Inspirationspjece OK2017

Akademikernes anbefalinger til OK17 i den private sektor

Denne inspirationspjece henvender sig til dig, der skal forhandle overenskomst, lgnsumsaftale
eller andre former for aftaler i forbindelse med overenskomstfornyelserne i 2017 i den private
sektor.

Akademikerne anbefaler, at Ilgntemaet igen far hgjeste prioritet, men at der ogsa fremsaettes
krav inden for temaerne psykisk arbejdsmiljg/stressforebyggelse, beskaeftigelsesfremme
kompetenceudvikling/employability, tryghed samt gremaerket barsel til faedre. Desuden
anbefales, at der saettes fokus pd nyuddannedes startlgn samt at studerende, praktikanter
samt freelancere mfl. bliver omfattet af overenskomsterne.

Inspirationspjecen indeholder derfor 9 overordnede temaer, som kan vaere relevante for dig at
inddrage i forhold til forhandlingen. De 9 temaer er:

Lan

Beskaeftigelsesfremme

Psykisk Arbejdsmilj@/stressforebyggelse
Kompetenceudvikling/Employability

Tryghed

Ligestilling/Lagn under barsel til faedre

Dialog pa arbejdspladsen

Globalisering og udstationering

Atypisk ansatte skal sikres i overenskomsterne

I inspirationspjecen foreslas en raekke krav inden for hvert tema. Akademikerne anbefaler at
der fremsaettes krav inden for de enkelte temaer, der hvor det matte vaere relevant. Temaerne
og kravsforslagene er dog udelukkende teenkt som inspiration til dig og dine kollegaers videre
arbejde med at udtage krav i overensstemmelse med de procedurer, som geelder pa den
enkelte overenskomst. Akademikerne opfordrer derfor dig og dine kollegaer til at ga i teet
dialog med medlemmerne om de oplistede temaer. Jeres kontaktpersoner i de enkelte
akademikerorganisationer deltager ogsa gerne i dialog og medlemsmgder hvor
overenskomstkravene bliver drgftet.

Skal du forhandle den arlige Ignsum, kan du ligeledes i inspirationspjecen hente ideer til
temaer, der kan indgd i forhandlingerne ud over stigningsprocenten.

Yderligere materiale:
¢ Akademikerne udsender Igbende opdaterede gkonomiske pejlemaerker der indeholder
prognoser fra Det @konomiske R&d, @konomi og Indenrigsministeriet, Nationalbanken,

Danske Bank mfl.

e De enkelte akademikerorganisationer udsender arligt en Ignstatistik for privatansatte.

e Baggrundsnotat om temaer og tendenser for OK17 i den private sektor



Lon
Lon er et emne, der bor indg8 i enhver overenskomstforhandling

Den vigtigste faktor ved Ignfastsaettelse er udbud og efterspgrgsel af arbejdskraft og
virksomhedernes forhold i gvrigt. Det gaelder bade ved nyansaettelse og ved den arlige
lgnregulering, hvor arbejdsgiverens mal er hhv. rekruttering eller fastholdelse af
medarbejderne.

Akademikerorganisationernes Ignstatistikker er gode redskaber til at vurdere
lgnniveauet. Statistikkerne giver et tydeligt billede af det forgangne &r, men siger dog
ikke noget om forventningerne til det kommende ar, som en Ignregulering skal daekke.
Prognoserne i de gkonomiske pejlemaerker, som udsendes Igbende af Akademikerne
kan dog give en god indikation pa hvilken Ignudvikling, der kan forventes generelt set.

Akademikergrupperne vil dog ofte have en Ignudvikling, der ligger over gennemsnittet.
Derfor bgr man sammenholde de generelle prognoser med Ignstatistikkerne for de
enkelte brancher for at fa et mere preecis billede af, hvad der konkret kan forventes for
den enkelte overenskomst.

Galdende regler/omstandigheder

Akademikerledigheden ligger p5 omkring 4,4 procent, men der er fortsat hgj
dimittendledighed, som for visse grupper er pa mere end 30 procent, ndr man maler pa
dimittender der er blevet faerdige inden for det seneste ar. 19 pct. af dimittenderne fra
maj maned 2015 er fortsat ikke kommet i arbejde i maj m&ned 2016.

Det er vigtigt at understrege, at ledigheden blandt akademikere generelt set er pa et
niveau, hvor det fortsat er relevant at tale om Ignstigninger og eventuelt ogsa
bonusordninger. Selv under finanskrisen var det muligt at komme igennem med
lgnstigninger, der sikrede reallgnnen. Dette vil bestemt ogsa veere tilfaeldet i 2017, hvor
det begyndende opsving forventes at fa bedre fat, og derfor ogsa vil kunne begrunde
reallgnsudvikling pa de virksomheder, hvor der er gkonomi til det.

Akademikerne anbefaler

At klubberne, forud for overenskomstforhandlingerne, undersgger
beskaeftigelsessituation og den gkonomiske udvikling inden for branchen samt den
region som virksomheden hgrer hjemme i, og sammenholder det med den gkonomiske
situation, som den pdgzeldende virksomhed befinder sig i.

At en Ignsumsstigning, der udelukkende daekker reallgnnen, ikke er tilstraekkelig, da
der i sa fald ikke er plads til anciennitetsstigning.

At pension bliver en fast del af Ignnen til medlemmerne. Det kan ofte vaere relevant at
forsgge at forhandle en stgrre procentsats. Til inspiration udggr den samlede pension
pr. 1. april 2016 for ansatte i kommunerne 18,29 %, regionerne 18,46 % og for ansatte
i staten 17,1 % af nettolgnnen.



At der gives mulighed for mere valgfrihed for det enkelte medlem med en del af
pensionsbidraget, s det i stedet kan komme til udbetaling som Ign eller konverteres til
fridage. Der bgr dog aftales en graense for, hvor stor en del af pensionsbidraget der er
omfattet af valgfriheden.

At der i de kollektive pensionsordninger bliver indsat bestemmelser, der forhindrer
tilbagekgb, dvs. at pensionsopsparingen kan komme til udbetaling inden opnaelse af
pensionsalderen, undtagen i helt szerlige situationer (fraflytning til udlandet, sma
depoter mv. Yderligere inspiration kan findes i den statslige aftale om
ydelsessammensaetning mv.)

At der arbejdes for gennemskuelighed i forbindelse med individulle lgnforbedringer.

Hvad kreeves der af den enkelte for at opnd en Ignstigning?

At der arbejdes for, at der tilkommer medlemmet en “automatisk” honorering, safremt
man gagr en opfindelse jf. lov om arbejdstagers opfindelser. Dette ser vi allerede som
ensidigt arbejdsgiverfastsat vilkar i en reekke virksomheder.

At der sikres saedvanlig pensionsindbetaling fra arbejdsgiver til nyansatte, der afholder
ferie med feriegodtggrelse..

At der sikres saedvanlig pensionsindbetaling fra arbejdsgiver til medarbejdere, der
holder graviditets-/barsels-/faedre-/foreeldreorlov uden Ign eller pa delvis Ign.

At studerende og praktikanters lgn og ansaettelsesvilkar fastsaettes i overenskomsten



Beskaeftigelsesfremme

Selv om at ledigheden generelt falder for akademikergruppen, er der fortsat stor
ledighed blandt enkelte akademikergrupper og i seerdeleshed blandt dimittender.

Ledigheden for akademikere er generelt set lav. I maj 2016 er akademikerledigheden
opgjort til 4,4 pct. for hele gruppen (saesonkorrigeret). Med til billedet hgrer dog, at der
kan vaere forholdsvis hgj ledighed hos enkelte grupper, og szerligt er der en
bekymrende hgj ledighed blandt dimittender. Omvendt ligger ledigheden lavt hos fx
ingenigrer, hvor man i dag er pa et niveau som stort set svarer til fuld beskaeftigelse.
Man skal ogsa veere opmaerksom pa, at over 10.000 akademikere har mistet
dagpengeretten siden 2013, og alene i 2016 er der indtil nu 1372 ledige akademikere
der har mistet dagpengeretten, og derfor ikke leengere taller med i
ledighedsstatistikken.

Dimittendledigheden er fortsat det stgrste problem. For nyuddannede akademikere med
op til 1 &rs kandidatalder er ledighedsprocenten p& 30,3 pct. i maj 2016, heraf er 19
pct. af maj 2015-argangen fortsat ledige. Her til kommer, at flere dimittender bliver
langtidsledige.

Der er derfor fortsat et stort behov for at ggre noget for dimittendledigheden, ogsa ved
OK17 i den private sektor.

Galdende regler/omstandigheder

Der er forskellige ordninger, hvor virksomhederne kan modtage stagtte til ansaettelse af
en ledig akademiker, disse er fx

o Akademikerkampagnen, hvor ledige akademikere bliver matchet med isser sma
og mellemstore virksomheder.

o Innovationsordning, som skal forsgge at skabe vaekst ved innovation i sma og
store virksomheder.

Der kan findes medfinansiering til ansaettelse af akademikere i forskellige ordninger,
som fXx

Privat Igntilskud

InnoBooster

Virksomhedspraktik

Videnspilot

o O O O

Neermere information om de enkelte ordninger kan indhentes hos bl.a.
Akademikerkampagnens sekretariat eller i den enkelte organisation.



Akademikerne anbefaler

e At det bliver drgftet med arbejdsgivermodparten, hvordan overenskomst- og
aftalesystemet kan understgtte en aktiv beskaeftigelsesindsats, saerligt rettet mod
ledige dimittender.

e P32 virksomheder der sjaeldent eller aldrig ansaetter nyuddannede kan det overvejes at
indfgre introduktionsstillinger, hvor dimittender, der har veeret ledige i mindst 1 ar kan
ansaettes til en Ign, der udggr 80% af den normale startlgn i virksomheden mod, at
dimittenden samtidigt modtager opkvalificering. Se naermere inspiration i aftalerne om
introduktionsstillinger pa det offentlige omrade.



Psykisk Arbejdsmiljo/Stressforebyggelse/Arbejdstid

Bedre balance mellem arbejdsliv og familieliv. Et sundt psykisk arbejdsmilje handler om
de forhold og rammer, der har betydning for din trivsel og sundhed

Darligt psykisk arbejdsmiljg og stress opstar i det arbejdsnaere, og ma derfor bade
forebygges og handteres der. Derfor er det vigtigt at inddrage den enkelte
akademikerklub, s& der kan formuleres krav inden for temaet, der rammer preecist i
forhold til det lokale behov. Lokalt bgr der saettes fokus pa at forebygge udviklingen af
stress samt at forbedre det psykiske arbejdsmiljg, der hvor der er behov for det.

Der skal findes en fornuftig balance mellem indsats og ressourcer, saledes at
akademikerne trives samtidigt med at de er effektive, kreative og innovative. Det er
Akademikernes holdning, at de virksomheder, som formar at skabe et sundt
arbejdsmiljg, ogsa har de bedste forudsaetninger for succes -nu og i fremtiden.

Der er en tendens til, at uklare krav og uklare forventninger til arbejdet kan fgre til et
darligt psykisk arbejdsmiljg, og nar der samtidigt er et hgijt arbejdspres, kan det fgre til
stress. Med til et sundt arbejdsmiljg hgrer ogsa den rette balance mellem arbejdsliv og
familieliv/fritid. Alt for ofte flyder arbejde og fritid sammen, s arbejdet bliver for
dominerende. Medlemmerne, bade unge og zldre, efterspgrger i stigende grad gget
fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen med henblik pd at kunne opna en bedre balance
mellem arbejdsliv og familieliv.

Der er behov for nytaenkning, hvor udgangspunktet bliver taget i det arbejdsneere, og
hvor der skabes klarhed om prioritering af arbejdsopgaver, ansvar og forventninger.
Dette skal der vaere fuld 8benhed om, sa der kan tages ansvar for situationen. Der er
desuden behov for yderligere rddgivning og vejledning om stressforebyggelse og
stresshandtering.

Akademikerne gennemfgrte i efteraret 2014 en stor undersggelse af akademikernes
arbejdsmiljg. Undersggelsen viste bl.a. at 55 pct. af de ansatte i den private sektor
giver udtryk for, at de i hgj eller meget hgj grad har et godt psykisk arbejdsmiljg. Det
fremgar desuden, at 12 pct. af de privatansatte akademikere angiver at have en meget
lav grad, eller slet ikke har et godt psykisk arbejdsmiljg. Undersggelsen paviser, at et
darligt psykisk arbejdsmiljg er en stor belastning for alt for mange akademikere og
forhindrer dem i at saette deres faglighed fuldt i spil. Det er skadeligt for den enkelte og
har negative konsekvenser for virksomhederne. Samfundet gar desuden glip af bade
vaekst og velstand for milliarder af kroner, ndr en stor del af arbejdsstyrken
rapporterer, at de kunne have leveret et bedre resultat, hvis de ikke var presset af et
darligt psykisk arbejdsmiljg.

Galdende regler/omstandigheder

Ingen love eller overenskomster sikrer den enkelte ret til en arbejdstid, der er tilpasset
den fase i arbejdslivet, den enkelte befinder sig i.

En reekke private virksomheder ansaetter deres medarbejdere pa joblgn, dvs. uden
hgjeste arbejdstid. Joblgn har i nogle tilfeelde veeret medvirkende til darligt psykisk
arbejdsmiljg. Det er derfor meget vigtigt, at der udarbejdes en egentlig joblgnspolitik,
som deler ansvaret mellem ledelse og medarbejder.

Frihed med Ign ved barns 1. sygedag er stort set implementeret i alle virksomheder via
aftaler/personalepolitikker. Men ret til frihed med Ign ved barns 2. sygedag eller endnu
bedre - 2 eller flere dage fri med Ign ved barns sygdom gaelder pd meget fa
virksomheder. Alternativt at man har ret til hjemmearbejde ved barns sygdom.



e Ferieloven handler alene om de ansattes ret til 5 ugers ferie. Den 6. ferieuge er et gode
o . . . g
pa de fleste virksomheder - fastsat i en overenskomst eller i en lokal personalepolitik.

e Mulighed for orlov uden Ign er omtalt i nogle overenskomster. I meget fa
overenskomster er indfgrt bestemmelser om optjeningsordninger i forhold til orlov med
fuld Ign.

e Sundhedsordninger forekommer hyppigere pa mange arbejdspladser i dag end tidligere.
Visse steder er en sundhedsordning en del af den kollektive pensionsordning.

e Flere og flere virksomheder indfgrer wellnessordninger. Disse har ofte en positiv effekt
pa bade det fysiske og det psykiske arbejdsmiljg. Mange af de stgrre fitnesskaeder er
interesserede i at indga aftaler med virksomheder til en vaesentlig reduceret pris.

Akademikerne anbefaler

e At der udarbejdes en stresspolitik pd virksomheden, der tager hgjde for, hvordan
virksomheden vil forsgge at undga stress, samt hvilke tiltag, der skal hjselpe med at
afbgde en stressramt, herunder fx psykologhjzlp og opgaveaflastning.

e At der udarbejdes en egentlig joblgnspolitik, som deler ansvaret mellem ledelse og
medarbejder.
e At der pd omrader, hvor der er eller indfgres joblgn sikres, at der bliver tale om en

frivillig ordning, gerne med klausul med “fortrydelsesret” for den enkelte.

e At det aftales i overenskomsten, hvilke betingelser der skal vaere opfyldt, fgr man kan
ansaettes pa joblgn, men ogsa en eventuel gvre graense for, hvor stor en del af de
ansatte, der kan ansaettes pa joblgn.

e At klubberne ser naermere pd muligheden for at indgd en aftale om en sundhedsordning
til medarbejderne.

e At klubberne ser naermere pa muligheden for wellnessordninger med fri fitness, tid til at
dyrke motion i arbejdstiden, gratis frugt, massage og lignende.

e Fleksibel arbejdstid hvor arbejdstiden kan variere - smabgrnsfamilier og seniorer
arbejder eksempel mindre, mens andre kan arbejde mere.

e Etablering af fritvalgsordning, hvor en del af Ignnen kan veksles til fridage.
e Mulighed for at arbejde hjemme.

¢ Familie- og seniorvenlige virksomheder med frihed med Ign ved barns sygdom,
omsorgsdage, seniorfridage samt evt. ret til nedsat tid med uzendret Ign eller pension.

e Bedre barsels-/adoptionsbestemmelser - flere uger med Ign samt gremaerket orlov til
feedre.

e Flere fridage med lgn - f.eks. juleaftensdag, nytdrsaftensdag, Grundlovsdag, den
indeklemte fredag efter Kristi Himmelfartsdag, hverdage mellem jul og nytar.

e Bedre mulighed for orlov uden lgn ogsa for at fremme jobskifte.

e Jeevnlige opgaveprioriteringsdrgftelser mellem den enkelte medarbejder og den
naermeste leder (individuelt fokus)

e Arbejdsmiljg og stress, herunder stress-forebyggelse ggres til genstand for drgftelse pa
arbejdspladsniveau og der opfslges herpa ved den strategiske arbejdsmiljgdreftelse pa
virksomhedsniveau (kollektivt fokus).



e Stress-whistleblowerordning (stgrre virksomhed), som beredskab til at opdage stress
(radgivning og vejledning).

e Ret til erstatningsferie fra fgrste sygedag under ferien



Kompetenceudvikling/employability

Du skal udvikle dine kompetencer igennem hele arbejdslivet. Det @ger din vaerdi, og gor dig
attraktiv at fastholde, men gger ogs8 dine muligheder for at f§ et nyt job.

Muligheden for at f& kompetenceudvikling - alts3 Igbende at efteruddanne sig samt fa nye
kvalifikationer, arbejdsmetoder, o.l. samt ajourfgre eksisterende - er en helt grundlaeaggende
forudsaetning, for at kunne bevare den enkeltes veaerdi for arbejdsmarkedet og udvikle
arbejdslivet i positiv retning.

0Ogsa virksomhederne har behov for kompetente og fleksible medarbejdere, for at kunne
overleve og udvikle sig.

Erfaringerne viser dog, at akademikere ofte opleverutilstraekkelig og usystematisk
kompetenceudvikling i virksomhederne, for stort arbejdspres, og for lidt tid til efteruddannelser
- specielt i forhold til de mere specialiserede og tekniske omrader.

Galdende regler/omstandigheder

o I forhold til geeldende lovgivning har akademikere ingen klare rettigheder eller krav pa
kompetenceudvikling. Det betyder ofte, at virksomhederne og medlemmerne ikke i
tilstreekkeligt omfang er opmaerksomme pa at tage initiativ til kompetenceudvikling.

e Kompetenceudvikling, som omtalt i overenskomster og/eller personalepolitikker, ses
desvaerre oftest som “gode hensigtserklzeringer” fra arbejdsgiveren, men sjeeldent
konkrete aftaler og tiltag.

Akademikerne anbefaler

e At der aftales faste, klare aftaler om kompetenceudvikling som ogsd indeholder mere
formelle krav til planlaegning og opfglgning, og hvor det enkelte medlem kan inddrage
TR eller organisationen, hvis planerne ikke opstilles eller gennemfgres pa
tilfredsstillende vis.

e At aftalerne sikrer badde den brede og generelle kompetenceudvikling samt den mere
fagspecifikke kompetenceudvikling.

o At aftalerne er bindende - bdde for arbejdsgiver og arbejdstager. Aftalerne kan
eksempelvis indeholde ret til et givent antal dage til efteruddannelse pr. &r, eller en fast
pulje pr. medarbejder pr. ar gremaerket til kompetenceudvikling.

e Sammen med krav om kompetenceudvikling/employability skal der ogsa sikres, at der
pa virksomheden skabes de ngdvendige rammer for, at medarbejderne far tid til
kompetenceudviklingen, fx kan der konkret vaere behov for “aflastning” i den normale
opgavemeaengde under et kompetenceudviklingsforigb.



Tryghed

Lobende kompetenceudvikling og employability er din storste tryghed for fortsat beskeeftigelse.
Men der er behov for tryghedspakker ved stgrre afskedigelsesrunder, s8 du sikkert kommer
videre i ny beskaeftigelse.

anglende opgaver, masseafskedigelser og virksomhedslukninger kan skabe utryghed. Tryghed
i ansaettelsen er en vaesentlig faktor for trivsel og udvikling. Udsigt til manglende
opgaver/ordrer, afskedigelsesrunder og evt. virksomhedslukning kan skabe utryghed. Bedre
vilkar ved opsigelser kan derfor vaere med til at sikre virksomhedernes positive udvikling og
Igbende omstilling.

Galdende regler/omstaendigheder

e I lovgivningen er fastsat minimumsbestemmelser, der er geeldende ved opsigelser -
f.eks. opsigelsesvarsler. Nogle virksomheder giver bedre vilkdr end
minimumsbestemmelserne til opsagte medarbejdere, men det sker typisk p& baggrund
af en individuel konkret aftale fremfor generelle aftaler.

e Ved afskedigelser omfattet af lov om varsling af masseafskedigelser bliver der
forhandlet vilkar for fratraadelserne med de bergrte faglige organisationer

¢ Manglende mulighed for bibeskaeftigelse og manglende adgang til deltidsbeskaeftigelse
er gammelkendte faktorer, der kan hindre jobmobilitet - herunder adgang til opstart af
selvsteendig virksomhed.

Akademikerne anbefaler

o Afskaffelse/nedsaettelse af 1-ars reglen for at kunne fa tilkendt en godtggrelse for
urimelig afskedigelse ved afskedigelsesnavn/faglig voldgift.

e Forhagjelse af godtggrelsesrammen ved urimelig afskedigelse, fx 52 ugers lgn eller det
dobbelte af funktionzerlovens godtggrelsesramme for urimelig afskedigelse.

e Fokus pa at skabe s3 gode forlgb som muligt ved abenhed og s3 tidlig information som
muligt, tilbud og incitamenter til frivillig fratraeden, tilbud til afskedigede som hjzelper
dem videre (outplacement, uddannelse, psykologhjaelp mm). Krav pa fritstilling —gerne
uden at ferien betragtes som afholdt. @konomisk kompensation. Forlaengede
opsigelsesvarsler.

e At opsigelse med 1 mdrs. varsel pa grund af sygefravaer i 120 dage ikke anvendes.

e At ansattelse pa prove - med kort opsigelsesvarsel - ikke anvendes. I stedet kan
anvendes det almindelige udgangspunkt om 1 maneds opsigelsesvarsel fra
virksomhedens side i de forste 6 maneder.

e At der sikres mulighed for deltidsbeskaeftigelse samt ret til at drive selvstaendig ikke-
konkurrerende virksomhed ved siden af som bibeskeaeftigelse. Bedre mulighed for orlov
uden lgn med henblik pd at prgve ny beskzaftigelse eller starte egen virksomhed.

e At der er en omplaceringspligt i forbindelse med afskedigelse, som gaelder under hele
opsigelsesperioden.

o at der tilbydes konfliktmaegling/mediation i personrelaterede konflikter pa
virksomheden inden der eventuelt skrides til afsked.



Ligestilling —lgn under barsel til faedre

Ligestilling og ligelgn starter ved en mere ligelig fordeling af barselsorloven. Derfor skal der
aftales laengere perioder med Ign under barsel til feedre.

Den tidligere regering nedsatte et ekspertudvalg, der skulle undersgge hvad der skulle til, for
at f& en mere ligelig fordeling af afholdelsen af barselsorlov. P& trods af, at udvalget pegede
pd, at det virker med lovreguleret gremaerket barsel -isaer hvis der knyttes Ignret til, sa forte
det ikke til loveendringer. Det er derfor op til arbejdsmarkedets parter, at skabe rammer der vil
fa faedrene til at holde en stgrre andel af forseldreorloven. Dette fgrte bl.a. til, at man ved de
offentlige overenskomstforhandlinger i 2015 fik aftalt en uges ekstra Ignnet foraeldreorlov
gremaerket til faadre.

Der er en uforklarlig statistisk Ignforskel pa mellem 3,5% og 6,4 % mellem maend og kvinder i
akademikerfag. Derfor er der fortsat behov for at seette fokus pd ligelgn pa de enkelte
virksomheder.

Galdende regler/omstandigheder

e Barselsloven giver ret til dagpenge under barsel. Mor har ret til fraveer med dagpenge
fra 4 uger fgr fadsel (graviditetsorlov). Herefter i de fgrste 14 uger efter fgdsel
(barselsorlov), og sa yderligere 32 uger (forzaeldreorlov), som dog kan deles med far. I
praksis afholder mor oftest det meste af foreaeldreorloven. Far har ret til 2 uger i
tilknytning til fadslen (faedreorlov) samt 32 uger efter uge 14 (foraeldreorlov), som dog
skal deles med mor. I de enkelte overenskomster er der aftalt, hvorndr der er knyttet
Ignret til barselsfravaeret. De offentlige overenskomster har ved OK15 indf@rt en ekstra
uges lgnnet foraeldreorlov til faedrene, sd ordningen nu er en 6-7-6-ordning, hvorefter
mor har 6 ugers gremaerket foraldreorlov med lgn, far har 7 ugers gremeerket
foreeldreorlov med Ign, og sd er der 6 uger med Ign, som de kan dele imellem sig.

e Alle virksomheder med mindst 35 ansatte far arligt fremsendt en kgnsopdelt Ignstatistik
fra Danmarks Statistik, nar der pa virksomheden er mindst 10 personer af hvert kgn.
Statistikken skal behandles i virksomhedens samarbejdsudvalg.

e Alternativt skal der udarbejdes lgbende redeggrelser om indsatsen med at fremme
ligelgn pa virksomheden.

Akademikerne anbefaler

e At de eksisterende ordninger med gremaerket barsel i overenskomsterne udbygges hen
imod en mere ligelig fordeling mellem kgnnene. Det kan dog konkret indga i
overvejelserne, om der blandt akademikergruppen pa virksomheden er mange
potentielle foraeldrepar. Hvis det ikke er tilfaeldet, vil en udvidelse af antal uger med
Ignret, som foraeldrene har til deling i realiteten give det samme resultat, som en
udvidelse af den gremeerket orlov til faedrene alene, og hvor det samtidigt giver bedre
rettigheder til begge kgn. Det bemzerkes i gvrigt, at det safemt der aftales mere Ignret
til feedre end til mgdre, s3 kraever det dispensation fra ligebehandlingslovens § 13, stk.
2.

e At der er fokus i de lokale forhandlinger pa at sikre ligelgn mellem kgnnene.

e At princippet om ligelgn indskrives i de lokale aftaler og overenskomster.



e At der indgds aftaler om individuel Ignforhandling for ansatte, der kommer tilbage fra
orlov af en vis varighed.



Dialog pad arbejdspladsen

Der er behov for at styrke tillidshvervets profil, s§ bdde ledelse og medlemmer anerkender
hvervets ngdvendighed og vaerdien af den tillidsvalgtes arbejde

Det gode samarbejde mellem ledelse og medarbejdere, formidlet af de tillidsvalgte, er til gavn
for alle interessenter. De mest fremsynede arbejdsgivere bruger den tillidsvalgte — gerne
suppleret af akademikerorganisationen — som sparringspartner i medarbejdersager. Derfor er
det relevant, at de tillidsvalgte har gode rammer at udfgre hvervet i.

Et vigtigt middel til at opna dette er tillidsrepraesentantuddannelsen, der medvirker til, at den
tillidsvalgte er klaedt ordenligt pa til opgaven. Dette er en fordel for bade virksomheden og
medarbejderne.

God lokal dialog stiller krav til, at arbejdsgiversiden anerkender og respekterer de lokale
tillidsvalgte. Som TR er du bade sparringspartner for ledelsen og dine kollegaer. Det stiller
samtidig krav til, at de lokale tillidsvalgte er meget bevidste om at udvikle rollen pa en
tidssvarende og nuanceret made. Som TR er du fgrst og fremmest sparringspartner for dine
kollegaer. Det geelder eventuelle samarbejdsproblemer med ledelsen og/eller andre kollegaer,
og i lige sd hgj grad i relation til trivsel pa arbejdspladsen. Akademikerorganisationerne skal
veere kendt for at kunne varetage medlemmernes interesser pad en afbalanceret made.

Galdende regler/omstaendigheder

o [ stort set alle overenskomster er der regler for beskyttelse af tillidsvalgte ved
afskedigelse.

e Dette er 0gsa tilfeeldet for flere klubber uden egentlig overenskomst, hvor der er lavet
lokalaftale herom.

Akademikerne anbefaler

e At der, hvor det ikke er tilfaeldet, indfgres klare regler i overenskomsten om seerlig
beskyttelse mod afskedigelse af tillidsvalgte. Eksempel: Afsked skal vaere begrundet i
tvingende arsager og kan farst ske efter forhandling med den forhandlingsberettigede
organisation. Foreligger der tvingende arsager kan der ske opsigelse ved afgivelse af
individuelt opsigelsesvarsel jf. funktionaerloven, tillagt 3 m@neders varsel. Hvis en
afsked fastholdes, uden at den er begrundet i tvingende arsager ydes en godtggrelse pa
6 maneders Ign ud over, hvad der fglger af funktionaerretlig praksis.

e At der arbejdes for, at der ogsd er en szerlig beskyttelse mod afskedigelse for
samarbejdsudvalgsrepraesentanter og de arbejdsmiljgrepraesentanter, der ikke i
forvejen har en szerlig afskedigelsesbeskyttelse.

e At der indgds aftaler om, at tiden brugt pa tillidsarbejdet betragtes som arbejdstid.

e At der sikres, at TR far den forngdne tid til TR-arbejdet.

e At der indgds aftaler om, at tiden brugt pa afholdelse af medlemsmgder og lignende
betragtes som arbejdstid.

e At der forhandles ret til frihed med Ign til deltagelse i tillidsrepraesentantuddannelse.



Globalisering/Udstationering

Globaliseringen betyder i mange virksomheder, at der stilles krav til medarbejderne om at
arbejde globalt. Gode vilkar for globale medarbejdere er vigtigt.

Der er mange mader at vaere global medarbejder pa. For nogle betyder det rejseaktivitet i
udlandet, for andre at de er udstationerede. Det kan ogsa vaere betinget af, at man arbejder i
en udenlandsk ejet virksomhed, har en international ledelse eller udenlandske kollegaer.
Uanset hvad, s3 er det relevant at vaere opmaerksom pa de szerlige udfordringer det kan
medfgre at vaere en global medarbejder.

N&r man arbejder sammen med folk fra andre kulturer, er det vigtigt at vaere opmaerksom pa
de kulturelle forskelle der er, og hvilke konsekvenser de kan fa. Det er b&de i virksomhedens
og medarbejdernes interesse, at disse kulturelle forskelle - og til tider udfordringer -
italesaettes, og at der arbejdes konstruktivt med trivsel og arbejdsmiljg i mangfoldige teams,
afdelinger og virksomheder.

Det er altid forbundet med afsavn at blive udsendt i laengere tid. Det geelder uanset om
medarbejderen er dansk og skal til udlandet, eller udenlandsk og kommer til Danmark. Derfor
er det - seerligt ved egentlige udstationeringer, hvor medarbejderne méske endda skal
ledsages af aegtefaelle og bgrn - vigtigt, at virksomheden og medarbejderen i forvejen har
realistiske forventninger til vilkarene i den aftale, som nu skal indgas. Til dette formal er en
udstationeringspolitik med nogle pa forhdnd aftalte grundvilkar et godt redskab.

Det kan ogsa vaere en stor udfordring, og fore til en andret virksomhedskultur og sendrede
ansaettelsesvilkar, ndr en udenlandsk virksomhed overtager en dansk virksomhed. Tilsvarende
kan det fgre til eendrede vilkar, nar en virksomhed outsourcer opgaver og funktioner.

De enkelte akademikerorganisationer star klar med individuel rddgivning, og tilbyder en lang
reekke redskaber til vurdering af, hvad der er normalt i forbindelse med tjenesterejser,
udstationering og arbejdsophold i udlandet.

Generelle regler/omstandigheder

e En markant del af de privatansatte akademikere far i Igbet af deres karriere mindst ét
udlandsophold af laengere varighed. I en globaliseret tidsalder betragtes det ofte som
en helt naturlig del af et karriereforlgb. Et arbejdsophold i udlandet betragtes
saedvanligvis ogsa som et plus pd CV'et, men det er imidlertid en saerdeles vaesentlig
andring af ansaettelsesvilkdrene med vidtgdende konsekvenser, sa der skal naturligvis
fastlaegges nogle tilfredsstillende betingelser.

¢ Tjenesterejser af en vis varighed eller med hgj frekvens, samt udstationering er typisk
hardt arbejde, og arbejdstiden under tjenesterejser og udstationering er typisk
vaesentlig laengere end pa arbejdsdage hjemme i virksomheden. Der kan med fordel
udarbejdes en politik for tjenesterejser og udstationering, som har fokus p3 trivsel og
fleksibilitet for rejsende og udstationerede medarbejdere.

e En betragtelig del de privatansatte akademikere arbejder i udenlandsk ejede
virksomheder, og endnu flere har udenlandske kollegaer. Vi ved at udlandinge finder
det svaert at blive integrerede pa arbejdspladserne, og vi ved ogsa, at det er vigtigt at
de bliver godt integrerede. Det skal bade kollegaer og virksomhederne vaere med til at
tage ansvar for.



Akademikerne anbefaler

e At klubberne tager initiativ til at fa etableret en udstationeringspolitik, hvor en sadan
ikke allerede eksisterer, hvis det i gvrigt er relevant.

e At klubberne tager initiativ til, at der vedtages en rejsepolitik som giver mulighed for
fleksible forhold for de rejsende medarbejdere og kompensation i form af frihed efter
rejser af laengere varighed og over weekender.

e At man lokalt tager stilling til en a&ndret arbejdstid (man har typisk laengere
arbejdsdage under en udstationering) og mange rejsedage.

e At der seettes fokus pa kulturforstaelse og trivsel i virksomheder hvor der er en
mangfoldig medarbejder- og/eller ledelsesgruppe.

e At der indteenkes TR-struktur samt repraesentativitet i globale virksomheder samt i
forbindelse med udstationering.



Atypisk ansatte skal sikres i overenskomsterne.

Arbejdsmarkedet er i forandring, og flere og flere akademikere arbejder p§ atypiske
ansattelsesvilk8r eller som freelancere og selvstaendige konsulenter mv. For nogen er det et
tilvalg, for andre er det den eneste mulighed for at f§ beskaeftigelse. Det er vigtigt at
overenskomsterne samler op i forhold til dé atypisk ansatte, der overvejende udfgrer opgaver,
der ellers ville have vaeret udfgrt af ordinaert ansatte.

Virksomhederne efterspgrger i stigende omfang en mere fleksibel arbejdsstyrke, som man
bare kan hyre ind, eller leegge opgaver ud til, ndr opgaven skal Igses. For virksomheden giver
det en umiddelbar fordel, ndr opgaven laagges ud til fx en freelancer som behandles som en
selvsteendig erhvervsdrivende, da man herved som udgangspunkt slipper ud af den
anszettelsesretlige lovgivning samt eventuelle overenskomstbestemmelser. Virksomheden
undgar herved at skulle tage hgjde for opsigelsesvarsler, lgn under sygdom, Ignnet barsel,
arbejdsmarkedspension, afregne feriepenge mm. I andre situationer vaelger virksomheden at
korttidsansaette fx fra dag til dag og eller pa deltid for at fa den forngdne fleksibilitet.

Galdende regler/omstaendigheder

e Freelancere og selvstaendige konsulenter mfl., som aflgnnes efter honorar med eller
uden indeholdelse af A- og B-skat, er selv ansvarlige for at forhandle et samlet honorar
hjem, der skal kompensere for manglende arbejdsmarkedspension, manglende
feriepenge, manglende opsigelsesvarsler, ingen ret til Ign under sygdom osv. Der er
som udgangspunkt ikke nogen lovregler der regulerer denne del, nar de ikke er i et
ansaettelsesforhold, men betragtes som selvstaendige.

e Atypisk ansatte, der ansaettes tidsbegraenset eller opgavebestemt eller pd deltid, vil
som udgangspunkt veere omfattet af den ansaettelsesretlige lovgivning savel som den
relevante overenskomst. Lovgivningen opererer dog med forskellige
karensbestemmelser som skal opfyldes fgr man bliver omfattet, eksempelvis skal man
vaere ansat til mindst 8 timer om ugen for at blive omfattet af funktionaerloven.
Anszettelsesbevisloven stiller krav om mindst en maneds beskaeftigelse osv. Den
atypisk ansatte vil desuden have vanskeligt ved at akkumulere anciennitet til fx et
laengere opsigelsesvarsel, ndr man gar fra den ene korte ansaettelse til den naeste.

e Kombinatgrer, dvs. akademikere der badde ernaerer sig som ansatte pa fx deltid og som
selvstaendig erhvervsdrivende, har saerlige udfordringer i forhold til at optjene
beskaeftigelsesanciennitet ifht dagpengelovgivningen, herunder barselsdagpenge og
sygedagpenge.

Akademikerne anbefaler

e At klubberne forholder sig til, om der pa virksomheden anvendes atypisk ansatte, og i
bekraeftende fald, at der gds i dialog med ledelsen om at begraense dette, og i stedet
anvende ordinzere ansattelser jf. overenskomsten.

¢ At evt. karensbestemmelser fx ifht pension eller andre goder afskaffes i
overenskomsten (og i personalepolitikken), s alle ansatte uanset varighed eller timetal
far forholdsmaessige rettigheder fra forste anseaettelsesdag.

e At overenskomsten far en freelancerbestemmelse, som modvirker at freelancere og
selvstaendige konsulenter mfl. underminerer overenskomstens Ign- og
ansaettelsesvilkar. Dette kan fx ggres ved, at der i akademikeroverenskomsten
bestemmes, at ndr der udfgres akademiske opgaver for virksomheden, skal det veere
efter en honorering og pa vilkar, der samlet set ikke er mindre gunstige end dem, der
gaelder for arbejde af samme art i henhold til akademikeroverenskomsten.



