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Klar, parat, forandring

@konomaforeningen har gennem de seneste
ar faet en raekke erfaringer i forbindelse med
de mange forandringssager, der har veret pa
hele kgkkenomradet. Herunder de @ndrin-
ger, der er sket for personalet.

Erfaringerne har vi samlet i et foran-
dringsprogram, som er en aktivitets- og
handleplan for, hvordan man bedst kan
handtere hele processen omkring en foran-
dring og hvilke overvejelser, man skal igen-
nem pa personaleomradet i forlgbet fra start
til slut. Planen tager hind om bade planleg-
ning og gennemfgrelse af forandringer,
hvad enten det er kpkkenlukninger, udbud
eller udlicitering eller andre ting.

Planlegning og aftaler Igser ikke de
grundleeggende problemer, der opstar, nir
for eksempel en forandring hastes igennem
fra arbejdsgiverside. Men erfaringerne fra
de omrader, hvor programmet har veeret
anvendt helt eller delvist, viser, at det med-
virker til at skabe ro og overblik hos de invol-
verede parter, herunder ikke mindst de
ansatte.

Kun derved gives medlemmerne stgrst
mulig indflydelse pa egen fremtid.

Endelig giver det ogsa @konomaforenin-
gen det bedst mulige udgangspunkt for at
opnd de bedste forhandlingsresultater for
medlemmerne.

Irene Kofoed-Nielsen
Formand



Forberedt pa forandringer

Alle kgkkener kan blive ramt af krav om for-
andringer. Det kan blandt andet veere:
+ Udbud og udlicitering

« Privatisering
« Selskabsdannelser

+ Rationalisering og effektivisering

* Nye styreformer

+ Kgkkensammenlagninger og — lukninger
+ Nye og @ndrede produktionsformer.

Det bedste udgangspunkt for at gennemfgre
en forandring er at veelge en tillidsrepree-
sentant. Det kan give indflydelse pa arbejds-
pladsen og er et godt bindeled til @Pkono-
maforeningen.

I samarbejde skal lederen og tillidsre-
preesentanten sgrge for, at:

« der er dokumentation for det arbejde, der
foretages i kpkkenet, for eksempel gennem
en kpkkenanalyse

- omsatte strategiske mal til faktisk handling
« drage omsorg for medarbejdernes udvikling
og trivsel pa arbejdspladsen.

Lederen skal i det hele taget videregive
relevant information bade indadtil i kgkke-
net og udadtil i forhold til brugere, politike-
re og omverdenen i gvrigt.

Tillidsreprasentanten bgr spge indflydel-
se i samarbejdsudvalg og medindflydelses-
udvalg og indga i samarbejde med tillids-
repraesentanter for andre faggrupper pa
arbejdspladsen.



Starten vigtig

Ved alle former for forandringer i kgkkener-
ne skal medarbejderne inddrages. Det er
ogsa forudsaetningen for, at forandringer
kan gennemfgres veerdigt og i overensstem-
melse med de regler, der geelder.

I har som medarbejdere og tillidsrepree-
sentanter krav pa at blive orienteret og fa
indflydelse allerede fra starten. Det vil sige
allerede fra det tidspunkt, hvor der er over-
vejelser om at foresla eller foretage foran-
dringer.

Det betyder ogs4, at sagen skal behandles
i samarbejdsudvalg og/eller medindflydel-
sesudvalg, inden der treffes beslutning, og
det er uanset om der efterfplgende gennem-
fgres administrative eller politiske beslut-
ninger.

Sammen med kollegerne og gennem til-
lidsrepreesentanten har I herved mulighed
for at pavirke udviklingen.

Jo tidligere I spger indflydelse pa foran-
dringer, jo stgrre er muligheden for at pa-
virke udviklingen.



Forandringsprogrammet

Qkonomaforeningen far ikke automatisk at
vide, hvis en kommune eller et amt gar med
planer om at forandre i kpkkenerne. Derfor
er det vigtigt, at medlemmerne orienterer
foreningen, hvis de hgrer om eventuelle
overvejelser og planer om forandringer.

Derfor er det en god idé at veere opmeerk-
som pa den politiske debat og udvikling i
(amts)kommunen, informationer ved perso-
nalemgder, referater fra samarbejds- eller
medindflydelsesudvalg og lignende.

Uanset hvordan @konomaforeningen
hgrer om siadanne initiativer og forandringer
pa kekkenomradet, sa undersgger vi sagen,
og i det omfang, forandringer er »pa vej«,
starter forandringsprogrammet.

Samtidig tager vi kontakt til andre ansat-
tes organisationer, for eksempel Forbundet
af Offentligt Ansatte, FOA, for sammen med
dem at kunne lave en samlet Igsning for
kostfagligt uddannede og ufaglerte.

Forhandling
Forandringsprogrammet medfgrer derfor
som det fprste, at @konomaforeningen
straks beder om en forhandling med
(amts)kommunen.
Dette sker gerne i samarbejde med andre
organisationer, hvilket som oftest er FOA.
Formalet med forhandlingerne er:
at fa klarlagt, hvad der konkret skal ske
at sikre, at reglerne om medarbejderindfly-
delse er overholdt. Det vil sige, om medar-
bejderne har veeret orienteret om planerne
og har haft indflydelse pd dem
+ atindgd aftale om en tids- og handlingsplan
for hele forandringsprocessen.

Medlemsmgde

Sa snart vi har faet de konkrete oplysninger
om sagen, bliver der i samarbejde med even-
tuelle tillidsrepraesentanter og ledere ind-



kaldt til et medlemsmegde pa arbejdspladsen.
Huvis det er muligt, holdes medlemsmgdet i
samarbejde med FOA. Formalet er at:
orientere om de aftaler, der eventuelt er ind-
giet med arbejdsgiverne eller om de videre
forhandlingsplaner, der kan vere aftalt.
orientere om indholdet i forandringspro-
grammet og gerne arbejdsgiverens holdning
til programmet

besvare spgrgsmal fra medlemmer og rad-
give om det videre forlgb for kekkenet gene-
relt og for det enkelte medlem.

Aftaler om lgn og ansttelse
Forandringer betyder som oftest, at der skal
ske @ndringer i medlemmernes lgn- og
ansattelsesforhold. Det kan vere:

@ndret arbejdssted, forflyttelse

@ndret arbejdstidsnorm og maske arbejds-
tider

endret stillingsindhold

@ndrede lgnvilkar

opsigelse.

Huvis det pa forhind er besluttet, at der
skal ske personalereduktioner, forspger
@konomaforeningen at lave en aftale med
arbejdsgiverne om at undga eller begrense
antallet af afskedigelser. Hvis det ikke kan
undgis, forsgger vi at aftale fratreedelsesmu-
ligheder for de bergrte medarbejdere. Det
kan vere f.eks. omskoling, andre job, vide-
re- og efteruddannelse eller fratraedelses-
vilkar i forbindelse med forandringen.

Uanset hvad @ndringen eventuelt kom-
mer til at bestd i, sikrer @konomaforeningen
via forandringsprogrammet og dermed for-
handlingerne med (amts)kommunen, at alle
regler overholdes, sd medlemmernes rettig-
heder og arbejdsgivernes forpligtelser som
minimum fastholdes og om muligt forbed-
res.



Medarbejdersamtaler

Nar og hvis der skal ske personalemassige
@ndringer, bgr der holdes medarbejdersam-
taler med hver enkelt medarbejder. Savel de,
der er direkte bergrt, som de, der ikke far
@ndrede vilkar pa arbejdspladsen.

Qkonomaforeningen har udarbejdet en
vejledning til medlemmerne om, hvordan
man forbereder sig til sidan en samtale, og
hvordan den kan gennemfgres.

Huvis arbejdsgiveren og @konomaforenin-
gen har indgdet en aftale om et fratreedelses-
katalog, bgr medarbejderne kende indholdet
inden samtaleforlgbet

Samtaleforlgbet bgr veere som fplger for
alle ansatte:

Den forste samtale mellem leder og medarbejder,
hvor lederen kan orientere om de aktuelle
planer, og hvor du som medarbejder even-
tuelt forelpbigt kan oplyse, hvor du ser dig
selv i den forandring, der skal ske. Hvad vil
jeg, hvor vil jeg arbejde? osv.

Til dette fgrste mgde kan du evt. tage din
tillidsrepraesentant med, eller en anden per-
son, som du gnsker skal deltage

Ved denne samtale eller efterfplgende
udleveres et sp@rgeskema, hvor du har
mulighed for at fremkomme med gnsker til
dine fremtidige beskeftigelses- og arbejds-
forhold.

* Du udfylder spergeskemaet hjemme, sd du har
god tid til det og eventuelt kan drgfte besva-
relsen med din familie, venner, kollegaer, til-
lidsrepraesentanten eller hvem du matte have
lyst til at tale med. Du er ogsa velkommen til
at kontakte en faglig sekreter i @konoma-
foreningen.

Sporgeskemaet afleveres efter en felles
tidsfrist for alle medarbejdere.

« Pd baggrund af forste samtale og spergeskemaet
treeffer ledelsen beslutninger om de perso-
nalemessige ndringer.

« Ved den anden samtale mellem leder og med-



arbejder meddeler ledelsen sin beslutning.
Her vil @konomaforeningen — hvis det
gnskes — deltage som bisidder i samtalen.

Nye konkrete forhandlinger

Nar ledelsens beslutninger er taget og med-
delt medarbejderne ved anden samtale, be-
gynder @konomaforeningen de konkrete
forhandlinger for hver enkelt bergrt medar-
bejder — helt i overensstemmelse med ind-
holdet i det aftalte fratreedelseskatalog eller
pa baggrund af medarbejdernes konkrete
gnsker og forslag.

Forst derefter indledes den formelle
papirgang med hgring og varsler over for
den ansatte om de endringer mv., som skal
gennemfgres.

Nye medlemsmg@der
Under hele forandringsforlgbet bliver der
holdt medlemsmgder efter behov og gnske.
Under alle omstendigheder holdes der med-
lemsmegde eller mgder, hvor der kan gives
individuel ridgivning for de medlemmer,
der bliver bergrt af lon- og anseettelsesmaes-
sige endringer eller opsigelser.

Hvis der er behov for det, holdes mgderne
ofte sammen med arbejdslgshedskassen
FTF-A.

Evaluering

Forandringsprogrammet indeholder ogs3, at
der i slutfasen af forandringsprocessen fore-
tages en evaluering, dels i samarbejde med
medlemmerne og del i samarbejde med
arbejdsgiversiden.

Formalet hermed er at afklare eventuelt
udestiende problemstillinger, men ikke
mindst at leere af de erfaringer, alle parter
har gjort under forandringssagen.



Forskellige roller

Uanset om du er menig medarbejder, tillids-
representant eller leder, sa har du en reekke
opgaver og en rolle, biade i hverdagen, men
ogsd i forbindelse med forandringssager.

Medarbejderne

Medarbejderne skal hgres, inden der treffes
beslutning om en forandring. Det betyder, at
man har mulighed for at pavirke udviklingen
i kekkenet.

Medarbejdernes rettigheder

Ved for eksempel udliciteringer, er der reg-

ler, der beskytter medarbejderne. Vesentlige

@ndringer i

« medarbejderens lgn

stillingsindhold

arbejdssted

skal varsles med mindst det opsigelses-

varsel, som den enkelte medarbejder har.
Hvis en anden arbejdsgiver overtager

kekkenet, overtager denne ogsa forpligtel-

serne over for medarbejderne. Det betyder,

at man skal have samme lgn- og ansettel-

sesforhold.

Tillidsreprasentanten
Tillidsrepraesentanten har gennem sam-
arbejdsudvalg og andre udvalg mulighed for
at fa oplysninger om forandringen og videre-
give oplysningerne til kollegerne.

Tillidsreprasentanten har muligheden
for at skabe forbindelser til andre tillids-
representanter og organisationer, arbejds-
giveren og politikerne og derved skabe
stgrre klarhed over processen.

Lederen

Lederen skal kende og samarbejde med
alle involverede. Det kan vere politikerne,
centrale arbejdsgivere i (amts)kommunen,
medarbejderne og organisationerne.
Lederen skal spge informationer om for-
andringer pa hgjere ledelsesniveau.



Okonomaforeningen

Foreningens rolle i forandringssager:

at varetage medlemmernes interesser
at forsege at undga eller begrense antal-
let af afskedigelser.

at forhandle fornuftige fratreedelsesord-
ninger, uddannelsestilbud mv. for de
afskedigede medlemmer.

efter forandringen at sikre, at de med-
lemmer, der far anszettelsen forlenget
eller fortsat er ansat, far overenskomst-
maessige og gode vilkar pa arbejdsplad-
sen.

@konomaforeningen opfordrer medlem-
merne til at ga aktivt ind i sager om
forandringer for pa den made at sikre,
at kekkenets synspunkter heres.

@konomaforeningen anbefaler alle
arbejdspladser, der har mulighed for det,
at veelge en tillidsrepraesentant.
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