Udsagn fra ledelsen man kan mgde under forhandlingen...
... 0g SOSUs modsvar

Der er jo ikke afsat nye midler til lokal Igndannelse...
Det ved vi godt. Men der er penge i systemet. Siden 1997 har vi lagt samlet 6,99% af Iegnsummen til lokal
forhandling ved overenskomsterne. De penge skal som minimum stadig veere i systemet — og dermed spredt ud
pa medarbejdernes Ignninger. Derfor ser vi pa den enkelte ved de arlige Ignforhandlinger — far denne
medarbejder en rimelig Ign ift. kompetencer, opgaver og gvrige medarbejdere?

Vi behgver ikke forhandle — for der er ikke noget at forhandle om...
Men geeldende aftaler skal stadig overholdes. Det var i sin tid arbejdsgiver, der gnskede et Ignsystem, de kunne
lede medarbejderne efter. Arbejdsgiver gnskede, at der skulle forhandles individuelt — sa nu beder vi blot om,
at de opfylder den aftale.

Minimum en gang arligt, har medarbejderne krav pa at blive forhandlet.

Vi skal spare / Der er jo ingen penge / Der er underskud pd budgettet...
Hvilket sikkert er helt rigtigt, der er ikke afsat nye midler til lokal Ign.

Men selv om vi skal spare, sa skal aftalerne overholdes — og aftale om lokal Igndannelse tilsiger, at det er
ledelsens ansvar at finde midlerne, hvis vi paviser, at der er rimelig grund til yderligere honorering.

Hvor skal vi finde pengene?
Det er alene ledelsens ansvar, at fa ressourcerne til at haenge sammen. Det er ikke intentionen med aftalen, at
Ignsystemet kan bruges til besparelser ift. at kunne drive den almindelige plejeopgave. Vi har ikke tilstraekkelig
indsigt i budgetterne til, at vi kan pege pa, hvor pengene skal komme fra.

Hvem skal vi sd fyre?
Maske er det ngdvendigt. Hvis ledelsen har ansat for mange mennesker — er det ogsa deres opgave at pege p3,
hvem der kan undvaeres og hvilke opgaver, der ikke skal udfgres.

For det er jo ikke sadan, at ledelsen kan anszette flere medarbejdere, end der reelt er budget til, for at fa
driften til at Igbe rundt — og sa samtidig paleegge medarbejderne at afsta fra at have adgang til Ignudvikling.
Aftaler og regler skal overholdes ogsa i spare tider.

Det er jo en tidsbegraenset ansaettelse/et vikariat — sa vi yder kun OK-lgn...
Det vil vi ikke acceptere. Alle medarbejdere har krav pa at blive vurderet og honoreret for de kompetencer, de
ansaettes med og de opgaver/ansvar, de skal varetage.

Medarbejderen har vaeret syg/er pd barsel — sa hun skal ikke forhandles...
Alle medarbejdere skal forhandles og vurderes pa lige fod. Safremt medarbejderen har tiltaget sig nye
kompetencer, opgaver, ansvar mv — skal hun ogsa honoreres for det, hun yder, nar hun er pa arbejde/det der
ligger i stillingen.

Vi kender ikke medarbejderen ved nyanseettelsen, sa vi vil gerne vente og se hende an, for vi
forhandler Ign ud over OK...

Vi vil ikke acceptere Ignprgvetid. Medarbejdere skal vurderes og honoreres for de kompetencer, de ansaettes
med og de opgaver/ansvar, de skal varetage — og set i forhold til de gvrige ansatte pa arbejdspladsen.

Udbud og efterspgrgsel — lige nu er det vanskeligt at rekruttere dygtige medarbejdere. Ledelsen har selv
udvalgt medarbejderen ved ansattelsessamtalen —sa de har jo vurderet, at det er en attraktiv medarbejder,
som passer ind i afdelingen — ellers ville man jo have valgt en anden.



Medarbejderen fdr jo allerede trin for erfaring i henhold til overenskomsten, sa vi vil ikke honorere
yderligere for hendes lange arbejdserfaring...

Det er ikke hensigten med lokal Isndannelse, at medarbejdere med lzengere erfaring skal honoreres med OK-
Ign alene.

Anciennitet i henhold til OK ydes for den almindelige rutine, man som medarbejder oparbejder i faget — eller
for at have et kendskab til og erfaring med alle de mest almindelige arbejdssituationer og opgaver. Derudover
skal lokal Ign honorere for maden, man forvalter sin faglige viden og erfaring pa. Lang arbejdserfaring vil
medfgre en bred viden og faglig tyngde, som medlemmerne hver isaer saetter i anvendelse pa forskellig vis — og
det skal de honoreres for.

Uenighed

Du har ret til at veere uenig med ledelsen.
K Ogsa nar der er besparelser eller underskud.
Loft uenigheden veek fra dig og lederen — lad nogle andre vurdere sagen.

’ ‘ Fa udarbejdet et uenighedsreferat og send det til FOA SOSU.

Her henter du hjemmel:

Citater fra Aftale om lokal Igndannelse:

- Regionen Kommunen
§ 6 - stk. 1: Der forhandles som udgangspunkt § 3 - stk. 1: Hvis én af parterne begeerer det,
en gang drligt, medmindre andet aftales lokalt. forhandles der en gang drligt.
§ 6 - stk. 6: Lgnforholdene for den enkelte §3 - stk. 4: Lgnforholdene for den enkelte ansatte
ansatte i regionen skal vurderes ved vurderes til Isnforhandlingen. Det er ikke
Ignforhandlingerne, jf. § 6, stk. 1. Det er ikke hensigten, at medarbejdere i lzengerevarende
hensigten, at en ansat i et laengerevarende ansaettelsesforhold skal forblive pé grundign.

ansaettelsesforhold skal forblive pd grundlign.
§ 6: stk. 2: Der er i perioden midler til radighed til

§ 8: stk. 2: Der er i hele perioden midler til lokal Igndannelse

radighed til lokal Isandannelse.
Bilag A: Raderumspapiret:

Bilag 1: Raderumspapiret:
Selvom der ikke aktuelt er aftalt en central

Selvom der ikke aktuelt er aftalt en central forlodsfinansiering af lokal Ign i
forlodsfinansiering af lokal Ign i overenskomsterne, er der midler til radighed til
overenskomsterne, er der midler til rédighed til lokal Ign i kommunerne — det sdkaldte

lokal Ign — det sGkaldte gkonomiske raderum. gkonomiske rdderum.

Det er et ledelsesansvar at prioritere, at der er Det er ledelsens ansvar at prioritere, at der er
midler til radighed til lokal Igndannelse. midler til rédighed til lokal Indannelse.

Det er ikke mdlsaetning med lokal Isndannelse at Det er ikke mdlsaetning med lokal Isndannelse at
opnd besparelser pd Ignbudgettet. opnd besparelser pd lgnbudgettet.




