv.

For at hindre, at frilisteme benyttes til dispositioner, hvor der normalt
skal benyttes omklassificeringsmidler, bgr frilisteordningerne ngje gennem-
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gas. Det kan herunder overvejes, om frilistecirkuleeret skal udbygges eller
&ndres, og om styrelserne skal have pligt til at indsende oplysninger om
anvendelsen o.l. af frilisterne.

En udvidelse af frilisteordningen vil ggre det muligt for institutionen lgben-
de at tilpasse stillingsstrukturen til udviklingen i opgaverne og opgavesam-
mensaetningen.

| forbindelse med nye opgaver eller struktureendringer i statens institutioner
opstar der undertiden behov for at oprette en eller flere nye stillinger.
Ved budgetreformen er befgjelsen til at oprette (og nedleegge) stillinger
under lgnramme 35 overdraget til de enkelte ministerier, der i flere tilfeelde
har delegeret befgjelsen videre til de under ministeriet hgrende institutio-
ner.

Ministeriernes/institutionernes mulighed for at oprette nye stillinger under
lenramme 35 er i princippet alene begreenset af omradets bevillingsmaessige
rammer og skal sdledes ikke overholde bestemte tidsterminer eller holdes
inden for bestemte omklassificeringspuljer. Den fri adgang til at oprette
stillinger indebeerer derfor en fleksibel mulighed for at tilpasse arbejds-
styrken til eendringer i ministeriernes/institutionernes opgavevaretagelse
eller struktur.

Frilistesystemet bgr efter Finansministeriets opfattelse udvides, saledes at
endnu flere klassificeringssager kan afgares lokalt. Dette kan ske ved, at
endnu flere stillinger optages pa& ministeromradernes frilister. Det ideelle
vil veere, at alle typiske stillinger er omfattet af frilisterne. Samtidig bar
klassificeringscirkuleeret revideres, dels med henblik pad en forenkling af
proceduren i forbindelse med udvidelser af frilisterne, dels saledes, at der
indfgres en pligt for ministerier og styrelser til at underrette Finansmini-
steriet om ministeriernes konkrete anvendelse af frilisterne.

For det (amts)kommunale omrade skal der tilsvarende peges péa en yderligere
lempelse i decentraliseringen af Igntilsynet.

5.5.7. Forslag om afskaffelse af genanvendelsessystemet

Det nuvaerende organisations- og formalsbestemte genanvendeisessystem er
en afspejling af det geeldende baseopdelte puljesystem. Man kan i hgj grad
stille sig tviviende overfor, om arbejdsgiverne far deres mal opfyldt ved

genanvendelse af de ledigtblevne lgndele.

Ved en andring af puljesystemet bgr der ogsd ske en aendring af alle
genanvendelsesaftaler, sdledes at de midler, der friggres, overferes til mini-
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sterie-/(amts)kommunepuljen til genforhandling inden for samtlige formal
uden binding til bestemte organisationer.

5.5.8. Forslag om forbedret lgnstatistik

Udvalget finder, at der snarest bgr ske en videreudbygning af lgn- og per-
sonalestatistikken pa det offentlige omrdde. Et gget statistisk beredskab
er ngdvendigt for en fortsat lgnstyring under decentrale forhandlinger. Det
nuveerende statistiske beredskab er opbygget i lyset af tidligere meget
centralistiske forhandlingssystemer.

Det eksisterende statistiske materiale bgr sdledes udbygges, sa det under-
statter de lokale myndigheders forhandlinger med personaleorganisationerne,
som i mange situationer ligger inde med meget detailpraeget materiale om
enkeltgrupper.

Der bgr derfor ske en opprioritering af udviklingen af det statistiske mate-
riale.

5.5.9. Forslag om differentiering af lgnnen til den offentlige
sektors ledere

Klassificeringen af chefstillinger er det ikke hensigtsmaessigt at uddelegere
i starre omfang, idet sddanne aendringer typisk vil have lgnstyrings- og
strukturmeessig betydning og derfor mest hensigtsmeessigt kan ske centralt.

Klassificeringen af chefstillinger i dag afspejler alene de stillingsmaessige
krav. De personlige forudseetninger kan alene spille ind i udnaevnelses- og
forfremmelsessituationen.

Med stadigt ggede resultatkrav til den offentlige sektors ledere skal det
veere muligt at differentiere ledernes lgnninger i forhold til deres resulta-
ter.

Der bar fremover leegges mere vaegt pa, hvorledes den enkelte leder udfyl-
der sin stilling. Sa&danne personlige kvaliteter kan alene vurderes decen-
tralt, og derfor bgr der af de decentrale ministeriepuljer/(amts)kommunepul-
jer ogsa veere mulighed for at give personlige lantilleeg til chefer.

Hvis der er tale om grupper af stillinger, f.eks. kontorchefer, ville det
ogsd veere et personalepolitisk fremskridt, hvis der kunne aftales midler-
tidige tilleeg, der ud over de stillingsmaessige krav ogsa afspejlede de per-
sonlige forudseetninger. Ydelse af sadanne tillaeg afhaenger naturligvis af
den enkeltes arbejdssituation, eksterne og interne udfordringer mv.
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Som eksempler pa, hvilke forudsaetninger der kunne veere at overveje i en
decentral fastszettelse af landele, kunne peges pa:

Driftsmaessig effektivitet

Ressourcebevidst ledelse

Engageret og resultatorienteret ledelse

Vilje til decentralisering af beslutningskompetence
Mobilitetsvillighed

Udviklingsorienteret ledelse

Serviceorienteret ledelse

5.5.10. Forslag om chefrotation

Omstillingsprocessen i den offentlige sektor gennemfares af medarbejdere
og ledelse i feellesskab, men ledelsen vil have en central opgave som ini-
tiativtager og inspirator, hvorfor der vil blive stillet ggede og nye krav
til cheferne.

Den offentlige sektors ledere ma derfor veere indstillet pa, at de kvalitative
og kvantitative krav til deres arbejde vil blive aendret og gget.

Saledes vil den igangsatte udvikling vedrgrende @get resultatorientering og
omstillingsparathed i den offentlige sektor blive fortsat og skeerpet.

De farste initiativer til at forberede lederne til at varetage de nye opgaver
er taget gennem en massiv satsning pa udviklingen af veerktgjer, der styrker
ledelsespolitikken, herunder lederuddannelser mv. Disse initiativer bar prio-
riteres hgit.

Udvalget har specielt peget pd, at chefer i den offentlige sektor og iseer i
staten er kendetegnet ved meget lille mobilitet. Det er sdledes sjeeldent, at
chefer rokerer mellem to ens klassificerede stillinger. En gget chefrotation
vil, ud over at skeserpe kravene til chefernes generelle ledelsesfunktioner,
ogsa muliggere en starre erfaringsudveksling til fordel for savel institutio-
nerne som cheferne selv.

Med henblik pa en starre frivillig chefrotation foreslas det:

At der igangseettes overvejelser om, hvorledes en chefrotation kan
indfgres. Sadanne undersggelser skal dels klarleegge de praktiske van-
skeligheder ved en rotationsordning for chefer, dels klarlaeegge, hvilke
personalepolitiske veerktgjer der kan hjeelpe med til at fremme rota-
tionsprocessen. Det skal herunder undersgges, om ydelse af lgnforbed-
ringer vil kunne antages at fremme rotationslysten hos cheferne.
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5.5.11. Forslag om gget anvendelse af aremal

Siden aendringen af &remalsloven i 1986 har anvendelsen af aremalsanszettel-
se af ledere veeret staerkt stigende. Denne udvikling mé& fastholdes og proce-
duren for etablering af aremalsanseettelse lettes. Dette vil bl.a. ske i for-
bindelse med en pétaenkt decentralisering af vilkarsfastsaettelsen.

Rammerne for lgnfastseettelsen for udefra kommende er sa vide, at are-
malsanseettelse vil kunne anvendes som markedslgnsordning til at rekruttere
ledere fra det private erhvervsliv.

Til vurdering af, om aremalsansaettelse opfylder sit formal - mulighed for
med jeevne mellemrum at udskifte lederne - bgr den faktiske anvendelse
falges op af APD, enten i form af en generel undersggelse om nogle ar af,
hvordan der i praksis er forholdt i forbindelse med aremélsansaettelsernes
ophgr, eller ved lgbende indberetninger herom fra de enkelte ministerier.

5.5.12. Forslag til overvejelser om omlaegning af
anciennitetsforlgb

Lotz Il-udvalget har peget pa, at det ber overvejes, om der skal ske en
endring af de bestaende anciennitetssystemer.

Anciennitetssystemet er et af de grundleeggende treek ved de offentlige
lansystemer. Ikke desto mindre, men maske ogsa derfor, har anciennitets-
systemet stedse veeret grundlag for debat.

Spegrgsmalet om alderstilleeg blev grundigt overvejet i forbindelse med
Tjenestemandskommissionen af 1965, og fra beteenkningen fra 1969 kan fal-
gende citeres:

‘Ligesom tilfeeldet synes at veere i det private erhvervsliv, er der utvivisomt
et behov pa statstjenestemandsomradet for gennem en alderstillaegsordning
at honorere, at tjenestemaendenes arbejde i mange tilfaelde bliver mere
veerdifuldt for staten, efterhdnden som de vinder indsigt og erfaring i deres
arbejde. Det vil derfor veere rimeligt at knytte en alderstilleegsordning til
de lgnrammer, der typisk anvendes ved fgrstegangsanseettelse i statens
tieneste, samt i gvrigt til i hvert fald flertallet af de lgnrammer, der teen-
kes anvendt til avancementsstillinger.'

Udvalget har drgftet, hvorvidt disse synspunkter fortsat er geeldende, her-
under alderstilleeggenes udbredelse i den private sektor, udviklingen i
alderstilleeg i den offentlige sektor siden 1969, og om der hensigtsmaessigt
kunne ske en omleegning af visse af de bestdende alderstillaeg, saledes at
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der blev skabt et mere inciterende Ignsystem samtidig med, at f.eks. nogle
af Tjenestemandskommissionens synspunkter fortsat kunne st ved magt.

Det er udvalgets opfattelse, at der i mange situationer bgr finde en sadan
omlaegning sted, men at det bgr bero pa en undersggelse. Pa baggrund af
de grundlaeggende traek ved alderstilleegssystemet i relation til de offentlige
lensystemer finder udvalget, at sddanne overvejelser bar henfgres til et
seerligt udvalg, der ogsa har deltagelse fra organisationsside.

5.5.13. Forslag om pensions- og retreeteordning for ledere

Len- og pensionssystemerne bgr vaere indrettet pa en saddan made, at de
fremmer den ngdvendige udskiftning af lederstaben. Der findes ikke klare
regler for, hvor stor en pension skal veere for at sikre en hensigtsmaessig
udskiftning, men udviklingen siden tjenestemandsreformen i 1969 har bevir-
ket, at der er blevet et stadigt starre spaend mellem Ign og opnaelig pen-
sion. Dette speend er bl.a. opstaet ved pensionssystemets opbygning, men
ogsa ved, at der i de senere ar er ydet en reekke ikke-pensionsgivende
tilleeg.

Omstillingen af den offentlige sektor forudseetter en ekstra indsats af
lederne. Der vil derfor i de kommende &r veere behov for, at der etableres
forbedrede pensionsmuligheder for ansatte pa lederposter. Det bgr derfor
blive et naturligt led i en styrelses personalepolitik at teenke pa, hvorledes
man far udnyttet ressourcerne optimalt hos de nuveerende ledere, herunder
hvorledes en seniorpolitik for veltjente ledere kan etableres (retraeteposter,
seniorposter, pension mv.).

5.5.14. Forslag om eendret udmgntning af regulerings-
ordningen (tilpasningsklausulen)

Det har hidtil veeret almindelig anerkendt, at der skal tilstreebes en parallel
lgnudvikling mellem den offentlige og den private sektor. Den ekstraor-
dinzere procentregulering (tilpasningsklausulen) giver de offentligt ansatte
80 pct. af lgnstigningen pa det private arbejdsmarked.

Det forhold, at 80 pct. af den gennemsnitlige lgnudvikling i den private
sektor udmgntes gennemsnitligt i den offentlige sektor, indebeerer, at grup-
per, der har en seerlig steerk lgnudvikling pa det private arbejdsmarked,
ikke har mulighed for at f& en tilsvarende lgnudvikling i den offentlige
sektor.

Omvendt sikres grupper, der pa det private arbejdsmarked har en svag
lgnudvikling, en hgjere lgnudvikling i den offentlige sektor.
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Hertil kommer, at de nuveerende gennemsnitsberegninger p& lgnudvikling og
procentregulering ikke opfanger de betydelige forskelle, der kan veere i
lgnudviklingen fra egn til egn. Safremt lgntilpasningen for den offentlige
sektor fortsat reguleres efter de nugeeldende principper i den ekstraordinsere
procentregulering, vil de personalegrupper, der i gvrigt er sammenlignelige
med personalegrupper i den private sektor, enten blive lgnfgrende eller fa
et lgneftersleeb i forhold til den private sektor.

Det er udvalgets opfattelse, at den ekstraordinsere procentregulering ved
udmgntningen bgr differentieres for de enkelte personalegrupper i forhold
til den aktuelle konkurrencesituation mellem sammenlignelige personalegrup-
per pa det private arbejdsmarked.

5.5.15. Forslag om udarbejdelse af informationsmateriale
vedrgrende udlodning af effektiviseringsgevinster i staten

Aftalen om udlodning af effektiviseringsgevinster er et betydningsfuldt
bidrag til gget fleksibilitet i lgndannelsen. Aftalen kan veere et vaesentligt
element til mere rationelle arbejdsgange i administrationen mv., til hgjnelse
af produktkvalitet og til fremme af motivationen hos medarbejderne.

Det er imidlertid af veesentlig betydning, at udlodningen foretages pa en
personalepolitisk hensigtsmaessig made. Den indgaede aftale indeholder ikke
retningslinier for, hvilken strategi der bgr fglges i forbindelse med udlod-
ning af effektiviseringsgevinster, og udvalget foreslar pa denne baggrund,
at det overvejes, pad hvilken méde der kan gives ministerier og styrelser
information om, hvorledes en effektiviseringsproces igangseettes, hvilke
erfaringer APD ligger inde med om allerede gennemfgrte -effektivise-
ringsprojekter, og hvilken type Ignforbedringer der i den givne situation
mest hensigtsmaessigt bar veelges.
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Bilag 0.1.

Underudvalg vedrgrende barrierer for
omstilling og fornyelse

Underudvalgets nedseettelse og kommissorium

Som led i arbejdet i udvalget om sterre fleksibilitet i det offentlige aftale-
og overenskomstsystem er nedsat 3 underudvalg vedrgrende henholdsvis:

fleksibilitet i lsndannelsen
barrierer for omstilling og fornyelse
sygesikringsomradet.

Underudvalget vedrgrende barrierer for omstilling og fornyelse (Barriereud-
valget) blev nedsat marts 1988 med fglgende kommissorium:

'Underudvalget skal analysere, hvilke barrierer det eksisterende aftale- pg
overenskomstsystem indebeerer for omstiling og fornyelse i den offentlige
sektor. Der laegges vaegt pd, at analysen ogsd omfatter faggreenser og
uddannelsesspgrgsmal, ligesom det forudsaettes, at de spgrgsmal, der er rejst
vedrgrende sygehusomrddet i beteenkning nr. 1123 fra Indenrigsministeriet
om amtskommunalt udgiftspres og styringsmuligheder, medtages.

Pa baggrund af den naevnte analyse skal underudvalget vurdere behovet for
en friere personaleanvendelse og stille forslag, der kan sikre opfyldelse af
dette behov.

Underudvalget skal afslutte sit arbejde inden udgangen af august 1988."

Som falge af udskrivelsen af folketingsvalg til den 10. maj 1988 blev fristan
for udvalgsarbejdets afslutning efterfglgende udskudt til medio september
1988.

Underudvalgets sammensaetning
Barriereudvalget fik falgende sammensaetning:

Administrations- og personaledepartementet:
Planlaegningschef Marianne Nielsen

Kontorchef Niels Paludan

Kontorchef Tom Jacobsgaard

Budgetdepartementet:
Kontorchef Hans Nielsen
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Indenrigsministeriet:
Kontorchef Ib Jensen

Sundhedsministeriet:
Afdelingschef Martin Teilmann

Kommunernes Landsforening:
Chefgkonom Sgren Hggenhaven
Direktgr Herluf Ibsen

Amtsradsforeningen:
Direktgr Jens Olufsen

Kgbenhavns kommune:
Kontorchef Hans Simmelkjeer

FKKA:
Sekretariatschef Peter Bramsnaes

Kommunernes Lgnningsnavn:
Sekreteer Erik Lohmann Davidsen (formand)

Kontorchef Svend Tychsen, Amtsradsforeningen, og kontorchef Frank
Andersen, Kommunernes Lgnningsneevn, har varetaget udvalgets sekreta-
riatsfunktioner.

Underudvalgets arbejde

Som led i det overenskomstforberedende arbejde arrangerede Kommunernes
Lgnningsnaevn i samarbejde med de kommunale organisationer den 3.-4. maj
1988 pa Scanticon en faelleskommunal idékonference, hvor ogsd Barriereud-
valgets problemstilling blev draftet. | konferencen deltog en reekke af
udvalgets medlemmer og en repraesentativ kreds af ledende embedsmeend fra
kommuner og amter.

Parallelt hermed har Finansministeriet drgftet behovet for en stagrre flek-
sibilitet i aftale- og overenskomstsystemet med ministerier og styrelser,
herunder behovet for aendring af regler/etablering af nye ordninger med
henblik pad at fierne barrierer for omstiling og fornyelse i staten. Draftel-
serne har fundet sted i de statslige ERFA-kredse, der blev etableret i 1985
som forum for erfaringsudveksling m.v. for statslige personalechefer.

Endvidere har forslag og overvejelser fra udvalget om kommunalt udgifts-
pres og styringsmuligheder (Lotz-udvalg 2) indgdet i Barriereudvalgets
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arbejde.

Barriereudvalget har ikke behandlet folkeskolens tjenestetidsregler. Dette
spegrgsmal er taget op i et seerligt udvalg.

Barriereudvalget har afholdt i alt 8 mgder. Som led i udvalgsarbejdet har
udvalget interviewet driftsledere fra udvalgte sektoromrader.

Betaenkningen er tiltradt af samtlige medlemmer.
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Bilag O.e.

Underudvalg om fleksibilitet i
lgndannelsen

Underudvalgets nedsaettelse og kommissorium

Pa sit mgde den 15. marts 1988 vedtog udvalget om starre fleksibilitet i
det offentlige aftale- og overenskomstsystem at nedseette fglgende 3 under-
udvalg :

fleksibilitet i lgndannelsen
barrierer for omstilling og fornyelse
sygesikring

Underudvalget vedrgrende fleksibilitet i lgndannelsen fik fglgende kommjs-
sorium:

Ta baggrund af de hidtidige overvejelser og erfaringer med delegation og
fleksibilitet i l@nfastseettelsen, skal underudvalget:

Analysere, hvilke muligheder der findes for fleksibilitet i lgndannelsen
inden for de bestdende rammer i aftale- og overenskomstsystemet.
Vurdere de hidtidige erfaringer med fleksibilitet i Ignfastsaettelsen.
Vurdere behovet for en stgrre fleksibilitet, herunder i form af decen-
tralisering af lgnfastseettelsen.

Fremseette forslag, der kan sikre en starre fleksibilitet i lgnfastseettel-
sen.

Underudvalget skal afslutte sit arbejde inden udgangen af august 1988. "

Som fglge af udskrivelsen af folketingsvalg til den 10. maj 1988 blev fristen
for udvalgsarbejdets afslutning udskudt til medio september 1988.
Underudvalgets sammensaetning

Underudvalget vedrgrende fleksibilitet i lgndannelsen fik fglgende sammen-
seetning :

Administrations- og Personaledepartementet (APD):
Afdelingschef Finn Hoffmann (formand)

Kontorchef H.C. Jensen

Kontorchef Gorm Neigaard
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Kgbenhavns kommune :
Vicedirektar Flemming Sarroe

Kommunernes Landsforening :
Forhandlingschef Niels Rask Andersen

Amtsradsforeningen i Danmark :
Kontorchef H.C. Tjellesen

Sekretariatsfunktionen er blevet varetaget af:

Fuldmaegtig Sigrid Sandorff, APD

Sekreteer Lone Retoft, APD

Fuldmaegtig Arne Bundgaard, APD

Fuldmaegtig Preben Meier Pedersen, Kommunernes Landsforening

Desuden har bl.a. falgende medarbejdere fra APD deltaget i arbejdet:
Claus Nielsen, Jgrgen Broberg, Niels E. Pihl Bisgaard og Jonna R. Frederik-
sen.

Underudvalgets arbejde

Underudvalget holdt sit fgrste mgde 24. marts 1988 og har holdt i alt 11
mgder.

Problemstillingen omkring fleksibilitet i lgnfastseettelsen har tidligere veeret
behandlet i det udvalg om fleksibilitet i de offentlige lgnsystemer - Lan-
formudvalget - som finansministeren nedsatte i begyndelsen af 1986. De
udkast til redeggrelser, der blev afgivet af Lgnformudvalgets 2 underudvalg,
er samlet i "Materiale fra Lgnformudvalget" af oktober 1986.

Underudvalget har i sin beskrivelse af den eksisterende fleksibilitet taget
udgangspunkt i statslige ordninger. Hvor de statslige ordninger afviger
veaesentligt fra de kommunale, er disse beskrevet.

| forbindelse med underudvalgets arbejde er en raekke ministerier og starre
styrelser blevet indkaldt til to mgder i APD.

Fra kommunal side har der veeret afholdt en konference, hvor fleksibilitet
i bred forstand har veeret draftet.
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Bilag 0.3.

Underudvalg om sygesikring

Underudvalgets nedsaettelse og kommissorium

P& sit megde den 15. marts vedtog udvalget om starre fleksibilitet i det
offentlige aftale- og overenskomstsystem at nedseette falgende 3 underud-
valg:

Fleksibilitet i landannelsen
Barrierer for omstilling og fornyelse
Sygesikring

Underudvalget vedrgrende sygesikring fik fglgende kommissorium :

'‘Udvalget skal - med udgangspunkt i overvejelser i betsenkning nr. 1123
om amtskommunalt udgiftspres og styringsmuligheder - analysere sygesik-
ringsoverenskomsteme og vurdere, om der er bestemmelser i overenskoms-
terne, der - udfra en sundhedspolitisk synsvinkel og under hensyn til be-
hovet for budgetsikkerhed - hindrer omstiling og effektiv udnyttelse af
ressourcerne.

Udvalget skal herunder overveje :

en sanering af overenskomsterne

mulighederne for stgrre lokal frihed og begreensninger i kravet
om, at overenskomstparterne skal godkende lokale overenskoms-
ter

/ndrede regler for honorarfastseettelsen, der tilskynder til bedre
patientbehandling og gkonomisering med ressourcerne.

Udvalget skal endvidere overveje afskaffelse af eksklusivbestemmelser i
sygesikringsoverenskomsterne i relation til medlemskab af faglige organi-
sationer, samt hvorledes overenskomstforhandlingerne pa arbejdsgiverside
fremover skal fgres. "

Underudvalgets sammenseaetning

Udvalget fik ved nedseettelsen fglgende sammensaetning :

Indenrigsministeriet :
Kommitteret Jgrgen Lotz
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Finansministeriet, Budgetdepartementet :
Kontorchef Anders Eldrup

Finansministeriet, Administrations- og Personaledepartementet :
Kontorchef Carl Erik Johansen

Amtsradsforeningen i Danmark :
Adm. direktgr Otto Larsen
Direktagr Arne Griinfeld

Sygesikringens Forhandlingsudvalg :
Kontorchef Ole Rasmussen
Vicekontorchef Annette Bonne

Sundhedsstyrelsen :
Overlaege Henning Kirk

Kgbenhavns Sundhedsdirektorat :
Direktar Ib Haurum

Socialministeriet :
Kontorchef Ib Valsborg

Kommunernes Landsforening :
Kontorchef Lennart Konow
Kontorchef Eske G roes

Kommunernes Lgnningsneevn :
Sekretaer Erik Lohmann Davidsen

Frederiksberg kommune :
Afdelingschef Lars Due Qsterbye

Sundhedsministeriet :
@konomi- og planleegningschef Martin Teilmann (formand)
Konsulent Vagn Nielsen

Sundhedsstyrelsen var ved andet mgde repraesenteret ved overleege Gunnar
Schagiler. | tredje og fijerde mgde deltog overleege Jgrgen Fog.

Sekretariatsfunktionen er blevet varetaget af :
Fuldmaegtig Klaus Lunding (indtil 1. juni 1988)
Fuldmeegtig Kit Eisner

Fuldmaegtig Susanne Henriksen (fra 1. juni 1988)
alle Sundhedsministeriet
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Sekretariatet har modtaget bidrag fra Kommunernes Lgnningsnaevn, Syge-
sikringens Forhandlingsudvalg og Kommunernes Landsforening.
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Bilag2. 1.

Oversi gt over forhandlingsfatl|esskaber
i staten

Statstjenestemzndenes Central organi sation |

Central foreningen for Stanpersonel i G vilforsvarskorpset
Dannmar ks Kirketjenerforening

Dansk Fangsel sforbund

Dansk Jer nbanef or bund

Dansk Plejerforening

Dansk Post f or bund

Dansk Tel e Forbund

Dansk Toldtjenestemands Forbund

Den gronl andske Tjenestemandsforening

Far vandsvasenet s Funkti onax Foreni ng

Fl yvevébenet s Konst abel f or eni ng

Foreni ngen af funktionazer i Fi skerikontrollen

Foreni ngen af tjenestenmand u/ Undervi sningsm nisteriet

For eni ngen af tjenestensmd v/ Den kgl. Veterinag- og
Landbohgj skol e

Foreni ngen af tjenestenamd v/ Slotte og mnisterial bygni nger
Foreni ngen af tjenestensnd v/ Statens Saniinger

Forsvarets Gvil-Etat

Funkti onae f oreni ngen for Den kgl . Mant

Fat | esor gani sati onen DSB

Fad | esorgani sationen for Statens Pensioni stforeninger
Hof f unkt I onag f or eni ngen

Hex ens konst abel - og Kor por al f or eni ng

Landsbygr aver f or eni ngen for Dannark

Luftfartsvasenets Personal ef or bund

Ministerialbetj ent f or eni ngen

Ri gshospital ets Tjenestemandsforening

Ser gent gruppens Fa | esor gani sati on Fl yvevabenet

Ser gent gr uppens Fat | esorgani sati on Hexen

Soci al paglagoger nes Landsf or bund

St at shavnene & Kystvasenets Fad | esforening
Tjenestemandsforeningen for Sgvagnets Mekani ker kor ps
Tjenestemandsforeningen i Statsanstalten for Livsforsikring
Tjenestemandenesforeningen ved Statens Seruminstitut mfl.

Statstjenestemazndenes Central organi sation |1

Arbejdsformidlingskontorenes Tjenestemandsforening

Bi bl i ot ekar f orbundets gruppe af statsansatte bibliotekarer
Dannar ks Kor degnef or eni ng

Dansk Politiforbund

Dansk Post- og @G roforening

Dansk Soci al radgi verf or eni ng

Dansk Tekni sk Laxerforeni ng

Danske Skovtekni keres Landsforening - Skovfogedernes
QO Il forening

Den danske Tol detats Forening

Den grenl andske Tjenestemandsforening

Far vandsf or eni ngen

Foreni ngen af arbejdsformidlingschefer i Danmark

For eni ngen af Danske Kirkegardsl edere

Foreni ngen af Konsulenter i Arbejdstilsynet

Foreni ngen af Misi kere i Forsvaret

Foreni ngen af Pradimnag O ganister

Foreni ngen af Sefartsskolelarere

Foreni ngen af Tekni ske og Adm nistrative Tjenestenand
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Foreni ngen af tjenestemandslignende ansatte ned Qvil
Vaz nepl | gt

Foreningen af Tjenestenwnd i Kl asselotteriets Direktorat
Foreni ngen af Tjenestenad og Funktionazer v/Det Danske
Hedesel skab

Foreni ngen af Tjenestenmad ved Udskri vni ngsvasenet

Foreni ngen for Skibsofficerer og dermed Iigestillede

u/ Fi skerimnisteriet

Foreni ngen for Tjenestemsnd ved institutioner

u/ Landbr ugsm ni steri et

Forsvarets Qvil-Etat

Fat | esforeningen for Statens Pensioni stforeninger

Handel sskol ernes | aerforening

Hovedor gani sati onen af O ficerer i Forsvaret

Hovedor gani sationen for Oficerer i Qvilforsvarskorpset
Hushol dni ngsl ax er f or eni ngen

Jer nbanef or eni ngen

Kri m nal f or sor gsf or eni ngen

Luftfartsvasenets Personal ef oreni ng

O?ani sationen af akadenisk Q vilforsvarspersonel
Politiets og Donstol enes Tjenestenandsforening

R gsh05|oi tal ets Personal ef orening

Sammens| ut ni ngen af Statstjenestemandsansatte Sygeplejersker
Soci al pazlagoger nes Landsf or bund

St at shavnene & Kystvasenets Fadl esforening
Statsskatteforvaltningens Tjenestemandsorganisation
Tjenestemandsforeningen i Statsanstalten ?or Li vsforsi kri ng
Tjenestemandsforeningen ved Seruminstituttet mfl.

Medl ensor gani sati oner i Akadem kernes Central organi sation
(tjenest emandsudval get)

Dannar ks Jor dbr ugsvi denskabel i ge Kandi dat f or bund

Dannar ks Jurist- og @kononf or bund

Dansk Farnaceut f oreni ng

Dansk Magi sterforening

Dansk Mejeriingenigr Forening

Dansk Navi gati onsl a erforening

Dansk Psykol ogf or eni ng

Dansk Tandl agef or eni ng

Danske Arkitekters Landsforbund

Den danske Landi nspekt arforeni ng

Den danske Prasstef orening

For bundet af Kandi datforeni nger fra Misi kkonservatori er ne
For bundet af bromat ol oger og veterinager

For eni ngen af Danske Qvil gkononer

Foreni ngen af Skibsi nspektgrer under Statens Skibstilsyn
For svarsgruppen i AC

Gymmasi eskol ernes Lag erf or eni ng

Handel sskol ernes | aerforening (adjunkt/lektorgruppen)
Ingenigpr-Sammenslutningen

I ngeni ar f or bundet

Qversigt over organisationer tilsluttet Laernes Central -
organi sation

Bor ne- og Ungdonspazlagoger nes Landsf or bund
Dannar ks Laz er f or eni ng

Dansk Aften- og Ungdomsskol e Forening

Frie Skolers Larerforening

Hushol dni ngsl a& er f or eni ngen
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Landsforeningen for Faglaxere og Laxervikarer i Fol keskol en
Seninariel axerforeningen for |aere ved bgrnehave-, fritids-
paglagog- og soci al paglagogi ske sem nari er

Soci allo ago?er nes Landsf or bund

Speci al | agerforeni ngen af 1981

Oversi gt over QO STAT organi sationer, som Finansm nisteriet
har overenskomnst med

Bl i k- 0g Rerarbejderforbundet

Dansk Bekl a&lni ngs- og Textil ar bej derf or bund

Dansk EL-forbun

Dansk Formands Forening

Dansk Funkti onae f or bund

Forbundet for offentligt ansatte, Dansk Kommunal Arbej der-

f or bund

Dansk Met al ar bej der f or bund

Foreni ngen af Arbejdsledere i Dannark

For eni ngen af Vaxkstedsfunktionager i Jernindustrien

i Danmar k

Gast rononi sk Landsf or bund

Handel s- og Kont or f unkti onag ernes Forbund i Danmark
Husl i gt Arbej der Forbund

Kvi ndel i gt Arbejderforbund i Dannark

Landsf or eni ngen Danske Kl ubf ol k

Mal er f orbundet i Dannark

Maski nirest renes For eni ng

Paglagogi sk Medhj a per For bund

Snedker- og Tenrerforbundet i Danmark

Soci al f)aaiagoger nes Landsf or bund

Speci al ar bej derforbundet i Danmark

(do% bortset fra Chaufferernes Fagforenin Jord- og Beton-

ej dernes Fagf oreni ng, Lager- og Hande sar bej der nes

For bund)

Tekni sk Landsf or bund

Traindustriarbejderforbundet i Dannark

Qversigt over akaden kerorgani sationer tilsluttet
Akadem kernes Central organi sation
(over enskomnst onr adet )

Danmar ks Jurist- og Zkononf or bund
Dansk Agr ononf or eni ng

Dansk Farmaceut f oreni ng

Dansk Hor t ononf or eni ng

Dansk Magi sterforening

Dansk Mejeriingeni gr Forening

Dansk Psykol ogf or eni ng

Dansk Tandl agef or eni ng

Danske Arkitekters Landsforbund
Danske For st kandi daters Forening

Den danske Dyrl ageforening

Den danske Landi nspekt orf or eni ng

Den danske Prasteforening

Foreni ngen af Danske G vil gkonomer
Foreni ngen af licentiater udgaet fra
Den kgl. Veterinag- 0g Landbohgjskole
Foreni ngen af Speci al | ager

Foreni ngen af Yngre Lager

Gymasi eskol ernes Lagerforening
Ingenipr-Sammenslutningen
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I ngeni gr f or bundet
Prakti serende Lagers Organisation
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Oversi gt over

121746
123616
125537
127511
129538
131623
133762
135962
138222
140544
142376
144828
147347
149936
152596
154635
157442
160329
162483
164720
167446
169973
172680
175470
178322
181239
184221
187269
190385
193572
196829
200159
203561
207040
210597
214232
217946
221869
225830
229878
234014

pr. 1.4. 1988. kr.
Skal atrin
0
1 117905
2 119680
3 121505
4 123379
5 125306
6 127285
7 129317
8 131407
9 133554
10 135759
11 137472
12 139801
13 142193
14 144653
15 147179
16 149082
17 151749
18 154489
19 156495
20 158579
21 161149
22 163675
23 166555
24 169518
25 172556
26 175673
27 178867
28 182143
29 185503
30 188948
31 192479
32 196102
33 199815
34 203623
35 207530
36 211533
37 215638
38 219936
39 224343
40 228860
41 233491
42 238239
43 243529
44 248962
45 254547
46 260285
47 272237
48  290515.72
49  310775.72
50 343300. 03
51 383495. 44
52 417862. 84
53 465001. 28

Stedtil | agsonr ade

3

124018
125943
127919
129952
132039
134186
136388
138653
140980
143372
145274
147798
150393
153059
155797
157917
160808
163779
166022
168348
171167
173694
176298
178987
181729
184528
187383
190297
193270
196305
199398
202556
205774
209060
212411
215825
219310
223010
226709
230479
234322

| gnnen p& de enkelte skalatrin

4

125589
127553
129569
131643
133772
135961
138207
140517
142891
145329
147280
149856
152501
155220
158013
160189
163138
166168
168471
170860
173744
176271
178804
181421
184088
186805
189573
192394
195269
198197
201178
204215
207308
210458
213665
216930
220253
223800
227317
230895
234536

127860
129878
131951
134084
136273
138523
140834
143208
145649
148157
150178
152826
155547
158342
161213
163471
166503
169619
172009
174489
177465
179992
182424
184938
187494
190095
192736
195422
198154
200928
203747
206613
209521
212475
215479
218524
221617
224941
228196
231495
234844

Bilag3. L

129432
131489
133602
135773
138004
140297
142651
145072
147559
150115
152184
154882
157655
160503
163429
165743
168832
172007
174460
177000
180041
182568
184928
187373
189853
192372
194926
197520
200151
202820
205527
208272
211053
213873
216733
219628
222561
225732
228805
231912
235057
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Bilag 3.2.

Oversigt over lgnramme og skalatrin for visse tjenestemands- 0g over-

enskonststillinger pa det offentlige arbejdsmarked. For de enkelte
stillingsbetegnel ser er anfegrt antal ansatte sant aktuel begyndel ses-
og slutlen.
1) Antal |(Le¢n pr.1/4.88,sats III
Lonramme |Skalatrin [Stillingsbetegnelse 1986 Beg.leon Slutlen
Kr. Kr.
3/5 7-14 Kontorassistent 1.500 136.388 153.059
5/6 9-15 Ikke faglart arbej-
der, f.eks. postbud
/overpostbud 7.900
* 9-15 Arbejdsmend, special-
arbejder 25.200
5/6 9-15 Fengselsbetjent 900
5/6 9-15 Graver 1.050
* 9-15 Hus- og rengg.ass. 41.800 140.980 155.797
X 10-18 Sygehj®lper, beskaf-
tigelsesvejleder 35.600 143.372 163.779
7 12-16 Kontorassistent 2.100 147.798 157.917
8/ 13-33 Politibetjent,
12/ Politi- og kriminal-
14/ assistent af 2. og
17/ af 1. grad
22 excl. polititilleg 9.000 150.393 205.774
9 14-18 Assistent 1.400 153.059 163.779
Kontorassistent ° 1.700
* 15-23 Assistent 16.700 155.797 176.298
* 16-23 1.Assistent (sygepl.)|15.500 157917 176.298
11/16 16-25 Bornehaveklasseleder 1.600 157 .917 181.729
9/ 14-32 Officer (B-linjen) ég%g
17/ excl. militartillag 1.500 153.059 202.
21
xk Akademisk sagsbe- - R




1) Antal |L¢n pr.1/4.88,sats 111
Lonramme |[Skalatrin |[Stillingsbetegnelse 1986 Beg.len Slutloen
kr; kr.
11/13 16-22 Faglart arbejder,
f.eks. lokomotiv-
assistent 300 157.197 173.694
13715 "18-24 1. assistent 2.400 163.779 178.987
(sygepleje)
13/ 18-36 Lerer/overlarer
217 i folkeskolen 41.000 163.77% 215.8B25
23/
24
* 19-26 Socialradgiver 4.100 166.022 184.258
16/ 21-39 Flyveleder/
21/ Overflyveleder 200 171.167 226.709
23/
27
16/ 21-44 Praest 1.650
21/ (47) Officer (A-linjen) 1.300 171.167 261.685
29/ (excl.pct. tilleg) (284.960)
31/
(34)
17 22-26 Overassistent 1.000 173.694 184.528
18 23-27 Lokomotivfeprer 900 176.298 187.383
19 24-28 Afdelings-
sygeplejerske 200 178.987 190.297
21 26-32 Kontroller 1.200 184.528 202.556
22 27-33 Skovfoged 130 187.383 205.774
K 23 27-34 Fuldmegtig 3.900 187.383 209.060
K 25 30-36 - " - 196.305 215.825
25 31-37 Overkontroller og
vicetoldinspektor 300 199.398 219.310
26 32-38 Vicepolitikommissar 100 220.367 240.821
31 40-44 Politi- og
kriminalkommissar 100 248.290 266.773
35 48 Retsassessor 1l.grad 100 303.238
2B0 K = Kommunal lenramme




Typiske Antal
Lonramme |[Skalatrin |Stillingsbetegnelser 1986 Len pr. 1/4 1988

36 49 Oberstlejtnant og kr-.
kommandgrkaptajn 300 310.776
Kontorchef, staten 450 340.493

37 50 Professor 650 381.439

38 51 Afdelingschef 33 422.810

40 53 Departementschef 20 606.618

Antal ansatte i de hpjeste l¢gnrammer i kommunerne.

Typiske Antal
Lpnramme |Skalatrin |[stillingsbetegnelser L¢n pr. 1/4 1988
kr.
K 36 49 652 310.776
Kontorchef,
sekretariatschef,
K 37 50 afdelings-/over- 2.163 343.330
ingenior,
overlage,
K 38 51 kommune-/stads- 114 383.495
ingenior,
forvaltningschef
K 39 52 o.lign., 77 417.863
kommunaldirekter
K 40 53 8 465.001
Anm | |gnninger er ikke medtaget klassificerings- eller topcheftillag. Pa
baggrund af forskelle i kommunernes storrelse er der ikke en entydig
samrenhang mel l em stillingsbetegnel se og | gnranmepl aceri ng.
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DAG
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DAG

SPN-
DAG

MAN-
DAG

ULEMPESATSER (niveau 1/4-88)

Bilag4. 1.

KL'S AFTALE SYGEHUSREGLERNE STATENS NATPENGE
+ FORSKUDT [LORD/MAND |+ +
FORSKUDT |WEEKEND |OVER [NATPENGE |& S@ND.G IOVER |[NATPENGE [L@R/S@ND |OVER
00 00 ' + N
o 14,11 06 14,11 06 |oe 14-23 06
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14 14
14 14 *
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g W.Ik For— o 14/11 fo, 06 |g¢ 14,23 f04 D6
06
17 17 17 10,25 253 7
24 14,11 |54 14,11 + |22 14,23 2
“a 13 14 11 <+ ~- 14,23 t+




Arbeijdstidssatser
(takster pr. 1/4-88)

KL's aftale om tilrettelag-

gelse af, samt betaling for

arbejde i forskudt tid og

for arbejde i holddrift, her-

under kontinuerlig drift. "Sygehusreglerne" Statens natpengeregler

Tillagsbetaling for arbejde mellem k1. 17.00 — 06.00

14,11 kr. for samtlige timer 14,11 kr. for timer mellem 10,25 kr. for timer mel-
(incl. % dyrtid). (incl. % dyrtid). lem 17.00 - 22.00 og
: 14,23 kr. for timer mel-
lem 22.00 - 06.00
(begge incl. halv
dyrtid).

(Yderligere) tillagbetaling for arbejde pd lordage mellem kl. 14.00 - 24.00

18,58 kr. for samtlige timer 18,58 kr. for samtlige timer 18,58 kr. for samtlige
(ingen dyrtid). (ingen dyrtid) timer (ingen dyrtid).

(Yderligere) tillagbetaling pd sen— og helligdage mellem k1. 00.00 - 24.00

18,58 kr. for samtlige timer Ingen tillag for sen- og hel- 27,34 kr. for samtlige

(ingen dyrtid). ligdage, men godtgerelse pa timer (ingen dyrtid).

Hertil kommer sen- og hellig- 50% af timelennen, der som

dagsbetaling pa 12,76 kr. hovedregel afspadseres (ogsa

(ingen dyrtid) for timer mel- for timer, hvor der gives

lem k1. =6.00 - 17.00. overarbejdstillag).

Herudover gives erstatnings- Herudover gives erstatnings- Der gives ikke umiddel-

fridag for arbejde pa en hel- fridag for arbejde pd en hel- bart erstatningsfridag

ligdag. ligdag. for arbejde pd en hel-
ligdag.

(Yderligere) tillagsbetaling for arbejde pa
og visse dage efter helligdage mellem kl. 00.00 - 06.00

18,58 kr. for timer mellem k1. 18,58 kr. for timer mellem kl. 18,58 kr. for timer mel-
00.00 - 04.00 (ingen dyrtid). 00.00 - 04.00 (ingen dyrtid). lem kl. 00.00 - 04.00
(Ydes ogsa i visse tilfalde for (Ydes ogsa i visse tilfzlde for (ingen dyrtid). (Ydes og-
arbejde lerdage fer kl. 14.00 arbejde lordage for kl. 14.00 s& i visse tilfalde for
og for arbejde pd mandage inden og for arbejde pd mandage ind- arbejde lerdage for Kkl.
kl. 06.00). til k1. 06.00). 14.00 og for arbejde pa
mandage indtil k1. 06.00)
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KL's omrade

Tillag for arbejde mellem kl.
17.00 - 16.00, lerdags—, sen-
dags- og mandagsgodtgerelse

kan ikke ydes for timer, hvor
der gives overarbejdstillag.

Overarbejdstillagget udger 50%
for 1. til 3. time og 100% for
timer derover. For overarbeijde
pé lordage efter kl. 14.00 og

Sygehusomradet

Statens omrade

Overarbejdsbetaling

Tillag ydes ogsd for timer,
hvor der gives overarbejds—
tillag.

Overarbejdstillagget udger
50% af timelennen.

pd sen- og helligdage altid 100%.

Hovedreglen er en dagsnorm. P3
nogle omrdder galder dog en
ugenorm, og pa amrdder med
holddrift en 2- eller 3-ugers
norm.

I enkelte overenskomster

(£x HK-overenskomsten) er det
s@rligt aftalt, at der gives
overarbejdstill®g til deltids-
ansatte, nar de arbejder ud-
over det tidspunkt, hvor fuld-
tidsansatte far overarbejds-
tillag.

3 timer for hver 40 timer i
holddrift pa 2. og 3. skift
(40/3 reglen)

Overarbejdstillag (50% + 100%)
for inddragede vangtlistefri-
dage.

Der opereres som hovedregel
med en dagsnorm.

Optjening af frihed

3 timer for hver fulde
40 timers tjeneste i aften-
og nattjeneste (40/3 reglen)

Tillag for mistede fridage

Tillasg pd 50% pd mistede fri-
dage, der som hovedregel af-
spadseres. Herudover gives en

anden fridag pd samme langde. .

Tillag ydes ogsa for
timer, hvor der gives
overarbejdstillag.

Overarbejdstillagget ud-
ger 50% af timelennen.

Normen aftales lokalt,
men ber ikke vare mindre
end 4 uger.

3 timer for hver fulde
40 timers tjeneste i
aften- og nattjeneste
(40/3 reglen)

Erstatningsfridag + fri-
hed, svarende til 50% af
den prasterede tjeneste
pd mistede fridage. Al-
ternativt overtidsbeta-
ling (50%).
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KL's omrade

Sygehusomradet

Statens omrade

Tilleg for en

afkortet fridag, der
alligevel kan holdes:
Tillag pd 10,89 kr.

pr. afkortet time.

45,00 kr. (pr. dag) for
tjeneste opdelt i 3 dele,
og 4,85 kr. (pr. afkortet
time) for delt tjeneste,
der strakker sig ud over
11 timer.

Betaling for radighedsvagt og —tjeneste

For radighedsvagt i hjemmet be-
tales en godtgerelse, der dif-
ferentieres pa lenrammer
(over/under K 25) pd hverdage
og sen- og helligdage sdledes:
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Tl nienn My usieder

Der kan i stedet gives sa@rlige
tillag for regelmessig radig-
hedstjeneste.

Radighedsvagt pd tjenesteste-
det er egentlig tjeneste.

Overarbejdstillag pd 100%

SRR 810dsEePesaldnga foF

under radighedsvagt.
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Radighedstjeneste (vagt)
indgdr i den normale ugent-
lige arbejdstid med folgende
vardier:

Radighedsvagt fra hjemmet:
(Vagt I) 1/3 time.
R&dighedstjeneste fra vagt-
varelse: (vagt II) 3/4 time.

Degnvagt indgar med 14 timer
(Vagt I) eller 20 timer
(Vagt II).

RAdighedsvagt fra hjem
met indregnes i arbejds-
tiden med 1/3 time.
RAdighedstjeneste fra
tjenestested

3/4 time

Hvis mere permanent
rddighedstjeneste, forud-
sattes der indgdet sarlig
aftale.

For effektivt arbejde i vagten
(opkald) gives overarbejdstillag.

i stedet for vagttillag. For degn—
vagter ydes ingen sarlig frihed
med betaling for de ferste 8 timers
effektivt arbejde.

Udkald

Overarbejdsbetaling for
mindst 3 timer ved udkald

Mindst medregning af 3
timer ved uvarslet til-
kald, der ikke er led i
radighedstjeneste.



Finansministeriet
Administrations- og
Personaledepartementet
H.C.Andersens Boulevard 43
1553 Kgbenhavn V

Telefon 01 92 33 44

Cl RKULARE

om de for statens tjenestenmsnd
gad dende arbej dstidsregler

Bilag 4.2.

LP nr

Den 31

112/88
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8\4 RKULARE
DE FCR STATENS TJENESTEVARD
GAEDENDE ARBEJDSTI DSREGLER

Hernmed fal ger aftale af 30. august 1988 rellemFi -
nansm ni steriet og tjenestensdenes central orga-
ni sati oner omde for statens tjenestensnd gat dende
arbejdstidsregler.

Aftalen afl gser aftale af 29. april 1987 vedrgaren-
de de for statens tjenestenmsnd gat dende arbej ds-
tidsregler mm (udsendt ved cirkulae af 1. juni
1987, LP.nr. 35/87) sam tillagsaftale af 7. april
1988 (udsendt den 2. maj 1988, LP.nr. 52/88).

Aadringerne i aftalen, der er narkeret ved ind-
stregning i nmargenen, er en fglge af, at der pr.
1. septenber 1988 er aftalt en omagning af den i
§ 5 Indeholdte ordning vedrgrende optjenir:ﬁ af
frihed ved aften- og nattjeneste. Denne on ag-
ni ng, der har samrenhasng med arbejdstidsnedsattel-
sen pr. 1. septenber 1988 - jf. nedenfor - inde-
bazer en tilpasning af optjeningsperioden fra de
nugad dende 40 timer til 38 timer svarende til den
gennensnitlige ugentlige arbejdstid, konbineret
ned en nedsattel se af antallet af opsparede tiner
pr. opt jeningsper iode fra 3 timer til 2% time
Addringen skal endvidere ses i sanmenhamg ned den
santidig aftalte forhgjel se af satsen for natpen-
ge, der ydes for tjeneste i tidsrumret fra kl. 17
til kl. 22, jf. aftale af 30. august 1988, udsendt
ved cirkul age af 31. august 1988 (LP.nr.113/88).

Der er nellem aftal eparterne enighed om at sgge
gennenfort en tilsvarende om agning af ordni ngen
pr. 1. septenber 1990 i forbindel se ned den pr.
denne dato aftalte arbejdstidsnedsattelse til 37
timer ugentlig, jf. nedenfor.

Som led i forhandlingerne pr. 1. april 1987 er
aftalt, at den gennensnitlige ugentlige arbejdstid
nedsattes til 38 tinmer fra 1. septenber 1988 og
til 37 tinmer fra 1. septenber 1990.

Arbejdstidsnedsattelsen kommer i aftalen til ud-
tryk ved, at den gennensnitlige daglige arbejdstid
nedsattes til henholdsvis 7,6 timer (7 tiner 36
mnutter) og 7,4 timer (7 tiner 24 minutter).

For tLenestemmd pd Fexgerne, der pr. 1. april
1987 har en gennensnitlig ugentlig arbejdstid pa
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40 tiner, nedsates denne til 39 tiner pr.
gl,ggt enber 1988 og til 38 timer pr. 1. sept enber
0.

Som fglge af den sl edes af vi gende arbejdstid for
tj enest enemd pa Fee gerne vil der for disse i rela-

tion til bestemmelserne i 88 2, 3 og 5 i stedet
for 7,6 timer og 7,4 tinmer skulle anvendes hen-
hol dsvi s 7,8 tiner og 7,6 tinmer, |igesomdivisoren

i § 21 i stedet for 1976 og 1924 vi udggre hen-
hol dsvi s 2028 og 1976.

For deltidsansatte kan arbejdstiden i forbindel se
ned arbejdstidsnedsattelsen ned et varsel svarende
til opsigel sesvarslet nedsates forhol dsnmessigt,
hvis nedsattel sen er sagligt begrundet i bevil-
i ngsnmessi ge arbejdstilrettel aggel sesmessi ge
eller andre forhold, dog ikke til mndre end gen-
nensnitlig 15 tiner ugentlig.

Herudover kan arbejdstiden somhidtil andres efter
aftal e nell em arbejdsgiveren 0g tjenestemanden.

| forbindelse ned den aftalte nedsattel se af ar-
bejdstiden er det i 8§ 3, stk. 2, praziseret, at
auser af nmindre end 3 tines varlghed som hi dt; |
an nedregnes i arbejdstiden, forudsat at den
ansatte ikke forlader arbejdsstedet og i pausen
er til radighed for arbejdsgiveren.

For s& vidt angar arbejdstidsopgerel se i forbin-
del se med kursusdel t agel se henvises til aftale af
27. juni 1988 (udsendt ved cirkulae af same
dato, LP.nr. 69/88).

Som neddel t ved tidligere cirkul eger gatder fal-
gende i relation til arbejdsmiljplovens hviletids-
og fridagnsregler :

Indgdel se af aftaler i henhold til § 24 skal ske

under iagttagel se af reglerne omhviletid og fri-
E i arbejdsmljgloven og Arbejdsministeriets
endtgerel se nr. 372 af 15. august 1980.

Direktoratet for Arbejdstilsynet har ved sin god-
kendel se af de i arbejdstidsaftal en indeholdte
fravigel ser af arbejdsmljal ovens regler omhvil e-
tid og fridegn forudsat, at der i henhold til
aftalens 8§ 11 sa vidt rrullgt i kke aftal es en ned-
sattel se af hviletiden mere end 2 gange inden for
en uge, sant at dette kun sker ned henblik pa ved
ski f t ende arbejdstider at kunne tilrettel sgge en
hensi gt smessi g arbejdstidsplan. Det tilfgjes,
at Arbejdstilsynet har godkendt, at det inden for
de nawnte rammer lokalt kan aftales, at rejsetid



er hviletid, safrem der stilles soveplads til
r adi ghed.

Det skal endelig benmsx kes, at Finansministeriet i
forbindel se med de stedfundne aftal eforhandlinger
besluttede at ivarksadte en forsggsordning ved-
rgrende del egation af konpetencen i henhold til
arbejdstidsaftalens § 24, saledes at de enkelte
styrel ser benyndiges til at indgd aftaler, der
supplerer eller fraviger den generelle arbejds-
tidsaftale. Der henvises herom til cirkulare af
16. oktober 1987 (udsendt somLP.nr. 173/87).

Fi nansmi ni steri et
Adm ni strations- og Personal edepartenentet
Den 31. august 1988

P. M. V.
E. B.

Eva Hoff Sonne
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BI LAG 1

AFTALE

MELLEM FI NANSM NI STERI ET OG

STATSANSATTES  KARTEL, TJENESTEMANDSSEKTI ONEN,
STATSTIJENESTEMANDENES  CENTRALORGANI SATION | I,
AKADEM KERNES CENTRALORGANI SATI ON

( TJENESTEMANDSUDVALGET)

OG LARERNES CENTRALORGANI SATI ON

oM

DE FOR STATENS TJENESTEMAND

GAL DENDE ARBEJDSTIDSREGLER

I henhold til 8 45, stk. 1, i lov omtjenestemand i
i staten, folkeskolen og folkekirken (tjeneste-
mandsl oven) aftal es fgl gende:

Arbejdstid

§ 1. For tjenestemand i staten i |gnrame 1-23
inklusive fastsates en hgjeste arbejdstid, der
beregnes for en nanere aftalt periode, der ikke
bgr vexe mindre end 4 uger.

Stk. 2. Fol gende tjenestemend onfattes ikke af
regl erne om hgjeste arbejdstid:

a) Tjenestemend, hvis nornmle tjeneste unddrager
sig kontrol

b) Tjenestemznd, der oppebaer tillag, som ydes
som godt ggrel se for overarbejde

c) Tjenestemend i | gnrame 24 og hgjere | gnranmer

§ 2. Den hgjeste arbejdstid beregnes som 7,6
tinmer pr. dag (pr. 1. septenber 1990: 7,4 tinmer
pr. dag) for den enkelte periode efter dennes
dageantal med fradrag af feriedage og fridage i
henhold til 8§ 12, stk. 1 og 2. Fridage af den i
§ 14, stk. 1, fastsatte |angde regnes som 2 dage.
Endvi dere fradrages dage, p& hvilke der er tildelt
tjenestemanden tjenestefrihed i henhold til tjene-
st emandsl ovens 8§ 58.
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Stk. 2. Ved beregning af den hgjeste arbejdstid
medt ages sygedage i dageantallet, idet den tjene-
ste, der skulle vewe udfegrt den pagad dende dag,
santidig medregnes i arbejdstidsopgerel sen. Sa-
fremt der ikke for den pagad dende dag har vamet
fastsat en bestenmt arbejdstid, indgar dagen i
ar bej dsti dsopgegrel sen med 7,6 tinmer (pr. 1. sep-
tember 1990: 7,4 timer).

Stk. 3. Tjeneste pd mstede fridage, der senere
erstattes nmed andre fridage, medregnes i arbejds-
ti dsopggrel sen, men ved beregni ngen af den hgjeste
arbejdstid for perioden fradrages den m stede
fridag ikke i periodens dageantal.

Stk. 4. Tj eneste pad mistede fridage, der senere
erstattes med kontant betaling, medregnes ikke i
ar bej dsti dsopgerel sen, 1ligesom den for perioden
beregnede hgjeste arbejdstid, jf. stk. 1, ikke
andres.

Stk. 5. Frihed, der i henhold til 8 20 gives som

erstatning for et i en tidligere periode udfart

overarbejde, frihed i henhold til 8 5, som gives
for tjeneste i tiden kl. 14-6, sanmt frihed, der i

henhold til 8§ 16 gives somerstatning for m stede
fridage, nedregnes i arbejdstidsopggrel sen som
tjeneste med det antal tinmer, erstatningsfriheden
berettiger til, dog hgjst et antal timer svarende

til den tjeneste, som tjenestemanden friggres for
den pagad dende dag, jf. herved stk. 2, 2. pkt.

§ 3. Ved arbejdstid forstas tiden nmellem medetid
pa arbejdsstedet (det beordrede mgdested) og det
tidspunkt, da tjenestemanden atter kan forlade
dette.

Stk. 2. Pauser af mindre end 3 tinmes varighed,
hvorunder tjenestemanden star til radighed for
arbej dsgi veren og ikke kan forlade arbejdsstedet,
medregnes i arbejdstiden. Andre pauser nedregnes
i kke.

Stk. 3. 3-delt tjeneste indgar i arbejdstidsop-
gorelsen nmed den faktisk udfgrte tjeneste, dog
m ndst 7,6 timer (pr. 1. septenmber 1990: 7,4 ti-
ner ) .

Stk. 4. Ekstratjeneste, til hvilken tjenesteman-
den tilkaldes nmed et varsel pa mindre end 24 ti-
mer, og som ikke udfegres som led i radighedstje-
neste, jf. 8§ 8, indgadr i arbejdstidsopgerelsen
med mindst 3 tinmer.



§ 4. safremt en nindre del af en tjeneste, der
er henfgrt under deni § 1, jf. 8§ 2, nawnte hgje-
ste arbejdstid, ikke er kontrollabel ned hensyn
til varigheden, vil der for denne del af tjenesten
kunne fastsattes en gennensnitsvarighed for den
enkel t e dag.

§ 5. For hver fulde 38 tiners tjeneste, der efter
ordre eller ifglge en godkendt tjenestefordeling
er udfegrt i tiden kl. 17-6, ydes der 2% tinmes
frihed. I beregni nien indgar "tillige tjeneste,
der udfegres i tiden kl. 14-17 somled i en forud

tilrettelagt tjeneste, hvoraf mindst halvdelen
j ligger efter kl. 17.

Stk. 2. Den saledes indtjente frihed afvikles
ved tildeling af ekstra fridage af den i § 14,
stk. 2, fastsatte | angde.

Stk. 3. Ved tildeli ngh af sadanne fridage nedsat -
tfes den indtjente frihed ned den tid, hvori der
skulle have varet udfert tjeneste den pagatdende
da%. Safremt der ikke var fastsat en bestent
arbejdstid, nedsattes den indtjente frihed med
7,6 timer (pr. 1. septenber 1990: 7,4 tiner).

Stk. 4.  Regnskabet over indtjent frihed opgeres
én gang arlig for perioden 1. oktober - 30. sep-
t enber. Eventuel le resttimer, som ikke udl gser
frihed, jf. stk. 1, overferes til den fgal gende
peri ode.

Stk. 5. Den efter stk. 1 indtjente frihed skal

vege endeligt afviklet senest 31. narts i det
efter den i stk. 4 nawnte opgerel sesperiode na -
nmest fol gende ar. sdfremt friheden ikke er af-

viklet inden nante frist, ydes der for til gode-
havende indtjent frihed tjenestenanden et kontant
vederlag beregnet efter satserne for overarbejde
pa udbetal i ngstidspunktet, jf. § 21.

6. Ved tjeneste uden for hjenstedet medregnes

_ejdseti den til og fra arbejdsstedet som arbejds-
id.

— =

Stk. 2. Ved rejse til udlandet _rredr_egnes dog kun
hal'vdel'en af rejsetiden somarbejdstid, medm ndre
an?jet hidtil har varet gatdende | de enkelte sty-
rel ser .

Stk. 3. Rejsetid nellemkl. 22 og kl. 8 nedregnes
ikKke somarbej dstid, safremt der er stillet sove-
plads til radighed for tjenestenanden.
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§ 7. Arbejdsfri ophold uden for hjenstedet pa
indtil 2 timer (hvis den overvejende del af op-
hol det falder i tiden kl. 21-6 dog indtil 3 tiner)
medr egnes ful dt ud.

Stk. 2. Safremt det arbejdsfri ophold uden for
hj emstedet er af |angere varighed end anfert i
stk. 1, nmen ikke overstiger 6 tiner, nmedregnes
hel e ophol det nmed 1/3 af tiden.

Stk. 3. | @vrigt medregnes arbejdsfri ophold
i kke.
§ 8. Nar personalet i en del af arbejdstiden mi

opholde sig pd tjenestestedet for at vae til
radi ghed, medregnes kun 3/4 af radighedstiden som
tjeneste. Tilsvarende tjeneste i hjemmet nmedreg-
nes med 1/3 af tiden.

Stk. 2. De i stk. 1 neavnte bestemmel ser kan fra-

viges, nar dette efter rddighedstjenestens karak-
ter ma anses for rimeligt.

Regler om tjenestens tilrettel aggel se

§ 9. Ved fordelingen af tjenesten skal der inden
for de gramser, somtjenestens tarv kraver, tages

stgrst muligt hensyn til personalets gnsker, og
der skal derfor gives personal et adgang til gennem
de stedlige tillidsreprasentanter for de forhand-
|l ingsberettigede tjenestemandsorganisationer at
gore sig bekendt med forslag til tjenesteforde-
lingen og andringer i denne.

§ lo. Tjenesten skal, nar det er nmuligt, vae

sam et, og det bgr tilstrabes, at pauser i videst
mul i gt onfang udfyldes ned arbejde, der ikke er
bundet til bestente tider af dagnet. Tj enest en
md inden for degnet ikke falde i mere end 3 dele.

Stk. 2. En delt tjeneste md ikke tilrettel agges
sal edes, at den strakker sig ud over 12 tiner,
regnet fra fgrste tjenesteafsnits pabegyndelse
til sidste tjenesteafsnits afslutning, nmedm ndre
personal et er enigt heri.

Stk. 3. For s¢fartspersonale kan der i pagad dende
styrelsers specielle arbejdstidsbestemel ser fast-
sadtes salige regler omdelt tjeneste, nar tjene-
stens karakter ger det pakravet.



§ 11. Ved opstilling af tjenesteliste el.lign.
skal det s& vidt gerligt iagttages, at den Iamgste
arbejdstid inden for en periode pad 24 timer Ikke
overskrider visse bestente tider, der fastsattes
under hensyn til de salige forhold inden for de
enkel te styrel sesgrene.

stk. 2. Det skal endvidere iagttages, at hvileti-
den nmell emto dggns hovedar bej der udger m ndst 11
timer. Hviletiden kan dog undtagel sesvis af hen-
syn til omskiftning i tjenesten, f.eks. i forbin-
del se med fridag Stl|de|In§L nedsattes til 8 tiner.

Sadan forkortet hviletid kan bringes i anvendel se

én gang omugen og vil ikke kunne anvendes i di -
rekte tilslutning til tjenester, der pabegyndes
og/eller afsluttes i tidsrumet efter Kkl. . 00

og fer Kkl. 5.00. Her udover kan hviletiden ned-
sattes til 8 tiner ved lokal aftale, jfr. ,
idet dog aftale omhvileti dsnedsat t el se ud over 8
gange inden for en 4-ugers periode indgas nellem
Fi nansm ni steri et og vedkonmende central or gani sa-
tion.

Fri dage

§ 12. Der tilkomrer hver tjenestenand 52 fridage
artig.

Stk. 2. | de méneder, hvori der forekonmer hel -
[Tgdage uden for Sﬂndage*), forhgjes antal l et af
fridage tilsvarende for de tjenestemend, der ikke
i forvejen altid har fri pa disse dage.

Stk. 3. Mllemden enkelte styrelse og vedkom
mende T or handl i ngsberettigede organi sation aftal es
en fridagsturnus eller fordeling af fridagene med
angi vel se af det nmindste antal frjdage pr. méned
eller anden aftalt periode, og saledes at der i
et kvartal skal gives 13 fridage af den i § 14,
stk. 1, fastsatte |lamgde eller et dertil svar ende
antal fridage af den i 8§ 14, stk. 2, fastsatte
| angde. Der ber s& vidt mul'i gt tildeles tjene-
stenanden 1 fridag hver uge, og der n& hgjst vae
| o arbejdsdage nellem fri dagene Fri dagene skal
(i:i videst nuligt onfang |agges pd sen- og hellig-
age.

§ 13. | det onfang det er nuligt, skal tjeneste-

mendene i | gbet af hvert kal enderar i hvilket de
har forrettet tjeneste hele &ret, have adgang til
mndst 30 dages frihed pa son: og hel I'i gdage.

*) Herunder ikke grundl ovsdagen
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For tjenestemend, der ansattes i |gbet af kal en-
deraret, nedsa t es adgangen til helligdagsfrihed
i forhold til tjenestetiden inden for aret, sale-
des at tallet 30 formindskes med 3 for hver maned,
hvori den paga dende ikke har vaget ansat i sta
ten. Ved afgerel sen af, hvorvidt der er ydet den
forngdne hel |gdagsfr|hed bortses fra sgn- og
hel I i gdage, som falder i sygeperioder. For hver
11 sygedage i |Ighet af Kkalenderaret nedsattes
tallet 30 med 1. Sen- og helligdage, der falder
i ferier, betragtes somhelligdagsfrihed.

Stk. 2. Ved helligdagsfrihed forstas frihed i
mndst 36 tiner inden or tidsrummet kl. 17 dagen
far helligdagen og kl. 8 dagen efter hel I i gdagen.

Stk. 3. Sifremt en tjenestenand ikke i |gbet af
et karenderar far den hamtil komrende helli gdags-
frihed, ydes der ham i det fglgende feriear et
ant al saellge feriedage, saledes at der for hver
mstet hellrgdagsfrihed indtil 11 inkl. gives 3
feriedag med afrunding opad til hel ferledag og
for hver yderligere mstet helligdagsfrihed 1
feri edag.

§ 14. De i § 12, stk. 1, nswnte fridage skal

portset fra de nedenfor i stk. 2 nawnte tilfadde

have en |amgde af mndst 64 timer, dog at de kan

betragtes som givet, wuanset at fritiden kun har

ug?jort fra 56 til 64 timer, safrent denne fritid
atter 2 hel e kal ender dzgn

Stk. 2. Inden for tjenesteonrader, hvor salige
forhol'd som f.eks. t]enestesteder nes Aabni ngstid,
hensynet til publikunsbetjening eller tjenestens
karakter bevirker, at de i § 12, stk. 1, nawnte
fridage i kke, eller ikke alle, kan gi ves en | amgde
som fastsat i stk. 1, kan der i stedet for hver
saddan fridag tildeles 2 fridage, der hver skal
have en lamgde af mndst 4o tinmer. Fridagen kan
dog betragtes som givet, wuanset at fritiden kun
har udgjort 36 tiner, safremt der heri i ndgar et
hel t kal ender dagn.

Stk. 3. Dei 8§ 12, stk. 2, nawnte fridage skal
have en | amgde somfastsat ovenfor i stk. 2.

§ 15. Safrent 2 eller flere fridage af den i
§ 14, stk. 1, angivne lengde sammenl agges, skal
den ferste opfylde betingelserne i § 14, stk. 1,
nedens de @vrige skal vare 48 tiner.
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Stk. 2. Safremt en fridag af den i § 14, stk. 1,
angivne | angde sanmmenl agges ned fridage af den i
8§ 14, stk. 2, angivne |amgde, skal den ferste
opfylde betingelserne i § 14, stk. 1, medens de
ovrige fridage hver skal vare 24 tinmer.

Stk. 3. Sifrenmt 2 eller flere fridage af den i
§ 14, stk. 2, angivne | angde sanmenl sgges, skal de
2 forste tilsammen have en |angde som angivet i
S 14, stk. 1, medens de @vrige skal vare 24 timer.

§ 16. Hvis en fastlagt fridag undtagel sesvis nd
inddrages, eller der ikke er givet tjenestemanden
det for en periode aftalte antal fridage, erstat-
tes den eller de nanglende fridag(e) snarest ned
en anden (andre) tilsvarende fridag(e) ned tillag
af yderligere fritid svarende til 50 pct. af den
ﬁé den inddragne fridag prasterede tjeneste, hen-
oldsvis 50 pct. af det antal tiner, hvormed den
hgj este arbejdstid for perioden, jf. & 2, stk. 1,
er forhgjet Pa grund af den nangl ende fridagstil -
deling. Tillagget afrundes opad til hele tiner.

Stk. 2. SAfrenmt en fastlagt fridag af den i
§ 14, stk. 1, fastsatte |amgde inddrages, og der
for pabegyndel sen eller efter afslutningen af
tjenesten pa den inddragne fridag er ydet m ndst
samme frihed som fastsat i § 14, stk. 2, skal
erstatningsf ridagen dog kun have en |amgde som
fastsat i 8§ 14, stk. 2, med tillag af yderligere
frihed somnawnt i stk. 1.

Stk. 3. Fridage, der falder inden for sygeperio-
der, erstattes ikke.

Stk. 4. Underretning omtildeling af erstatnings-
fridag eller ikke i forvejen fastlagte fridage
skal gives senest 72 timer forud for det tids-
punkt, da sidste tjeneste for fridagen tiltraaes.

Stk. 5. Mstede fridage godtgeres med kontant
vederTag, jf. 8§ 17, safrem de ikke efter stk. 1
er erstattet med frihed inden udl gbet af den efter
den aftalte periode fgl gende kal ender néned.

Stk. 6. Nar en nistet fridag godtgeres med kon-
fant vederlag, bortses fra det i stk. 1 ormhandl ede
tillagy af yderligere fritid.

Stk. 7. Safremt den mistede fridag er erstattet
med en anden fridag inden for den i stk. 5 nawnte
frist, men der ikke inden fristens udl gb er ydet
tjenestemanden den i stk. 1 onmhandl ede yderligere
fritid, ydes der hami stedet herfor et kontant
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veder| ag beregnet efter satserne for overarbejds-
penge, Jf

Stk. 8. En fridag anses sombortfal det, nér ved-
komrende tjenestemand beordres til tj ‘enest e pa
fridagen, |f. dog stk. 2. En tjenestermand kan
dog e ter aftale ned pagad dende styrel se frivil-
|igt patage sig ganske kortvarig tjeneste pa daP

hvor ‘ekspeditionsstedet ellers er |ukket, eller
hvor det kun er &bent en ganske kort tid og be-
tjenes af kun én tjenestemand, uden at hans fridag
betragtes sombortfaldet. | sa tilfade ydes der
tjenestemanden et vederlag, som fastsattes til
satserne for overarbejde, opgjort efter tjenestens
vari ghed forl amget ned 50 pct., og sél edes at der
mndst ydes betaling for 1 time. His det und-
tagel sesvis er ngdvendigt at |ade ordni ngen om
fatte sadan tjeneste 2 gange pa en fridag, forlam-
ges tiden for det 2. tjenesteafsnit nmed |oo pct.

og der beregnes mndst 1 time for hvert af de 2
tjenesteafsnit. Afstanden nellem de 2 npdetider
ma hgjst vege 3 tiner. For tjenestemznd, der
fal der uden for reglerne om overarbejdsbet al i ng,
beregnes veder| aget efter de for tilsvarende eller
eventuelt nanest lavere |gnramme (skalatrin)
gad dende satser for overarbejdsbetaling, jf. § 21.

§ 17. Tjeneste pa mstede frlddq der ikke er-
Stattes ned frlhed if. 16, godtgeres ned over -
ar bej dsbet al i ng, § 21 for den pa den ni st ede
fridag prae;terede otjeneste dog mndst for 12
timers tjeneste, safrenmt den mistede fridag er af
den i 8§ 14, stk. 1, fastsatte |angde, og nindst
for 6 tiners tjeneste, safrem dener af den i §
14, stk. 2, fastsatte | amgde.

Stk. 2. FEr der til delvis erstatning for en m s-
tet fridag af deni 8§ 14, stk. 1, fastsatte Iasngde
ydet en erstatni ngsfrlda af den i § 14, stk.
fastsatte |amgde ned tilleg af derllgere fr|t|d
svarende til 50 pct. af den pd den mstede fridag
prasterede tjeneste, ydes som resterende godtge-
rel se overarbejdsbetaling for 6 timers tjeneste.

Stk. 3. For tjenestensnd i |gnramme 24 og hgjere
I'egnramer, der er berettiget til godtgerel se for
mstede fri dage, anvendes den for pagad dende ska-
latrin gatdende sats for overarbejdsbetaling ved
beregni ngen af nawnte godtgerel se, dog sal edes at
tjenestemend pa skalatrin 36 o h;zq ere skalatrin
oppebag er godt gerel se for nistede fridage beregnet
pa grundlag af den for tjenestensnd pa skalatrin
35 fastsatte sats.



§ 18+ Bestemmelserne i 88 12-17 gad der ikke for
tjenestemend ned tjeneste til sgs eller for de
under 8 1, stk. 2, punkt a), newnte tjenestemend,
for hvem aflgsning ville medfere urimelige van-
skel i gheder eller uforhol dsmessig bekostning.

Stk. 2. For de i stk. 1 nente tjenestenmsnd fast-
sates der ved aftale regler for fridagerav., der
optages i de paged dende styrelsers specielle ar-
bejdstidsbestemmelser.

Overarbeijde
§ 19. Overarbejde bgr sd vidt nuligt undgas.

Stk. 2. Som over arbej de betragtes tjeneste, der
er palagt en tjenestemand ud over den efter § 2
beregnede hgjeste arbejdstid ved

a) tjenesteliste el.lign
b) tilkaldelse til ekstratjeneste

c) tilfaddig forlangel se af den ordinaxe tjeneste,
for sa vidt overskridelsen udger nmere end 15
m nutter pr. dag

Stk. 3. Den under stk. 2, punkt a), nawnte tjene-
steoverskridel se afrundes periodevis opad til 3
time, medens de i stk. 2, punkt b) og c), navnte
tjenesteoverskridelser afrundes opad til mangefold
af | tine for den enkelte dag.

§ 20. Overarbejde skal sd vidt muligt seges godt-
gjort med fritid, der skal vaxe af samme vari ghed
som det preasterede overarbejde ned tillag af 50
pct. afrundet opad til hele tinmer. Sadan erstat-
ningsfritid skal, safrent overarbejdet er af til-
strakkeligt onfang, fortrinsvis gives som hele
fridage af den i 8 14, stk. 2, fastsatte |angde.

Stk. 2. Erstatningsfritiden skal gives inden
udl gbet af den efter nornperioden fglgende kal en-
dermined og ned passende varsel, hvorved der i

tilfad de, hvor fritiden gives som hele fridage,
forstds et tidsrum af mindst 72 tinmer forud for
det tidspunkt, da sidste tjeneste fgr fridagen
tiltrades.

Stk. 3. S&frenmt den i stk. 1 nawnte fritid ikke
er givet inden udlgbet af den i stk. 2 fastsatte
frist, ydes overarbejdsbetaling, jf. § 21. Der
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bp”ses herved fra det i stk. 1 nawnte procent-
tillag.

Stk. 4. For overarbejde, der inkl. det i stk. 1
nante tillag giver grundlag for ydelse af mere
erstatningsfritid end svarende til 2 hele fridage
for hver fulde 4 ugers nornperiode, ydes overar-
bej dshet al i ng i nden udl gbet af den efter nornpe-
rioden fgl gende kal ender méned.

Stk. 5. | tilfadde, hvor det er klart eller over-
vejende sandsynligt, at prasteret overarbejde i kke
vil kunne godtgeres med fritid inden den i stk. 2
fastsatte frist, vil overarbejdsbetaling kunne
ydes inden udl gbet af nawnte frist.

Stk. 6. Overarbejde, der er fastlagt ved tjene-
steliste eller skyldes tilkaldelse til tjeneste
ud over normal tjeneste, og somikke er udlignet
ved fritid af tilsvarende lamgde i den néned,
hvori det er udfert, godtgeres dogi alle tilfadde
med overarbej dsbetal i ng i nden udl ghet af den fal -
gende kal ender néned-

§ 21. Satserne for overarbejdsbetaling beregnes
med 1/1976 (pr. 1. septenber 1990: 1/1924) af
arslgnnen for hvert skalatrin ned tillag af 50
ct. Ved arslegnnen forstds lgnnen i nedfer af
apitel 1 og 2 somreguleret i henhold til kapitel
51 aftale af 27. marts 1987 omjustering af tje-
nest emands| gnni nger rav.

Stk. 2. Satserne fastseattes efter tjenestemandens

ennessi ge og stedtil | agsnessi ge pl acering den 1.
i den nmaned, hvori overarbejdsbetalingen kommrer
til udbetaling.

§ 22. Der kan ikke ydes overarbejdsbetaling til
fjenestensnd, for hvemen overskridel se af t]ene-
sten unddrager sig kontrol, sanmt til andre tjene-
stemand, hvis tjeneste helt eller delvis bestar i
at tilrettelﬁge arbejdet for andre eller i at
kontrol | ere arbej dets udf grel se, og somderi gennem
har indflydel se pa arbejdstidens |angde og pa, at
denne udnyttes pa rette made.

Rejsetid i udlandet for tjenestensmd uden hgjeste
arbejdstid

§ 23. Tjenestemaznd, der oppebaser radi ghedstill ag
i henhold til Ignnings- og klassificeringslovens



§ 31, stk. 2, eller dertil svarende regler, fér
rejsetid i forbindelse med rejser til udl andet
nedregnet i arbejdstiden efter samme regler, som
gadder for ansatte i henhold til overenskonsten
nel lem Finansninisteriet og Dannmarks Jurist- og
@konomforbund.

Stk. 2. For personale (bortset fra ansatte i
egentiige chefstillinger og dermed ligestillede
stillinger), der ikke er onfattet af reglerne om

hgj este arbejdstid, og somikke oppebsger sealigt
tillag for nerarbejderav., ydes 4 timers frihed
for hver rejse, der foretages uden for nornal
kontortid. Ved enoreJI se forstas ud- og hjenrejse.
Foretages rejsen savel i somuden for kontortiden,
fradrages den tid, der er nedgaet inden for kon-
tortiden, i de 4 timer.

Den ovenfor onhandl ede frihed kan ikke konverteres
til betaling, og den onhandl ede rejsetid kan ikke
nmedr egnes ved opgerel se af eventuelt krav pa godt -
gerel se for nerarbejde.

Speci el | e best enmel ser

§ 24. Foranstaende bestemmel ser kan ved aftale
suppleres med salige regler for tjenestemand i
de enkelte styrel ser. Endvi dere kan bestemmel -
serne ved aftale fraviges for tjenestemsnd, hvis
arbejdsvilkar er af salig karakter, eller nar
andre salige forhold métte give grundlag herfor.
Sadanne aftaler optages i de for de enkelte sty-
rel ser gat dende speci el | e arbej dsti dsbest enmel ser.

§ 25. Denne aftale gatder ikke for statens |aer-
personal e og tjenestemandsansatte sygepl ej ersker.

| krafttraglel se

§ 26. Denne aftale har virkning fra 1. septenber
1988 og kan opsiges med 3 naneders varsel, dog
tidligst til 1. april 1989.

Stk. 2. Bestermel serne vedrerende arbejdstidens
["agde og 9pI acering kan dog tidligst opsiges til
1. april 1991.

Stk. 3. Santidig med denne aftales ikrafttraslen
ophawes aftale af 29. april 1987 sam till agsaf -
tale af 7. april 1988 rmellem Fi nansmnisteriet
0g Statstjenestemezndenes Central organisation |,
j Statstjenestemendenes Central organisationll|, Aka-
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demi kernes Central organi sation (tjenestenandsud-
val get) og Lezernes Central organi sation omde for
statens tjenestemend gad dende arbejdstidsregler.

Kagbenhavn, den 3o0. august 1988

Stat sansattes Kartel Fi nansm ni steri et
Tjenestemandssektionen P. m.
E. B

E. Nygaard Jespersen
Gor m Nei gaard

St at st j enest ensmdenes
Central organi sation |1

Bj orn wikkelsge Jensen
Akadem kernes
Central organi sation
{tjenestemandsudvalget)
A ex N el sen

Lae er nes _ _
Cent r al or gani sati on

Martin Ramer









