Forvaltning af chefaftalen fra OK18
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1. Indledning

Akademikerne, Larernes Centralorganisation, Centralorganisationen af 2010
og Finansministeriet indgik d. 28. april 2018 forlig om to nye chefaftaler for
selvejende institutioner pa Uddannelses- og Forskningsministeriets (UFM)
og Borne- og Undervisningsministeriets (BUVM) omrade.

Pa BUVM’s omrade omfatter aftalen chefer med personaleansvar, der er an-
sat ved institutioner oprettet efter: 1) lov om institutioner for almengymna-
siale uddannelser og almen voksenuddannelser, 2) lov om institutioner for
erhvervsrettet uddannelse og 3) lov om private institutioner for gymnasiale
uddannelser og som aktuelt er klassificeret i lonramme 35-40 eller med et
lonniveau svarende dertil.

Aftalen treeder i kraft den 1. januar 2019.

QOgede lokale fribedsgrader

Den nye chefaftale giver institutionernes ledelse et oget ansvar for forvalt-
ningen af den lokale londannelse. Aftalen skal styrke de lokale frihedsgrader
til at forhandle lon- og anszwttelsesvilkar.

Det er en central forudsatning blandt aftaleparterne, at lonpakken forhand-
les individuelt mellem ansattelsesmyndigheden og chefen, og at kompeten-
cen til at aftale lon — savel pa arbejdsgiver- som pa arbejdstagersiden — dele-
geres i videst mulige omfang,.
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Ved at etablere en tattere kobling mellem de lokale forhold pa arbejdsplad-
sen og lonforholdene far institutionerne bedre muligheder for at fastholde
og rekruttere chefer, hvilket kan bidrage til oget kvalitet 1 opgavelosningen.

Den lokale lonudvikling skal ske inden for rammerne af institutionens oko-
nomi, ligesom det er et lokalt ansvar at sikre en okonomisk forsvarlig og pri-
oriteret londannelse. Det er ikke intentionen, at den nye aftale skal medfore
en hojere lonudvikling blandt chefer omfattet af aftalen i forhold til sam-
menlignelige chefstillinger 1 staten.

Aftalen er takstlos. Det betyder, at der ikke er en centralt aftalt basislon for
en bestemt stilling. Den lon, der aftales lokalt, er uden opdeling i grundlon
og faste tilleg og bestar saledes af en samlet sum.

2. Den lokale forvaltning af chefaftalen
I dette notat beskrives rammerne for den lokale lonfastsattelse, der i forste
raekke udgeres af to overordnede tvargaende principper:

e Departementschefsprincippet
e Bedstefarprincippet

Departementschefsprincippet indebarer, at overste chef ikke kan vare hojere lon-
net end departementschefen pa Borne- og Undervisningsministeriets om-
ride.' Samtidig kan ovrige chefer, dvs. alle andre chefer end den overste
chef, ikke vare hojere lonnet end institutionens overste chef. I aftalens bilag
2 beskrives det, hvordan everste chef alene udger institutionens niveau 1,
mens alle ovrige chefer fordeler sig pa niveau 2-4.

Bedstefarprincippet indebaerer, at ministeriet godkender lonniveauet for institu-
tionens overste chef pa baggrund af forhandling mellem bestyrelsen og
overste chef. Den overste chef indstiller en samlet lonpakke for de enkelte
chefer i andet ledelseslag (umiddelbart under overste chef) til bestyrelsen og
godkender herudover som minimum lenpakken til cheferne i tredje ledelse-
slag.

3. Lonstyring og lgnovervagning i praksis
STUK s lonstyring og lonovervagning bestar af to overordnede principper:

e Godkendelse af averste chefs lon
e Overvigning af lonnen for ovrige chefer

I praksis medforer lonstyringsprincipperne, at en institutions bestyrelse skal
indsende den forhandlede lonpakke for overste chef til godkendelse i

' BUVM’s departementschef fir aktuelt en samlet lon, der overstiger 20 pct. af medianlon-
nen for stillinger i lonramme 39 pa tvars af hele det statslige omrade (se ogsd afsnit 2.2).



STUK. De ovrige chefers lon skal STUK ikke godkende. Lonniveau og -ud-
vikling mv. for de ovrige chefer pa de enkelte institutioner vil dog blive fulgt
taet af STUK.

3.1. Teknisk indplacering

For at sikre en gennemsigtighed pa tvars af institutionerne og for at sam-
menligne lonningerne for chefer pa de selvejende institutioner inden for
BUVM’s ressortomrade med cheflonninger i staten generelt, skal alle chefer
indplaceres 1 lonrammer. Lonrammeindplaceringen er udelukkende en tek-
nisk rammeindplacering og har bl.a. et lonovervagnings- og et lonstatistisk
formal, da det ikke er intentionen, at den nye aftale skal resultere i, at chefer,
omfattet af aftalen, skal have en hgjere lonudvikling end sammenlignelige
chefstillinger i staten generelt.

3.1.1 Qverste chef
Den tekniske loenrammeindplacering af overste chef udmeldes af STUK.

Overste chef er altid indplaceret i den hojeste lonramme pa institutionen, og
ovrige chefer kan ikke vare i samme lonramme som vedkommende. Over-
ste chef er, jf. aftalens bilag 2, altid den eneste niveau 1-chef. Safremt insti-
tutionen onsker overste chef indplaceret i en ny lenramme, skal institutio-
nen anmode STUK herom.

3.1.2 Qvrige chefer

Institutionens ovrige chefer skal indplaceres i tekniske lonrammer af institu-
tionen selv i overensstemmelse med institutionens stillingshierarki og den
enkelte stillings indhold og opgavevaretagelsens kompleksitet. Qvrige chefer
er, jf. aftalens bilag 2, niveau 2-4-chefer.

Det folger dog ikke automatisk, at en chef, der refererer til en chefi en ho-
jere lonramme, selv skal indplaceres i en lonramme lige under. Hvis stillin-
gens indhold og tyngde svarer til en lavere lonramme, vil stillingen skulle
indplaceres her. Hvis overste chef eksempelvis er indplaceret 1 lonramme 38
og institutionen har en meget flad organisationsstruktur, hvor nzste ledelse-
slag er spredt ud pa mange stillinger, kan det tale for at cheferne i andet le-
delseslag indplaceres i lonramme 36 i stedet for 37.

Referenceforholdene mellem ovrige chefer bor ligeledes veare afspejlet i lon-
rammeindplaceringerne. Det betyder, at en chef, der referer til en hojere
rangerende chef, ikke kan vare i samme lonramme som den chef vedkom-
mende refererer til. Der kan imidlertid vere tilfelde, hvor en chef refererer
til en anden chef, der selv er i lonramme 35. I dette tilfaelde indplaceres
begge chefer i lonramme 35. Her kan referenceforholdet afspejles ved en
forskel i lonpakken.



Det er, jf. afsnit 5, bestyrelsens ansvar, at der er en passende sammenhaeng
mellem lonrammeindplaceringen og den pagaldende stillings ansvarsom-
rade og stillingsindholdets kompleksitet i forhold til sammenlignelige stillin-
ger pa tvars af det statslige omrade.

Stillinger, som enskes indplaceret i lonramme 37 og opefter, er omfattet af
stillingskontrollen, og skal godkendes af Finansministeriet. Der henvises i
ovrigt til den til enhver tid gaeldende udgave af Finansministeriets budget-
vejledning.

3.2. ”’ Normallgnsomradet”

Indplaceringen af de selvejende institutioners chefer i tekniske lonrammer
muliggor et overblik over alle cheflonninger pa tvears af det statslige om-
rade, inklusive chefer pa de selvejende institutioner. Det kan herefter opgo-
res, hvad den statslige medianlon pa et givent tidspunkt er for en chef'i ek-
sempelvis lonramme 37 uanset ansattelsessted. Pa baggrund af denne lon-
rammeindplacering defineres den typiske aflonning, et normallonsomrade,
for alle chefstillinger. Dette er fastsat til +/- 20 pct. af medianlonnen for
stillinger” i lonramme 35-40 pi tvaers af det statslige omrade.

De selvejende institutioners cheflonninger indgar i beregningen af denne
medianlon. Normallonsomradet er siledes en dynamisk storrelse, der xn-
dres i takt med lonudviklingen blandt cheferne i de enkelte lonrammer pa
hele det statslige omrade. Med andre ord vil udviklingen i normallensomra-
det athange bade af de generelle lonstigninger, der matte blive aftalt ved
overenskomstfornyelser, og den ovrige lonudvikling blandt cheferne i de
enkelte lonrammer.

I figuren nedenfor er normallonsomradet illustreret grafisk som et sakaldt
lonband omkring den statslige median. Langs x-aksen findes lonrammerne,
mens y-aksen angiver den samlede lon. Spendet omkring medianen, marke-
ret med stiplede linjer, udger normallonsomradet defineret som +/- 20 pct.
af medianlennen. Alle de enkelte prikker svarer til en chefstillings samlede
lon og lonramme.

2 1 opgorelsen af medianlonnen indgir medarbejdere indplaceret i den givne lonramme eks-
klusiv professorer, dommere, retsformand, retsassessorer, prasidenter, biskopper, prov-
ster og speciallegekonsulenter.
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Lonnen for den enkelte chefstilling forventes som hovedregel at befinde sig
inden for normallonsomradet. STUK forventer, at der kun i ganske fa og
seerlige tilfalde vil vaere behov for en lonfastsettelse, der overstiger 20 pct.
af medianlennen. Tilsvarende gzlder for en lonfastsxttelse, der ligger mere
end 20 pct. under medianlennen.

Normallensomradet danner samtidig grundlag for den overvagning af lon-
nen for ovrige chefer, som STUK har ansvaret for.

3.3 Oplysninger om lonforhold for chefer i staten i ISOLA
Oplysninger om medianlennen og normallensomraderne for chefstillinger 1
lonramme 35 og opefter pa hele det statslige omrade kan ogsa findes i Mo-
derniseringsstyrelsens Informationssystem Om Lon- Og Anszattelsesvilkar

(ISOLA) pi https://isola.modst.dk/.

Fra forsiden valges menupunktet lonniveau’, derefter kan oplysningerne
om den statslige median tilgas ved at valge lenbandsanalyse’.

ISOLA’s lonbiands analysegiver mulighed for:

e At opgore institutionens egne chefers placering i lonbindene 1 for-
hold til statens median.

e At opgore institutionens egne chefers placering i lonbandet som en
procentvis afvigelse fra statens median.

e Atopgore den gennemsnitlige afstand mellem institutionens egne
chefers lon og medianlennen for alle chefer 1 staten i samme lon-
ramme.

e At opgore antallet af chefer pa institutionen med en lon henholdsvis
over og under medianlonnen for samtlige chefer i staten i samme
lenramme.

Pa ISOLA’s forside findes en rakke vejledninger til anvendelsen af ISOLA
og indholdet af databasen under punktet ”Tips og Tricks”.


https://isola.modst.dk/

Oplysninger om medianlennen mv. vil, som supplement til institutionernes
egen adgang til ISOLA, desuden fremadrettet blive offentliggjort lobende af
STUK.

3.4. Lonfastsxttelsen

Det er en lokal bestyrelses- og ledelsesopgave at differentiere aflonningen af
chefer; bade 1 forhold til allerede ansatte chefer, der kan overga til aftalen,
og chefer, der ansaxttes efter aftalens ikrafttreeden.

Chefernes ansvar, kompetencer, kompleksiteten i arbejdsopgaver, personlig
erfaring mv. forventes at give udslag i en hensigtsmaessig lonspredning om-
kring en given lonrammes median.

I henhold til aftalegrundlaget kan folgende indga i den forhandlede lon-
pakke:

e Fastlon

e Resultatlon og bonus
e  Aremil

e Tratredelsespakke

e DPension

Herudover kan der efter forhandling ske honorering i form af en bonus,
f.eks. for en serlig indsats.

Den samlede lon (alt inklusiv) vil som udgangspunkt skulle ligge inden for

normallensomradet.

Den enkelte chefs samlede lon skal afspejle stillingsindehaverens kvalifikati-
oner, erfaring mv. En meget erfaren chef vil eksempelvis alt andet lige ty-
pisk befinde sig relativt hojere inden for normallonsomradet end en mindre
erfaren chef. Det skal hertil bemarkes, at der inden for hver lenramme er
en stor diversitet i forhold til ledelsesopgaven, hvilket ligeledes bor vare af-
spejlet i lonfastsattelsen inden for normallensomradet. Eksempelvis vil rek-
tor pa et relativt lille gymnasium og rektor pa et relativt stort gymnasium
kunne indplaceres i samme lonramme. Her bor forskellen i ledelsesopgaven,
som folge af institutionernes storrelse, medfere, at rektor pa det mindre
gymnasium alt andet lige bor lonfastsattes lavere inden for normallonsom-
radet. Der er med andre ord ikke en en-til-en sammenhzang imellem place-
ringen i normallonsomridet og vedkommende chefs kvalifikationer.

Som bemarket ovenfor forventer STUK, at der kun i ganske fa og sarlige
tilfzlde, hvor chefens opgaver og/eller kvalifikationer rekker ud over det
sedvanlige, kan vaere behov for en lonfastszttelse, der overstiger 20 pct. af
medianlennen. Tilsvarende gxlder for en lonfastsattelse, der ligger mere



end 20 pct. under medianlonnen. Hvorvidt der foreligger sidanne omstan-
digheder, beror, for si vidt angar ovrige chefer, pa et lokalt konkret skon.

3.4.1 Sarligt om ovrige chefer

”Ovrige chefer” defineres her og i aftalegrundlaget som alle andre chefer
end den overste chef. De dakker dermed bredt og er placeret forskellige
steder 1 institutionens organisation og stillingshierarki.

Opgaverne varierer i kompleksitet og tyngde, og nogle kraver mere ledel-
seserfaring end andre, hvilket bor afspejles i aflonningen. Konkurrencefor-
holdene 1 forhold til efterspurgte kompetencer og erfaring vil ligeledes
kunne komme til udtryk i aflonningen.

Ovrige chefers lon forhandles pa den enkelte institution og skal ikke god-
kendes af STUK. Hvor meget, der aftales i samlet lon, inden for rammerne
af normallonsomradet, og hvilke londele, der tages i anvendelse, er et lokalt
anliggende.

Der vil dog vare stor opmarksomhed pa institutionernes cheflonninger,
herunder lonspredning, lonniveauer, lonudviklingen for gruppen som hel-
hed og udviklingen i den samlede cheflonsum. Se ogsa afsnit 9 om styrel-
sens tilsyn.

Den gode forhandlingsproces
Med det nye aftalegrundlag udvides det lokale handlerum i den lokale lonfastsattelse for chefer, og de lokale
Jorbandlingsparter kan pa forskellig vis bidrage til at understotte en god forbandlingsproces.

En god dialog mellem de lokale forbandlingsparter bade for, under og efter de lokale lonforhandlinger er en
afgorende forudsetning for, at den lokale anvendelse af lonmidler fungerer efter hensigten. En god dialog
skaber fx forstielse for, hvordan de lokale lonmidler anvendes.

Gennemskuelighed og Rlare linjer for det samlede forbandlingsforiob er ligeledes afgorende for, at den lokale
londannelse opleves som fair af den enkelte chef. For at undga, at der opstar et alt for stort misforbold mrel-
lem forventningerne til lonforhandlingerne og den faktiske udmontning er det derfor en god ide, hvis de lo-

kale parter lobende afstemmer hinandens forventninger til den lokale londannelse.

Begrundelse for udfaldet af de lokale lonforhandlinger bidrager ligeledes til en god lokal proces. 1 den forbin-
delse vil det vare naturligt at koble en konfkret begrundelse til institutionens madl, chefens opgavelosning og

resultater samt institutionens overordnede lonpolitik.

4. Bestyrelsens rolle

Bestyrelsen lonforhandler med overste chef og skal indsende resultatet heraf
til STUK til endelig godkendelse. Eventuelle efterfolgende «ndringer i lon-
sammensztningen skal ikke godkendes af STUK. Det anbefales, at bestyrel-
sen indhenter mandat og seger vejledning hos STUK inden lenforhandlin-
gen med den overste chef.




Bestyrelsen kan derudover pavirke den lokale londannelse ved at udstikke
overordnede strategiske retningslinjer for aflonningen af chefer pa instituti-
onen, herunder anvendelsen af de lonelementer, der er beskrevet i aftalen, i
form af eventuelle aremalsvilkar, resultatlonskontrakter, udbetaling af bo-
nus, forlenget opsigelsesvarsel, fratredelsesgodtgorelse mv. I kraft af disse
retningslinjer kan bestyrelsen sztte rammerne for, hvor stor en andel af in-
stitutionens ekonomi, der anvendes til aflonning af chefer.

Det anbefales, at institutionen beskriver, hvilke overordnede retningslinjer
for lonfastsattelsen, der understotter institutionens strategi i forbindelse
med rekruttering og fastholdelse af chefer. De overordnede retningslinjer
kan indarbejdes i en lonpolitik, som udarbejdes af bestyrelsen i faellesskab
med den overste ledelse.

En sddan lenpolitik kan blandt andet indeholde institutionens holdninger til,
hvordan institutionens strategi og udvikling bedst muligt understottes gen-
nem anvendelsen af lonmidler, ved rekruttering, fastholdelse og aflonning af
institutionens chefer. Derudover kan lenpolitikken med fordel indeholde
overvejelser om, 1 hvilke chefstillinger det vil vaere mere eller mindre oplagt
at anvende aremalsanszattelse og resultatlon. Eksempelvis kan det vare va-
sentligt at tage stilling til, om den samlede lon, der tilbydes, skal sammensat-
tes forskelligt alt efter, om en resultatlonskontrakt/4remalsansettelse for
den pagzldende chefstilling er relevant eller ej. P4 samme made kan det 1
lenpolitikken beskrives, hvilke typer fratradelsespakker, der anbefales hvor-
nar — og om en gunstig fratradelsespakke kan begrunde en lavere méaneds-
lon.

5. Bestyrelsens ansvar

Bestyrelsen er ansvarlig for, at institutionens midler anvendes inden for sko-
lens formal, herunder at udgifterne til cheflonninger holdes pa et forsvarligt
niveau.

Bestyrelsen har det overordnede ansvar for londannelsen og lonhierarkiet i
ledelsesstrengen, og skal som minimum godkende overste chefs indstilling
til lon og vilkar for chefer i andet ledelseslag (umiddelbart under overste

chef).

Uanset hvorledes bestyrelsen organiserer den endelige godkendelsesproce-
dure for ovrige chefer, har bestyrelsen det endelige ansvar for londannelsen.

Bestyrelsen er derudover ansvarlig for lonrammeindplaceringen at de ovrige che-
fer og skal sikre, at de ovrige chefers lonrammeindplacering afspejler chefer-
nes respektive pladser i stillingshierarkiet, stillingernes ansvarsomrade og
stillingsindholdets kompleksitet i forhold til sammenlignelige stillinger pa
tvaers af det statslige omrade.



6. Indgielse af resultatlonskontrakter og udbetaling af bonus

Chefer ansat pa den nye chefaftale vil ikke vaere underlagt den gaeldende be-
myndigelse af 27. juni 2013 om indgaelse af resultatlonskontrakter med in-
stitutionens overste leder og ovrige ledere.

Hyvis institutionen ensker at anvende resultatlon eller bonus, indgar det som
en del af den samlede lon, der opgores i ISOLA.

Der henvises i ovrigt til STUKs vejledende retningslinjer om resultatlon og
bonus for chefer ansat efter aftale om anszttelse af chefer ved institutioner
inden for undervisning og uddannelse pa Borne- og Undervisningsministeri-
ets omrade.

7. Ansaettelse pa aremal

Aftale om aremalsansattelse kan indgas mellem institutionen og den enkelte
chef og folger den til enhver tid gzeldende aremalsaftale. Der henvises i ov-
rigt til Moderniseringsstyrelsens vejledning om aftalegrundlaget.

Et aremailstilleg indgar som en del af den samlede lonpakke for chefen. Den
samlede lon, inklusiv aremalstilleg, skal fastszttes i overensstemmelse med
principperne for lonfastsettelsen som beskrevet ovenfor.

Safremt en chef ansattes pa aremal, vil vedkommendes fratraedelsesvilkar
folge aremalscirkulerets bestemmelser medmindre andet aftales.

I den forbindelse kan der mellem answttelsesmyndigheden og den enkelte
chef, som led i en dremalsansattelse, aftales sarlige vilkar for udbetaling af
fratreedelsesgodtgorelse ved uansegt afsked.

Hyvis der ikke er aftalt noget konkret mellem ansattelsesmyndigheden og
den enkelte chef, henvises til den til enhver tid galdende dremalsaftale mel-
lem Finansministeriet og centralorganisationerne.

Bestyrelsen kan med fordel formulere en skriftlig aremalspolitik, hvor der,
med udgangspunkt i institutionens strategiske overvejelser, blandt andet
fastlegges:

e Kiriterier for, hvilken type stillinger det er hensigtsmaessigt at besatte pa
aremal.

e Kiriterier for anvendelsen af aremalstilleg, tilbagegangsret og fratredel-
sesbelob i relation til fastsettelsen af den samlede lon.

¢ Belobsmassige rammer for aremalsstillinger.

8. Overgangsordninger

Ved overgangen til den nye chefaftale skal alle chefer, der onsker at overga
til aftalen, indplaceres i en lonramme. Chefer der, inden overgang til aftalen,
er indplaceret i en lonramme, overgir som udgangspunkt med deres nuva-
rende lonramme.



Overgang til chefaftalen kan tidligst ske fra 1. januar 2019. En chef, som er
ansat pa et eksisterende aftalegrundlag kan valge at forblive ansat pa de hid-
tidige lon- og ansattelsesvilkar.

Ved overgang til aftalen forhandles en ny samlet lon- og vilkarspakke. Der
henvises til afsnit 3.4. ovenfor.

Der henvises i ovrigt til Moderniseringsstyrelsens vejledning for narmere
beskrivelse af overgangsregler.

9. STUK s tilsyn

Borne- og Undervisningsministeriet ved Styrelsen for Undervisning og Kva-
litet (STUK) har det overordnede ansvar for at fore tilsyn med uddannelses-
institutionerne ud fra beskrivelsen i dette notat. Dette indebarer bl.a., at
STUK overvager:

- om chefer, der anszttes 1 henhold til det nye aftalegrundlag, far en lon,
der modsvarer lonniveauet for chefer pa tvars af de ovrige voksen- og
ungdomsuddannelsesinstitutioner pa BUVM’s omrade og det statslige
omrade.

- om der lokalt er en skonomisk ansvarlig lenudvikling, og at denne er
pa niveau med chefer i samme lonramme pa tvars af staten.

STUK har yderligere ansvaret for at fore tilsyn med, at den del af lonmid-
lerne, der anvendes til aflonning af chefer, er pa et passende niveau, og at
der kan dokumenteres en hensigtsmassig lonspredning inden for de enkelte

lonrammet.

For overste chef vil STUK s tilsyn fokusere pa, om den samlede lon, inklu-
siv eventuel resultatlon og bonus, overstiger det af STUK godkendte man-
dat til bestyrelsen.

For ovrige chefer vil STUK bade fore tilsyn med bestyrelsens lonrammeind-
placering og med chefernes lonniveau, herunder serligt om chefernes sam-
lede lon som hovedregel holder sig inden for rammerne af normallonsomra-
det (+/- 20 pct. af medianen).

Endvidere vil der vare fokus pa om lenspredningen, lonudviklingen for
gruppen som helhed og udviklingen i den samlede cheflonsum er hensigts-
massig.

Institutionerne skal i arsrapporten derudover bade redegore for de samlede
lonomkostninger (alt inklusiv) for alle chefer, der er omfattet af chefaftalens
dekningsomride, opgjort som pct. af omsaztningen og for de gennemsnit-
lige samlede lonomkostninger pr. chef-arsvark for de chefer, der er ansat i
henhold til chefaftalen.
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10. Kontakt
Eventuelle sporgsmal til administrationsgrundlaget, kan rettes til

ok18@uvm.dk.
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