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Forord
— Alle skoler skal have en lgnpolitik

Overenskomstforliget for ledere, lerere og bgrnehaveklasseledere forpligter sko-
lerne til at have udfardiget en skriftlig lonpolitik senest 1. januar 2006. Med ud-
gangspunkt i skolens egne mal og vardier skal den enkelte skole med lgnpolitik-
ken formulere en vision for, hvordan skolen gnsker at anvende det nye lgnsystem
for lerere og bgrnehaveklasseledere.

Nye lgnsystemer for ledere (intervallgn), lerere og bgrnehaveklasseledere (basis-
lon) er gradvist blevet indfort siden 1997. Siden 1. oktober 2004 har alle ledere,
lerere og bernehaveklasseledere veret omfattet. Det er derfor vigtigt, at de nye
lgnsystemer fungerer efter hensigten.

De nye lgnsystemer giver mulighed for, at den enkelte skole kan anvende lgnnen
mere aktivt. Med denne mulighed fglger ogsa et ansvar for, at den lokale lgndan-
nelse fir de gnskede positive effekter. Den enkelte skole skal sikre en god lokal
proces, bade i forhold til arbejdspladsen som helhed og i forhold til den enkelte
medarbejder, samt sikre at lgnmidlerne anvendes malrettet. En lgnpolitik kan
skabe sammenhaeng mellem ledelse, pedagogik og lgn og kan gore det synligt, i
hvilken retning skolens ledere og medarbejdere gnsker, at skolen skal udvikle sig.
Derfor er det ngdvendigt at have en lgnpolitik.

Spgrgeskemaundersggelsen fra maj 2005 om, hvor langt skolerne er kommet med
at anvende det nye lgnsystem for lerere og bgrnehaveklasseledere, viser, at 23 pct.
af skolerne har udarbejdet en lonpolitik, mens 74 pct. udmonter tilleg efter det
nye lgnsystem. Mange af skolerne udmgnter dermed tillaeg uden at have formule-
ret en lpnpolitik.

Undersggelsen viser, at skolerne efterspgrger information og vejledning om, hvor-
dan skolen kan formulere en Ignpolitik, som derved kan bidrage til at skabe en
bedre sammenhxng mellem skolens udvikling og den lokale lgndannelse.

For at impgdekomme dette behov nedsatte overenskomstparterne en folgegruppe,
som skulle udarbejde en fzlles pjece om lgnpolitik. I fglgegruppen har deltaget
repraesentanter for overenskomstparterne, Undervisningsministeriet, skolefor-
eningerne og lererforeningerne.

I pjecen vil parterne komme med eksempler pa, hvad en lgnpolitik kan indeholde.
Eksemplerne er ikke en facitliste, men er forslag, som den enkelte skole kan lade
sig inspirere af ud fra skolens egen malsetning og vardier. En lgnpolitik kan for
eksempel vise, hvordan en skole gnsker at anvende tillegsmulighederne i det nye
Ipnsystem.



Pjecen henvender sig forst og fremmest til de skoler, som endnu ikke har formuleret
en lgnpolitik, eller som er undervejs i processen. Den er malrettet en lgnpolitik
for lerere og barnehaveklasseledere, og derfor er intervallgnsystemet, som leder-
ne er aflgnnet efter, ikke beskrevet i pjecen.

Pjecen folges op af en rekke modeaktiviteter og udarbejdelse af et statistikgrund-
lag, som kan understgtte skolens arbejde med det nye lgnsystem. Parterne vil sam-
tidig lgbende vurdere behovet for at iverksatte andre aktiviteter, der kan fremme
en hensigtsmassig anvendelse af det nye lgnsystem.
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Skolerne og det nye lgnsystem

Malet med det nye lgnsystem

Det nye lgnsystem skaber grundlag for en mere malrettet og fleksibel londan-
nelse, der kan understotte skolens mal og vardier i sammenhaeng med skolens
personalepolitik. Lgnnen skal i hgjere grad afspejle og understgtte medarbejder-
nes ansvar, kompetencer og kvalifikationer og sxtte fokus pa teamets og den
enkeltes opgavevaretagelse uathengig af medarbejdernes anciennitet og skolens
geografiske placering.

Hensigten med lgnsystemet pa skoleomradet er blandt andet at bidrage til en
udvikling af skolerne og medarbejderne. En skole, som anvender lgn mélrettet,
skaber bedre muligheder for at tiltreekke og fastholde medarbejdere.

Det nye lonsystem er et feelles ansvar

I overenskomstgrundlaget for ledere, lerere og barnehaveklasseledere er det for-
udsat, at der bade sker en central og en lokal lgndannelse. Centralt aftalte lonning-
er kan derfor ikke sti alene, men ma suppleres af en lokal tillegsdannelse.

Det betyder ikke, at der for alle leerere og bgrnehaveklasseledere skal aftales lokale
tilleeg, men at skolen tager hgjde for den lokale lgndannelse i den gkonomiske
planlegning. Det er lige sa vasentligt at afsette midler til lokal lgndannelse, som
det er at afsztte midler til centralt aftalte lgnstigninger, anskaffelser og andre
investeringer.

Med indfgrelsen af det nye lgnsystem er det serlig vigtigt, at skolens ledelse og
medarbejdere i fellesskab understgtter det nye lgnsystem ved at skabe gode ram-
mer for den lokale lgndannelse pa den enkelte skole. Det kan ske ved, at sammen-
hangen mellem lpn og udvikling af medarbejdernes kompetencer og kvalifika-
tioner ggres synlig, sa det derved bliver lettere for alle at forholde sig til den kon-
krete lokale lgndannelse.

Et middel til at skabe sammenhang mellem lgn og personalepolitik og skabe syn-
lighed og gennemsigtighed er at formulere en lgnpolitik.

Undersggelsen viser, at 74 pct. af skolerne har udmentet lokale tilleg, og at 28 pct.
af disse har udarbejdet en skriftlig lgnpolitik. Der pahviler derfor den enkelte
skole et ansvar for at komme i gang med en dialog om skolens lgnpolitik.



Lenpolitik skaber lan i sammenhaeng

Det nye lgnsystem gor det muligt for ledelsen at anvende lgn aktivt som et red-
skab til at skabe sammenhaeng mellem skolens mal og udvikling, skolens persona-
lepolitik og medarbejdernes bidrag til udvikling af skolen. Lgn kan anvendes til at
tiltreekke og fastholde medarbejdere og til at understgtte bestemte opgaver og
aktiviteter pa den enkelte skole. Lgn kan motivere medarbejderne til fortsat at
udvikle sig og strebe efter bedre resultater til gavn for bade skolen og medarbej-
derne.Ved at anvende lgn og personalepolitik som to ssammenhzengende varktgj-
er, kan skolen realisere sine mal i et samspil mellem lgn og medarbejdernes kvalifi-
kationer, kompetencer og opgavevaretagelse - og opna gode resultater.

En lgnpolitik beskriver, hvordan lgnnen kan understgtte skolens mal, vaerdier og
indsatsomrader i ssmmenhaeng med skolens personalepolitik. Samtidig sikrer lgn-
politikken, at ssmmenhzengen mellem lgn og medarbejdernes kompetencer og
kvalifikationer ggres mere synlig og gennemskuelig for alle. En lgnpolitik kan der-
for bidrage til, at skolen nar de gnskede resultater.

- Rekruttering

- Fastholdelse

- Kvalifikations- og
kompetenceudvikling

- Ligebehandling

- Anseettelse pa
seerlige vilkar

eller flexjob

Lenpolitik

En synliggorelse af skolens mal, veerdier og indsatsomrader kan have signalvaerdi
med positiv afsmittende effekt pa skolens kultur, undervisning og opgavelgsning.
En synliggorelse af ssmmenhangen mellem lgn og personalepolitik kan bidrage
til, at den lokale lgndannelse bliver gennemskuelig.



Formuleringen af en lgnpolitik kan:
sikre god overensstemmelse mellem lgn og jobindhold
sikre hgj grad af malopfyldelse
synliggore skolens mal, vaerdier og indsatsomrader

synligggre principperne bag og kriterierne for den lokale lgndannelse og der-
med sammenhzngen mellem indsats, kvalitet og ressourceforbrug

understgtte gennemfgarelsen af nye arbejdsopgaver og udviklingstiltag
skabe fokus pa og malrette medarbejdernes kompetenceudvikling

bidrage til at medarbejdere og ledere kan afstemme hinandens forventninger
gensidigt forud for konkrete lgnforhandlinger.

Det er omvendt forbundet med faldgruber at udmonte lokale lgntilleeg uden at
have formuleret en Ignpolitik. Hvis medarbejderne ikke kan gennemskue, hvordan
de kan komme i betragtning til en lgnforbedring, skabes der usikkerhed om malene
for deres arbejde, og om skolen er tilfreds med deres opgavevaretagelse. Uklarhed
om begrundelser for tilleg kan desuden skabe mytedannelser om Kriterierne for
lgntilleeg og skabe misundelse. Der er stgrre risiko for, at medarbejderne kommer
til at opleve udmgntningen af individuelle tilleg som uretferdig, nar de ikke kan
gennemskue, hvorfor kollegaen har faet et tillaeg. Ved at udmente tilleg uden at
have en lgnpolitik er der endvidere risiko for, at de ledelsesmaessige beslutninger
om anvendelse af Igninstrumenterne sker uden sammenhang med personalepoli-
tikken og den gnskede udvikling af skolen. Dermed hgster ledelsen ikke det nye
lgnsystems mulige positive effekter.

Hvordan far skolen en lgnpolitik?

Det er ledelsens ansvar at tage initiativ til, at skolen far formuleret en lgnpolitik.
For at sikre en god lokal proces anbefaler overenskomstparterne, at lgnpolitikken
formuleres i dialog med medarbejderne. Spgrgeskemaundersggelsen om skoler-
nes lgnpolitik viser, at 96% af skoler med en lgnpolitik har udarbejdet lgnpolitik-
ken efter drgftelser mellem repraesentanter for ledelsen og medarbejderne.

For at fremme arbejdet med at formulere en lgnpolitik kan ledelsen med fordel
begynde processen med at drofte biade ledelsens og medarbejdernes krav til en
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lgnpolitik, og hvordan man lokalt vil gribe processen an. Det kan vare en fordel at
lave en tidsplan for processen, og at ledelsen udarbejder det forste udkast til en
lgnpolitik.

For at komme godt i gang med dialogen mellem ledelse og medarbejdere om formu-
leringen af en lgnpolitik anbefaler parterne, at der nedsattes et lgnudvalg med
reprasentanter fra ledelsen og de medarbejdere, som skal omfattes af lgnpolitikken.
Ved at indga i en dialog om, hvordan lgn i ssmmenhang med personalepolitikken
kan anvendes til at udvikle skolen og understgtte dens mal, vaerdier og indsatsomra-
der, far bade ledelse og medarbejdere indflydelse pa, hvordan lgnmidlerne kan
anvendes mere malrettet.

Fastleggelse af en lgnpolitik er ikke et aftalespgrgsmal i fagretlig forstand, men
der bor tilstrebes stgrst mulige enighed om lgnpolitikken mellem ledelsen og
medarbejderreprasentanterne. En falles lgnpolitik giver det bedste grundlag for
at indga aftaler om lgn.

I tilfelde af, at der ikke kan opnas enighed, bliver ledelsen ngdkt til selv at formule-
re en lgnpolitik.

Lonpolitik er en fortlebende proces

Det er tidskravende at udarbejde en lgnpolitik. Det er ikke desto mindre en god
ide at investere ngdvendig tid og ressourcer i arbejdet med at anvende lgn bevidst
og malrettet.

En god made for skolen at komme i gang med at formulere en lgnpolitik er at starte
med de sma skridt og lere af erfaringerne. Begynd med at fastlaegge de vaesentligste
principper og kriterier, og udvikl derefter lgnpolitikken efterhinden som behovene
opstar, eller forudsaetningerne andres.

Nar skolen har formuleret lgnpolitikken, bor den saledes ikke vare et statisk
instrument, som stilles pa hylden og kun bruges som tjekliste ved de arlige lonfor-
handlinger. Lgnpolitik er et dynamisk redskab, som Igbende skal evalueres, juste-
res og udbygges blandt andet i lyset af andrede mal, nye aktiviteter og erfaringer-
ne med den lokale proces omkring lgnpolitikken og den konkrete udmgntning af
lgn. Hvordan og hvornar den enkelte skole gnsker at evaluere, i hvilket omfang an-
vendelsen af ny lgn har haft den gnskede effekt i forhold til skolens mal, Ignpolitik
og personalepolitik, kan derfor med fordel indfgjes i lanpolitikken.
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Hvad er en lgnpolitik
— og hvordan formuleres den?

En Ignpolitik er et resultat af skolens overvejelser om, hvilke principper der skal
gxlde for udmgntningen af lgn. En lgnpolitik beskriver, hvordan lgn kan under-
stotte skolens mal, vaerdier og indsatsomrader i ssmmenhaeng med skolens perso-
nalepolitik. Lonpolitikken kan ogsd beskrive kriterierne for at aftale tilleeg og
engangsvederlag for lerere og bgrnehaveklasseledere samt den lokale forhand-
lingsprocedure pa skolen.

Lonpolitik er ikke en aftale om den konkrete udmgntning af lgn eller en forhands-
aftale om lgn. Lonpolitikken er et redskab til at skabe sammenhang mellem lgn,
medarbejdernes udvikling og skolens mal. Det er via lgnpolitikken, at de enkelte
elementer i det nye lgnsystem ggres konkrete og handterbare i lyset af lige praecis
den enkelte skole og dens medarbejdere.

Det kan anbefales, at skolen begynder processen med udarbejdelsen af en lgnpoli-
tik med at formulere en vision om, hvordan skolen gnsker, at lgnpolitikken skal
understgtte skolens udvikling i forhold til skolens formélsbestemte virksomhed.
Skolen bgr, inden selve lgnpolitikken udformes, afklare:

Hyvilke af skolens mél kan fremmes gennem lgnpolitikken?

Er der sammenhang mellem visionen for lgnpolitikken og skolens
personalepolitik?

Er der behov for justering eller formulering af en personalepolitik i lyset af det
nye lgnsystem og kravet om en lgnpolitik?

Hvordan formulerer skolen en lgnpolitik, der er konkret og narverende for
alle, der er omfattet af det nye lgnsystem?

Hvad vil skolen anvende det nye lgnsystem til? Pa kort sigt og pa langt sigt?
I forbindelse med de overordnede overvejelser om, hvordan skolen vil anvende
det nye lgnsystem, bor skolen tage stilling til, hvilke udfordringer skolen star over-
for med hensyn til:
1. Arbejdsopgaver

2. Skolens kultur
3. Medarbejdere - rekruttering og fastholdelse
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Forst herefter formuleres indholdet i den konkrete lgnpolitik. Indholdet i lgnpoli-
tikken bgr afspejle skolens strategi for hindtering af skolens aktuelle og fremtidi-
ge udfordringer.

Arbejdsopgaver

Skolernes opgaver er mangfoldige, og lgnpolitikken bgr afspejle de mange forskel-
ligartede opgaver. Det anbefales, at den enkelte skole afvejer,i hvor hgj grad for-
skellige arbejdsopgaver skal pavirke lgnpolitikkens indhold.

SPORGSMAL OM ARBEJDSOPGAVER

Hyvilken profil har skolen?

Hvilke kerneopgaver varetager skolen?

Hyvilken udviklingsplan har skolen?

Hvilke pedagogiske metoder gnsker vi s&rligt at fremme?
Hvilken karakter har foreldresamarbejdet pa skolen?

Er der elementer i elevsammensztningen eller rekrutteringsgrundlaget,
der stiller sxrlige krav til skolen?

Hvilke nye arbejdsopgaver kan skolen forvente at fa?

Hyvilke udviklings- og forandringsbehov har skolen?
Star skolen foran paedagogiske eller fagspecifikke udfordringer?
Er der forskel pa typen af opgaver for de enkelte omrader/medarbejdere?

Skal eventuelle forskelle i typen af opgaver have konsekvenser for lgnpolitikken?

Skolens kultur

Skolerne har forskellige kulturelle verdier og normer. Kulturen pa den enkelte
skole har betydning for, hvordan det nye lgnsystem anvendes pa skolen. Det er i
lgnpolitikken, at skolen tilkendegiver, hvilke kriterier og principper som galder
for udmgntningen af lgntillaeg.
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Kulturen er ingen fast stgrrelse. Lonnen og de kriterier, som tilleeggene ydes pa
baggrund af, kan vere med til at fremme et bestemt st af kulturelle verdier og
normer, som allerede eksisterer pa skolen, eller de kan medvirke til at ®endre eksi-
sterende vaerdier og normer.

SPORGSMAL OM SKOLEKULTUR

= Hvad er karakteristisk for skolekulturen blandt ledelsen og medarbejderne?
Understgtter den skolens vardier og malsetninger?

Hvilke elementer i skolekulturen gnsker vi at bevare,
og hvilke elementer gnsker vi at udvikle?

Hvilken personalemassig indsats, gruppemaessigt som individuelt,
kan understgtte den skolekultur, som vi gnsker at fremme?

Hvilke personalepolitiske verktgjer kan anvendes til at udvikle kulturen?

Hvilken rolle kan lgn og lgnpolitik spille i ssmmenhzeng med
personalepolitikken?

Medarbejdere - rekruttering og fastholdelse
Skolens lgnpolitik kan vare et signal til omverden og et vasentligt instrument i
forbindelse med at tiltreekke og fastholde medarbejdere.

Nogle skoler har lgbende en stor udskiftning af leerere og bgrnehaveklasseledere
og anser dette som yderst positivt, idet skolen hele tiden far tilfort viden og inspi-
ration udefra. Andre ser det som et problem, idet oplaringsbyrden i forhold til de
nyankomne er stor, og behovet for at bibeholde erfaring i skolen ikke tilgodeses i
tilstreekkelig grad. Andre skoler igen oplever, at medarbejderne gror fast, og gnsker
maske at anvende lgn som et redskab til at udvikle medarbejderne.

Der kan vare stor forskel pa behovet for fagkombinationer og gvrige kvalifikationer
pa de enkelte skoler. Der kan ogsa vare stor forskel pa aldersprofilen. Skolens
udfordringer i forhold til medarbejderprofilen kan imgdegas ved at bruge lgn som
et aktivt redskab til at udvikle, tiltreekke og fastholde de kompetencer hos medar-
bejderne, som skolen har behov for. Hvordan lgnnen skal anvendes i forhold til
disse udfordringer, kan praciseres i en lgnpolitik.
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Hvis en skoles ledelse gnsker at fastholde og tiltrekke medarbejdere i et stgrre
eller mindre omfang, skal ledelsen vaere opmaerksom pd, at lgn - ogsa i denne
sammenhxng - kun er ét blandt flere redskaber. Eeks. kan arbejdsindhold, uddan-
nelsesmuligheder, arbejdsforholdene, tilrettelaeggelsen af arbejdsopgaverne og
gvrige ansxttelsesvilkir have lige sa stor betydning. En lgnpolitik bidrager siledes
ikke blot til at skabe sammenhaeng mellem skolens mal og lgn, men kan ogsa for-
muleres, sa den skaber ssammenhang mellem personalepolitik, medarbejdernes
kompetenceudvikling og lgn.

SPORGSMAL OM MEDARBEJDERSAMMENSATNING

Hvordan er aldersprofilen og gennemsnitsalderen for medarbejderne?
Hvilke fagkombinationer og gvrige kvalifikationer besidder medarbejderne?

Kan sammensxtningen af medarbejderne forventes at &ndre sig
indenfor de nzste 5 ar?

Hvordan matcher medarbejdergruppens kvalifikationer de mal,

der er vigtige for skolens udvikling?

Hvilke udviklingsbehov har medarbejderne?
Vil vi bruge lgn til at fremme udviklingen?

Er medarbejdernes alders- og kompetenceprofiler tilfredsstillende,

eller skal lgn bruges til at tiltrekke og fastholde medarbejdere - eventuelt i
kombination med andre (personalepolitiske) verktgjer - for derved at
endre pa sammensxtningen af medarbejderne?

Hvor hgj/lav er udskiftningen af medarbejdere pa skolen?
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Eksempler pa indhold i en lgnpolitik

I det folgende presenteres en rekke eksempler pé, hvad en lgnpolitik kan inde-
holde, herunder eksempler pa hvilke faglige og personlige kvalifikationer skolen
kan legge vagt pa ved formuleringen af lgnpolitikken. Det er muligt, at nogle af
de opstillede eksempler og kriterier er relevante for skolen, men det kan ogsa
vare nogle helt andre kriterier, som skolen vil legge vagt pa. Det skal understre-
ges, at eksemplerne alene er til inspiration og ikke et udtryk for parternes anbefa-
ling. Hvilke kriterier, der kan vere relevante for den enkelte skole, er skolens egen
afgorelse.

En Ignpolitik kan indeholde en generel beskrivelse af eller principper for:

a) sammenhzngen mellem lgn, personalepolitik og skolens mal

b) hvilke personer Ignpolitikken omfatter

©) en konkretisering af elementerne i det nye lgnsystem

d) processen for den lokale lgnforhandling.
Det anbefales, at det af lgnpolitikken fremgar, hvordan den lokale lgnfastsettelse
kan integreres i skolens personalepolitik. Det er dernaest en god ide i lgnpolitik-
ken at pracisere, hvilke medarbejdergrupper den omfatter. Den enkelte skole bgr
saledes overveje, om lgnpolitikken skal omfatte hele skolens personale eller kun
den personalegruppe af lerere og bgrnehaveklasseledere, som overenskomsten
omfatter. Skolen bgr dog vaere opmarksom pa eventuelle aftalemassige og over-
enskomstmaessige bindinger for andre grupper end lerere og bgrnehaveklassele-
dere samt tage hensyn til disse gvrige gruppers eventuelle sxrlige behov i udform-

ningen af lpnpolitikken.

Som et tredje aspekt bgr lgnpolitikken give udtryk for skolens overvejelser om
anvendelsen af elementerne i det nye lgnsystem, herunder generelle overvejelser om:

Forhandsaftaler
Lonelementer og kriterier for tilleg
Storrelse og varighed af tilleg (f.eks. min./max. tilleg).
Lonpolitikken kan ogsid med fordel indeholde en ngje beskrevet procedure for,

hvornar og hvordan lgnforhandlingerne finder sted. Nar forst proceduren er lagt
fast, kan ledelsen og representanterne for medarbejderne fokusere pa det vasent-
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lige, nemlig udmgntningen af lgntilleeg. I denne sammenhang bgr en lgnpolitik
udtrykke skolens overvejelser om:

Dialog og abenhed om lgn
Forhandlingsprocedure og tidspunkt for lgnforhandlinger

Falles lgnstatistik som grundlag for forhandlingerne.

Konkretisering af lonelementerne
i basislonsystemet

Lonsystemet for lerere og bgrnehaveklasseledere bestar af et basislgnforlgb med
flere lgntrin, der fastlaegges i den centralt aftalte overenskomst. Overenskomsten
fastlegger desuden funktionstilleg som f.eks. tilleg til souschefer, kostskoletillaeg
og undervisningstilleg.

Basislgnforlgbet har en lavere slutlgn og et afkortet anciennitetsforlgb i forhold til
de gamle skalatrinsforlgb.

Den gvrige lgnudvikling i form af tillaeg aftales lokalt. Skolens ledelse og tillidsre-
praesentanter kan - inden for rammerne i fellesoverenskomsten og organisa-
tionsaftalen mellem Finansministeriet og Larernes Centralorganisation - indga

aftaler om lgn for skolens lerere og bgrnehaveklasseledere.

I forbindelse med, at skolen fastlaegger lonpolitikkens indhold, tager skolen stilling til,
hvilke lgnelementer den gnsker at anvende, og hvordan elementerne skal anvendes.

Basislgnnen daxkker som udgangspunkt de grundleggende funktioner og kvalifi-
kationskrav inden for den pagaldende stillingskategori.

De lokale tillegsmuligheder omfatter:
1. Funktionstilleeg

2. Kvalifikationstillaeg

3. Engangsvederlag

4. Resultatlon
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Desuden er der mulighed for at indga forhandsaftaler (se side 27).

Den enkelte skoles valg af lonelementer skal ses i en sammenhang, og skolerne
skal anvende de forskellige muligheder i de situationer, hvor de er relevante.
Skolen kan frit kombinere og vagte anvendelsen af tilleg, engangsvederlag og
resultatlgn i den lokale lgndannelse - for grupper og for den enkelte medarbejder
- og skolen bgr fundere anvendelsen af lgn i en formuleret lgnpolitik.

Det er en god ide, at skolens kriterier er si handgribelige, at de faktisk siger noget,
om hvad skolen laegger vagt pa i lgndannelsen, for kun derved kan de virke moti-
verende for skolens medarbejdere. Skolen bgr derfor overveje fglgende:

Hyvilke kriterier er relevante for skolen?
Onsker skolen mange eller fa kriterier?
Skal flere Kkriterier vaere opfyldt for at udlgse tilleg?

Skal der vare automatik mellem kriterier og tilleg?

Gruppevise eller individuelle tillaeg?

Det nye lgnsystem giver mulighed for en mere differentieret anvendelse af lgn-
nen. Udover at fastleegge kriterier for tilleg og anvende de forskellige lgnelemen-
ter i relevante sammenhange kan det derfor vere en god ide, at skolen - i udform-
ningen af sin lgnpolitik - tager stilling til, i hvilket omfang og i hvilke situationer
skolen gnsker at anvende individuelle og gruppevise tilleg.

Skolerne har meget forskellige mal og vaerdier og kan derfor have forskellige pra-
ferencer for,om den bedste sammenhzeng mellem skolens mél og medarbejdernes
indsats skabes via individuelle eller gruppevise tillaeg.

I nogle situationer kan det vare relevant at give tilleg til en gruppe af medarbejdere
eller et team for at varetage eller lgse bestemte opgaver eller gennemfore et projekt.
I andre situationer vil det vere mere relevant at give enkelte medarbejdere et tilleg.

Funktionstillaeg

Funktionstilleeg anvendes til at honorere medarbejdere, der varetager serlige funk-
tioner. Funktionstilleeg er knyttet til bestemte arbejdsopgaver, som medarbejderen
eller gruppen af medarbejdere udfarer. At knytte funktionstillaeg til en bestemt
funktion eller opgave sxtter opgaven i centrum og giver mulighed for at prioritere
bestemte omrader hgijt.
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Afhaengig af hvilke mal skolen har med skolens opgaver og lgndannelse, kan der vare
forskellige fordele og ulemper ved at anvende funktionstilleg. Skolen bgr derfor tage
stilling til, om og hvornar skolen gnsker at kunne ggre brug af et funktionstilleg.

Ved formuleringen af en lgnpolitik kan det vaere relevant for den
enkelte skole i forbindelse med funktionstilleeg at tage stilling til:

Kan vi anvende funktionstillag til at skabe den rette balance mellem skolens
kerneopgaver/undervisning og gvrige opgaver?

Har vi brug for at tiltrekke en medarbejder til en bestemt stilling, til at
udfgre en bestemt funktion eller patage sig et sarligt ansvar - eller gnsker
vi at belgnne medarbejdere, som vil patage sig et sarligt ansvar?

Skal vi anvende et tillaeg til at vise, at en bestemt opgave er hgijt prioriteret?

Kan vi anvende funktionstillag til at give medarbejderne karriereveje
i specialfunktioner?

Hvis vi er abne for at give funktionstilleeg - risikerer vi si, at medarbejderne
fremover ikke vil patage sig nye eller vigtige opgaver, medmindre det
udlgser et tilleg?

Kan det skabe modstand mod ®ndringer i skolens organisering,
hvis vi har givet funktionstilleg til funktioner, der skal ophgre?

Onsker vi at honorere lererens/bgrnehaveklasselederens kvalifikationer
frem for varetagelsen af den konkrete funktion - eller begge dele?

Hyvis vi giver funktionstilleeg i stedet for kvalifikationstillaeg, vil det sa fastlase
Ignnen til stillingen, sa vi er tvunget til at give tilleg til en ny medarbejder,
hvis stillingen bliver ledig?

Skal tillidsreprasentanten have et funktionstilleeg?

Den enkelte skole bgr tage stilling til, hvilken sammenhaeng skolen ser mellem lgn
og opgavevaretagelse.Ved at stille en reekke spgrgsmal om mulige funktioner som
en medarbejder kan have, kan den enkelte skole klarlegge, hvilke funktioner sko-
len gnsker at yde tilleg for. Det bgr altsa i lonpolitikken konkretiseres, hvilke funk-
tioner en medarbejder eller gruppe af medarbejdere skal bestride for at kunne fa
funktionstilleg.
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Funktionstilleeg kan aftales for sarlige funktioner - ud over undervisning - der
direkte eller indirekte understgtter elevernes lering. Funktionstilleeg kan ogsa afta-
les for funktioner, som kraver sa&rlig faglig eller paedagogisk viden.Ydelse af funk-
tionstillaeg ber altid ses i sammenhang med skolens profil, mil og indsatsomrader.

Onsker vi at yde tilleeg for f.eks.:

Varetagelse af en serlig funktion, f.eks. skolebiblioteksfunktion,
skolevejledning, klasselererfunktion eller tillidsrepraesentantfunktion?

Varetagelse af opgaver med serligt omsorgs- og indsatskraevende bgrn/elever?

Varetagelse af funktionen som formand eller sekretar for et stgrre
udvalg/rad?

Varetagelse af funktionen som reprasentant i serligt vigtige udvalg?
Varetagelse af projektledelse med selvstendigt ansvar?

Varetagelse af serlige funktioner i forbindelse med udviklingsopgaver/
projekter/teamarbejde?

Patagelse af ansvar for supervision/coaching i forhold til forskellige
medarbejdergrupper?

Serlig hgj grad af udvikling af de enkelte fag eller metoder?
Varetagelse af serlige koordinerende funktioner?
Et funktionstillaeg er typisk tids- eller opgavebegrenset, men kan vere varigt, hvis

den tillegsgivende funktion er en integreret del af selve stillingsindholdet. Er til-
legget knyttet til funktionen, vil det ikke kunne ydes efter funktionens ophgr.
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Tillidsrepraesentant
Tillidsrepresentanten har krav pa sin sedvanlige lpn under udfgrelsen af tillidsre-
praesentanthvervet.

Skolen bgr vare opmaerksom pa, at en medarbejder, der varetager funktionen som
tillidsreprasentant, ikke skal stilles lgnmaessigt eller lgnudviklingsmaessigt ringere
end andre ansatte omfattet af nye lgnsystemer, men fir samme muligheder for at fa
tilleeg m.v., som hvis den pagzldende havde fuld mulighed for at fungere i sit job.
Hvis varetagelsen af tillidsreprasentantfunktionen betyder, at tillidsreprasentan-
ten stilles ringere, f.eks. fordi den pageldende ikke har mulighed for at varetage
funktioner pa lige fod med de kolleger, den pagzldende er tillidsrepraesentant for,
kan der indgas aftale om at kompensere tillidsrepresentanten for lpntabet.

Pa baggrund af tillidsrepraesentanternes andrede rolle inden for aftalesystemet,
der efter den skete decentralisering i langt hgjere grad baserer sig pa lokale lgs-
ninger, kan der lokalt efter konkret vurdering indgas aftale om ydelse af tilleg til
en tillidsreprasentant begrundet i tillidsreprasentanthvervet.

Kvalifikationstillaeg

Kvalifikationstilleeg omfatter tilleeg, der ydes pa grundlag af medarbejdernes faglige
og personlige kvalifikationer samt kvaliteten i opgavevaretagelsen, balancen i for-
hold til tilsvarende stillinger pa det gvrige arbejdsmarked og hensynet til at tiltreek-
ke og fastholde medarbejdere. Kvalifikationstilleeg kan aftales til enkeltpersoner og
til grupper af lerere og bornehaveklasseledere.

Ved at formulere en lgnpolitik, hvor skolen leegger vaegt pa kvalifikationstilleg, til-
godeser skolen en langsigtet udvikling af medarbejdernes kvalifikationer og kom-
petencer. Det nye lgnsystem giver derved skolen mulighed for at anvende lgn til at
fremme bestemte aktiviteter og kvalifikationer pa skolen.

Nar skolen skal udforme lgnpolitikken, bor skolen indledningsvis tage stilling til
sammenhaengen mellem lgn og personalepolitik set i lyset af skolens mal og ind-
satsomrader og sammensetningen af medarbejdernes kvalifikationer og kompe-
tencer. Det kan blandt andet ske ved, at skolen stiller sig selv et eller flere af fol-
gende sporgsmal.
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Ved formuleringen af en lgnpolitik kan det vaere relevant for den
enkelte skole i forbindelse med kvalifikationstilleeg at tage stilling til:

Hvilken sammenha&ng er der mellem tildelingen af tilleg og
medarbejdernes personlige udviklingsplaner?

Onsker vi at anvende kvalifikationstilleeg til at gge motivationen
for medarbejdernes kompetenceudvikling?

Hvordan sikrer vi, at medarbejderne fortsat vil uddanne sig,
selv om de eventuelt ikke far et tillaeg?

Hyvilke relevante efter- og videreuddannelser og andre former
for uddannelser gnsker vi at honorere med tilleg?

Hvordan vagter vi kvalifikationstilleeg, si medarbejderne ikke kun
efteruddanner sig for at fa et tilleg?

Skal vi anvende kvalifikationstillaeg til at fastholde og tiltreekke medarbejdere
med bestemte kvalifikationer?

Er der en medarbejder eller gruppe af medarbejdere, der vedvarende yder en
serlig god indsats, og som derfor skal belgnnes med et kvalifikationstilleg?

Er kvalifikationstilleg motiverende pa lengere sigt, eller er der andre
tillegsformer, som er mere fleksible og motiverende?

Hvordan sikrer vi, at kvalifikationstilleeg for personlige kvalifikationer
ydes ud fra fair og saglige kriterier?

Hvilken balance mellem individuelle og gruppevise tilleg understgtter
skolens mal, verdier og indsatsomrader?

Kan de kvalifikationer, vi vil yde tilleeg for, med tiden miste deres relevans ud
fra skolens mal og indsatsomrader, siledes at tilleggene bor kunne bortfalde?

De faglige kvalifikationer er knyttet til medarbejderen og dennes opgavevareta-
gelse og omfatter bade de faglige basiskvalifikationer, der aflgnnes med basislgn-
nen, og medarbejderens specielle kvalifikationer og lgbende tilegnelse af ny viden
og ferdigheder.

22



De personlige kvalifikationer knytter sig til medarbejderens adferd og relationen
mellem medarbejderen og arbejdsprocessen.

Kvalifikationer er ikke statiske, og der er derfor i hele ansa&ttelsesforholdet behov
for, at medarbejdernes kvalifikationer vedligeholdes og udbygges. Medarbejderne
udvikler deres kompetencer gennem anvendelse, udvikling og kombinationen af
deres kvalifikationer. Det kan i praksis ske som led i jobudvikling, varetagelse af
nye opgaver, undervisning af forskellige elevgrupper, samspil mellem teori og
praksis samt relevant efter- og videreuddannelse. Udviklingen af medarbejderens
kompetencer udger en del af vurderingsgrundlaget for ydelsen af kvalifikationstilleg.

Pa baggrund af bide medarbejdernes kvalifikationer og kompetencer og skolens
mal, verdier, handleplaner og personalepolitik bgr skolen formulere kriterier for
ydelse af kvalifikationstillaeg. Det bgr altsa i lgnpolitikken konkretiseres, hvilke fag-
lige og personlige kvalifikationer en medarbejder eller gruppe af medarbejdere
bgr have for at kunne fa kvalifikationstilleg. Det er den enkelte skole selv, der
afgor, hvilke kvalifikationer der er relevante for skolen. Nedenstaende spgrgsmal
om mulige kvalifikationer er alene til inspiration.

Eksempler pa spargsmal til kriterier for kvalifikationstillaeg

Besidder medarbejderen(-erne) relevante pedagogiske ferdigheder,
herunder serlig faglig eller padagogisk viden?

Hvilken relevant undervisningskompetence har medarbejderen(-erne)?

Hvilke relevante efter- og videreuddannelsesforlgb har
medarbejderen(-erne) gennemgaet?

Hvilken og hvor meget relevant praktisk erfaring har medarbejderen(-erne)?

Hvilken relevant faglig indsigt samt grundlaeggende viden og ferdigheder
har medarbejderen(-erne)?

Hvilken kvalificeret faglig indsats yder medarbejderen(-erne)?
Hvilken specialviden af betydning for jobbet har medarbejderen(-erne)?

Hvilke kommunikative ferdigheder har medarbejderen(-erne)
(formidling og evne til at informere ledelse, kollegaer og elever m.v.)?
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Hvilken anden erhvervserfaring af betydning for jobbet har
medarbejderen(-erne)?

Hyvilken relevant intern faglig og pedagogisk udvikling har
medarbejderen(-erne) gennemgaet?

Har medarbejderen(-erne) bredde i fagudbud i forhold til skolens
mal og behov?

Har vi behov for at tiltrackke og fastholde medarbejdere med
serlige kvalifikationer?

Hyvilke personlige kvalifikationer og evner til at anvende faglige kvalifika-
tioner er relevante at honorere (f.eks. medarbejderens ansvarlighed, om-
stillingsparathed, helhedsforstielse, fleksibilitet og samarbejdsevne)?

Kwvalifikationstillaeg ydes som hovedregel i form af varige tilleg, men kan ogsa, hvis
forholdene taler herfor, aftales som midlertidige tilleeg, f.eks. hvis skolen star over for
nye udfordringer og dermed nye mal og prioriteringer. Skolen bgr allerede ved indga-
elsen af aftaler om kvalifikationstillaeg overveje, om der kan opsta situationer, hvor et
tilleg skal bortfalde, og at der derfor bgr indfajes opsigelsesbestemmelser i aftalen.

Engangsvederlag

Engangsvederlag er en engangsydelse, som kan bruges bagudrettet til at honorere
en konkret gennemfort prestation eller kvalificeret indsats.Ydelse af engangsve-
derlag er en fleksibel anvendelse af lgnnen, idet lgnmidlerne kan genanvendes til
nye prioriterede omrader eller andre medarbejdere, som ggr en sarlig indsats
naeste skolear. Det er op til de enkelte skoler at fastlaegge, i hvilket omfang og i
hvilke situationer det er relevant at anvende engangsvederlag til at belgnne en
serlig indsats.
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Forslag til spergsmal som skolen kan stille ved formuleringen af
lonpolitikken vedrgrende engangsvederlag:

Hvornar er det relevant at yde engangsvederlag?
Kan engangsvederlag virke sarligt motiverende pa medarbejderne?

Er engangsvederlag serlig velegnede til at sette fokus pa indsats og
resultater pa vores skole?

Har vi brug for fleksibilitet i forhold til skolens budget og at kunne honorere
medarbejderne for en s&rlig indsats uden varigt at fastlase lgnbudgettet?
Her gives et par eksempler pd situationer, hvor det kan vare relevant efterfolgen-
de at yde et engangsvederlag til de medarbejdere, som har ydet en sa&rlig indsats:
Efter gennemforelsen af en omstillingsproces pa skolen

Efter at have udviklet et serligt og vellykket undervisningsforlgb i et fag

Efter at have deltaget i serlige arbejdsgrupper vedr. f.eks. byggeri,
aktivitetsdag, lejrskole

Efter at have sikret den fortsatte styring af skolen i krisesituationer
(f.eks. ved sygdom eller dgdsfald).

Resultatlon
Resultatlgn ydes som engangsvederlag pa baggrund af en rekke pa forhand defi-
nerede kvantitative eller kvalitative resultatmal. Resultatlgnsaftalerne indeholder

almindeligvis flere end et mal, og resultatlgnnen udlgses, nar betingelserne i resul-

tatlgnsaftalen er opfyldt. Resultatlgn kan aftales for enkeltpersoner eller grupper
af medarbejdere. Der kan ikke ydes resultatlon for arbejde, som er en almindelig
del af en stilling, men kan ydes i de tilfelde, hvor en medarbejder eller gruppe af
medarbejdere yder noget ekstra. Malene skal vaere klare og relevante, og de skal

vare udformet siledes, at medarbejderen(-erne) har en reel mulighed for at pavir-

ke resultatet.
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Mange skoler vil sandsynligvis prioritere arbejdet med at indfgre det nye lgnsy-
stem generelt over det at indga konkrete resultatlgnsaftaler. Indfgrelse af resultat-
lpn forlgber nemmere, hvis skolen har formuleret en lgnpolitik i dialog med med-
arbejderne. Finansministeriets undersggelser har saledes vist, at skolen stgder pa
faerre barrierer og udfordringer i forbindelse med at indga en resultatlgnsaftale,
hvis skolen allerede har formuleret en lgnpolitik.

Forslag til spergsmal som skolen kan stille ved formuleringen af
lenpolitikken vedrgrende resultatlon:

Kan det at have en dialog om og indga en aftale om resultatlgn vaere med til
at gore skolens mal og prioriteringer mere synlige for medarbejderne?

Vil en resultatlgnsaftale for en gruppe af medarbejdere frem for enkelte
medarbejdere i hgjere grad skabe felles fodslag om skolens mal, kultur og

vardier?

Kan det gge medarbejdernes motivation at opstille mal, som
medarbejderen direkte belgnnes for, nar mélene er naet?

Hvilke fordele opstar set ud fra skolens méil og indsatsomrader, ved at skolen
indgar resultatlgnsaftaler for individuelle og gruppevise praestationer?

Hvordan undgar vi, at enkelte lerere, bgrnehaveklasseledere eller lerer-/bor-
nehaveklasseledergrupper fokuserer for snavert pa egne mal og mister blik-
ket for tveergiende mal med den konsekvens, at der sker en utilsigtet skaev-

vridning af arbejdsindsatsen mod det, der belgnnes?

Hvordan fastsztter vi malene i aftalerne om resultatlgn, sa de ikke bliver for
nemme at opfylde eller urealistisk hgje?

Hvordan sikrer vi, at resultatlgn ikke ydes for at passe det almindelige arbejde?

Eksempler pa mal i en resultatlgnsaftale:

Skolen/gruppen af lerere og bgrnehaveklasseledere/den navngivne lerer
skal tiltreekke 10 pct. flere elever i skoledr 2 i forhold til skolear 1.

Skolen/gruppen af lerere og bgrnehaveklasseledere/den navngivne lerer
skal reducere frafaldet med 8 pct.i skolear 2 i forhold til skolear 1.
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En tilfredshedsundersggelse blandt elever/foreldre i 3. klasse skal vise,
at der er storre tilfredshed med skolen naxste ar end en tilsvarende undersg-
gelse viste for to ar siden.

Ved skolearets udgang skal der vaere lagt en udviklingsplan for (fag) og (fag).

Resultatlpn kan ydes til bade skolens ledere, grupper af medarbejdere eller enkel-
te medarbejdere.I visse tilfelde kan lederens resultatlgnsaftale skabe behov for
resultatlgnsaftaler blandt medarbejdere, siledes at lederens egen opnaelse af sine
mal afhenger af medarbejderens resultater. Det kan skabe incitament til, at lede-
ren sgrger for at uddanne og videreudvikle medarbejdernes kompetencer og kva-
lifikationer.

Forhandsaftaler

Der kan lokalt indgas forhandsaftaler om individuelle tilleg til den enkelte medar-

bejder eller en nermere afgranset gruppe af medarbejdere. I en forhandsaftale er

kriterierne og formen for lgnaendringer fastlagt. Tilleg udmentes, nar de aftalte Kri-
terier er opfyldt.

Skolen bgr overveje, om det er en fordel at indfgje i lgnpolitikken, at der kan ind-
gis forhandsaftaler. Forhandsaftaler kan motivere medarbejderne i forhold til
bestemte mal og skal ikke forhandles fra gang til gang.

Forhandsaftaler kan indebaere bade en begransning og en udvidelse af fleksibilite-
ten. En begraensning kan ske, hvis skolen binder meget store dele af den disponi-
ble lgnsum i forhandsaftaler for bestemte medarbejdere eller grupper af medar-
bejdere. Herved vil der f.eks. ikke vare mulighed for en hurtig reaktion i forbin-
delse med opstiede rekrutterings- eller fastholdelsesbehov.

Hvis en skole derimod indgar en forhandsaftale om, hvilke principper som skal
gxlde ved ansxttelse af nye medarbejdere, kan en forhiandsaftale skabe stgrre flek-
sibilitet. En forhandsaftale som indeholder bestemmelser om, hvilke tilleg som
kan ydes i forbindelse med rekruttering, giver skolen bedre muligheder for at
ansxtte nye medarbejdere hurtigt og pa alle tider af dret, f.eks. i sommerferien.

Tilleeggenes storrelse og varighed

Ved udformningen af Ignpolitikken bgr det overvejes, om der skal fastlegges et
minimums- og/eller maksimumsbelgb for tilleg, og om tillegsstgrrelserne skal ni-
veauinddeles. En sidan hensigtserklering i en lgnpolitik, hvor lgnpolitikken er
indgaet i dialog mellem skolens leder og medarbejdernes reprasentant(-er), vil
skabe et godt grundlag for de lokale lgnforhandlinger.
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For kvalifikations- og funktionstilleg galder, at de kan aftales bide som varige og
midlertidige tillaeg. Derudover kan der ydes engangsvederlag. Et tillaegs varighed
kan indebare forskellige fordele og ulemper - alt efter hvilken situation skolen
befinder sig i, og hvilken effekt skolen gnsker at opni med udmgntningen af tilleg.

Et varigt tilleg er et tilleg, der ydes uden tids- eller opgavebegrensning, og som
knytter sig til personen eller opgavevaretagelsen. Et midlertidigt tilleg er som
udgangspunkt tids- eller opgavebegrenset og ydes i tilfelde af midlertidige opga-
ver eller funktioner. Et midlertidigt tilleg kan med fordel ydes i tilfxlde af nye
prioriteringer pa skolen, f.eks. hvis skolen gnsker at ggre en szrlig indsats for at
oplyse om forskellige kulturer i lyset af, at skolen forventer at modtage en stgrre
andel flersprogede elever i de kommende ar.

Forslag til spergsmal som skolen kan stille ved formuleringen af
lonpolitikken vedrgrende varigheden af tilleeg:

Skal vi vagte varige tilleg hgjere end midlertidige tilleg, fordi vi har et saer-
ligt behov for at kunne yde varige tilleg i forbindelse med at tiltreekke og
fastholde medarbejdere?

Bor tilleggene vere varige af hensyn til den motiverende effekt og medar-
bejdernes behov for en fast indtaegt? Eller mener vi, at midlertidige tilleg
virker mere motiverende, fordi de kan anvendes flere gange over for den
samme eller forskellige medarbejdere?

Kan vi ved at give et midlertidigt tilleg til de medarbejdere, som lgser en
given opgave, sette fokus pa vigtige aktiviteter?

Vil varige tilleg med en lgbende belastning pa lgnbudgettet indskraenke det
gkonomiske raderum?

Hvordan skal balancen vare mellem midlertidige, varige og engangstilleg for
at bevare et gkonomisk riderum?

I hvilke situationer er det relevant at anvende midlertidige tilleg eller at
kunne opsige tillaeg?
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Pension af tilleeg

Der er aftalt forskellige regler for pension af tillaeg for ansatte, der er omfattet af en
bidragsfinansieret ordning (forsikringsordning/Larernes Pension) og ansatte, der
er omfattet af en tjenestemandspensionsordning. For ansatte omfattet af en forsik-
ringsordning er varige og midlertidige tilleg pensionsgivende.

For ansatte med tjenestemandspensionsordning indbetales pensionsbidrag af den
del af den pensionsgivende lgn i det nye lgnsystem, der overstiger den pensionsgi-
vende lgn pa sluttrinet i den pageldendes pensionsskalatrinsforlgb til en supple-
rende pensionsordning (Lerernes Pension). Tilleeg under slutskalatrin er ikke auto-
matisk pensionsgivende, men kan aftales at vaere pensionsgivende. I lgnpolitikken
kan fastlegges principper for, i hvilket omfang disse tilleg til ansatte omfattet af
en tjenestemandspensionsordning skal aftales pensionsgivende.
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Lenpolitik og lokale lenforhandlinger

Dialog og abenhed om lgn

Dialog om udformningen af skolens lgnpolitik er grundlaget for at komme godt i
gang med at anvende det nye lgnsystem efter hensigten og skabe sammenhaeng
mellem skolens udvikling, medarbejdernes kvalifikationer og lgndannelsen.Ved at
ledere og medarbejdere indgar i dialog om indholdet i lgnpolitikken, herunder
mal og rammer for den lokale lgnpolitik og Kkriterierne for udmgntning af tilleg,
skabes de bedste forudsetninger for et falles godt resultat. Dialog og dbenhed kan
finde sted pa to niveauer - bade i relationen mellem de lokale forhandlingsparter
under selve forhandlingsprocessen og i relationen mellem forhandlingsparterne
og medarbejderne ved udmgntningen af tilleg.

Det er overenskomstparternes vurdering, at tilliden til lgnsystemet gges, nar for-
slag om lgnforbedringer og eventuelle afvisninger begrundes konkret. Derfor bgr
medarbejdere og ledere diskutere, i hvilket omfang der skal vere dbenhed om lgn-
nen og om begrundelserne for de enkelte tilleg. Abenhed om lgn skaber synlig-
hed mellem kriterierne i lgnpolitikken og begrundelserne for den konkrete
udmentning af tillag. Abenhed kan modvirke mytedannelser om udmentningen af
tilleg og en opfattelse af, at der er tale om en sxrlig begunstigelse eller favorise-
ring af ledelsens udvalgte medarbejdere.Ved at medarbejderne far kendskab til
begrundelserne for tilleggene, far ledelsen ogsa bedre muligheder for at anvende
lgnnen aktivt som et vaerktgj til at praege skolens udvikling - i sammenhaeng med
personalepolitikken.

Selv om overenskomstparterne anbefaler dbenhed om lgndannelsen, er det den
enkelte skole, som fastsetter graden af dbenhed. Der findes forskellige grader af
abenhed, som den enkelte skole kan overveje, nar skolen formulerer retningslini-
erne i lgnpolitikken for den lokale forhandlingsproces.
Skal skolen tage initiativ til intern offentligggrelse af medarbejdernes tilleg?
Skal skolen tage initiativ til offentliggarelse af ledernes tillaeg?

Skal begrundelser for ydelse af tilleg offentligggres?

Er det alene praestationen, herunder begrundelsen for ydelse af tillaeg,
der skal vaere abenhed om, men ikke belgbsstorrelserne?
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Dialog og abenhed under forhandlingerne

Det er overenskomstparternes vurdering, at en god proces for de lokale lpnfor-
handlinger er vasentlig for at sikre, at det nye lgnsystem fungerer fair og rimeligt.
Det kan derfor vare en fordel, at de lokale parter som led i formuleringen af lgn-
politikken bliver enige om, hvordan processen for de lokale lgnforhandlinger skal
forlgbe.

Det anbefales at gennemfgre en forhandlingsproces baseret pa dbenhed og aner-
kendelse af modparten. Derfor kan det vere en god ide at begynde lgnforhand-
lingerne med, at de lokale parter indgar i dialog om hinandens gensidige forvent-
ninger til aftalen om udmegntningen af tilleeg. Gensidig forstaelse for hinandens
udgangspunkt skaber bedre forudsatninger for at opna et forhandlingsresultat,
som begge parter kan std inde for. Samtidig anbefales det, at de lokale parter ikke
kun er abne over for hinanden ved indsamling og udveksling af hinandens krav,
men at de kommunikerer lgbende under forhandlingerne og udmelder resultatet i
fellesskab. En aben dialog under hele den lokale forhandlingsproces om lgn ska-
ber bade et godt forhandlingsklima og et godt falles resultat.

Forhandlingsprocedure og tidspunkt for lanforhandlinger

Skolen kan pa flere mader bidrage til at skabe forstielse for proceduren for de
lokale lgnforhandlinger. Skolen kan med fordel skrive overenskomstens bestem-
melser om forhandlingsproceduren ind i lgnpolitikken og fastleegge, hvornar de
arlige lgnforhandlinger finder sted.

De lokale lgnforhandlinger foregar pa den enkelte skole, og aftaler indgas pa paral-
lelle niveauer mellem de parter, som har den forngdne aftalekompetence pa sko-
len. Undervisningsministeriet har delegeret skolerne kompetencen til at indga
aftaler om tilleeg og engangsvederlag til lerere og bgrnehaveklasseledere. Typisk er
tillidsreprasentanten ligeledes bemyndiget af vedkommende organisation til at
indga sadanne lokalaftaler. Det er derfor almindeligvis den lokale forstander/skole-
leder og tillidsrepraesentanten, der udger parterne i de lokale Ignforhandlinger.

Er der ikke en valgt tillidsrepraesentant pa skolen, indgas aftalen mellem skolen og
den relevante organisation (Efterskolernes Lererforening, Formidlerne, Frie
Grundskolers Lererforening eller Danmarks Laererforenings lokale kreds).

Forslag til lpnzendringer kan fremsaettes af begge parter. PA den enkelte skole skal
der som minimum gennemfgres én arlig lenforhandling, hvis en af parterne begae-
rer dette. Der er ikke frister for, hvornar forhandlingerne skal optages, nar én af
parterne har bedt om en forhandling. Det er dog hensigtsmassigt for en god lokal
proces, at parterne snarest muligt efter anmodningen aftaler et tidspunkt for det
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forste mgde i forhandlingerne. Lonendringer kan i gvrigt aftales lgbende, hvis par-
terne er enige om det, f.eks. i forbindelse med rekruttering.

Procedurer og terminer for gennemfgrelsen af de lokale forhandlinger kan med

fordel overvejes i forbindelse med fastleggelse af skolens lgnpolitik. Hvis det er

hensigtsmaessigt for den enkelte skole, kan skolen planlaegge at atholde de arlige
forhandlinger pa et bestemt tidspunkt i Igbet af skolearet.

Hvis der ved en lokal forhandling om konkrete lgnaendringer ikke kan opnas enig-
hed, kan forhandlingerne, hvis en af parterne anmoder om det, viderefgres med
deltagelse af repraesentanter fra vedkommende organisation og Undervisnings-
ministeriet. Forhandlingen afholdes inden for en frist af en maned efter modta-
gelsen af forhandlingsbegaringen, medmindre andet aftales.

I stedet for at viderefore forhandlingerne med deltagelse af Undervisningsmini-
steriet, kan parterne som en forsggsordning valge at viderefgre forhandlingerne
efter nedenstiende procedure. Denne forsggsordning gelder dog forelgbig ikke
for efterskolerne.

NY FORSOGSORDNING OM VIDEREFORSEL AF FORHANDLING-
ERNE OM KONKRETE LONANDRINGER, HVOROM DER IKKE
KAN OPNAS ENIGHED

Som noget nyt kan lokale forhandlinger viderefgres med deltagelse af repra-

sentanter for de respektive lererforeninger og de respektive skoleforeninger
pé de frie grundskolers omride og for husholdnings- og hindarbejdsskoler.
En videreforsel efter den nye forsggsordning krever skolens accept og forud-
setter, at skoleforeningen og lererforeningen har lavet en aftale herom og er
enige om at bista de lokale parter.

Bliver parterne ikke enige ved denne forhandling, kan forhandlingerne viderefgres
mellem Finansministeriet og Lerernes Centralorganisation, hvis en af parterne
anmoder om det. Forhandlingen afholdes inden for en frist af en maned efter
modtagelsen af forhandlingsbegaringen, medmindre andet aftales. Hvis parterne
ikke her kan blive enige, kan sagen ikke viderefgres.

Brud pa lokale aftaler og fortolkning af disse aftaler behandles efter de sedvanlige
fagretlige regler.
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Lonstatistisk materiale

Det er et element i en god forhandlingsproces, at de lokale parter er i besiddelse
af lpnstatistisk materiale. Dette kan f.eks. vaere oplysninger om lgnniveau, lgnud-
vikling samt om den lokale tilleegsanvendelse/-fordeling, evt. kombineret med
oplysninger om kon og anciennitet. Lgnstatistik, som en forhandlingspart gnsker
at lade indga i de lokale forhandlinger, bor udleveres i kopi til forhandlingsmodparten.

Skolerne kan holde sig orienteret om lgnniveauerne for lerere og bgrnehaveklas-
selerere i det lokale omrade ved kontakt til andre skoler. Endvidere vil Finansmini-
steriet og Lerernes Centralorganisation i samarbejde med Undervisningsministe-
riet, skoleforeningerne og lererforeningerne i efteraret 2005 pabegynde udvikling-
en af et felles statistikgrundlag til sammenligning af lgn inden for det frie skole-
omrade og i forhold til folkeskolen. I gvrigt kan skolerne finde lgnstatistik i
Finansministeriets forhandlingsdatabase, og frie grundskoler kan derudover hente
statistik fra Fordelingsekretariatet.

Bemark at statistik, serligt gennemsnitstal, kan daekke over betydelige udsving
blandt andet i leerergruppens lgnanciennitetsmassige indplacering og sammen-
setningen af personalegrupper. Derfor bgr der anvendes statistik, som angiver mal
for lpnspredningen.

Et yderligere grundlag for de lokale forhandlinger er kendskab til institutionens

gkonomiske situation. De gkonomiske rammer, herunder institutionens budget,
droftes lgbende i samarbejdsudvalget eller et tilsvarende organ pa mindre skoler.
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LGNPOLITIK - EN VEJ TIL SKOLENS MAL

Afslutning

I pjecen har overenskomstparterne presenteret en rekke varktgjer og forslag,
som den enkelte skole kan overveje at inddrage, nar skolen skal til at planlaegge og
formulere skolens egen lgnpolitik. De konkrete eksempler i pjecen er ikke udtryk
for parternes anbefalinger, men er alene taenkt som inspiration til skolens arbejde
med lgnpolitik. Det er muligt, at nogle af de opstillede eksempler og kriterier er
relevante for skolen, men det kan ogsa vare nogle helt andre Kkriterier, som skolen
vil legge vagt pd. Det er den enkelte skoles ledelse og medarbejdere, der i dialog
beslutter, hvilket indhold skolens lgnpolitik skal have for at vare relevant i forhold
til bade skolens mal, vaerdier og indsatsomrader, skolens personalepolitik og sko-
lens medarbejderes kvalifikationer.

God arbejdslyst!
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AFSLUTNING

Tjekliste
Processen til udformningen af en lgnpolitik

= Hvem indkalder?

= Hvem deltager?

= Tidsplan for mgderakken?

= Hvornar og hvordan udveksler parterne forslag?
Lenpolitikkens indhold

= Lgnpolitik i sammenhang
- Hvordan er skolens profil mht. mal, kultur, arbejdsopgaver og sammen-
setning af medarbejderes kompetencer og kvalifikationer?
- Hvordan kan Ignpolitik og personalepolitik integreres i hinanden?

= Konkretisering af lonelementer
- Funktions- og/eller kvalifikationstilleeg?
- Engangsvederlag?
- Resultatlgn?
- Forhandsaftaler?
- Gruppevise eller individuelle tilleeg?
- Tillegs varighed og stgrrelse?

= Den lokale Ignforhandling
- Dialog og dbenhed om lgn - hvordan og hvor meget?
- Procedure og tidspunkt for arlige lpnforhandlinger?
- Lonstatistisk materiale
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Laes mere i:

Nye lgnsystemer sat pa sporet
Finansministeriet og CFU, 2003

Lokale lgnanalyser i staten — formal, metoder og eksempler
Finansministeriet, 2003

Gor en forskel med resultatlen
- erfaringer og inspiration om anvendelse af resultatlen i staten
Finansministeriet, 2003

Rammeaftale om nye lensystemer
Finansministeriet og CFU, 2002

Pjecerne kan frit hentes pa Personalestyrelsens hjemmeside www.perst.dk

Find yderligere information om de nye lgnsystemer og
lpnpolitik pa www.perst.dk

I gvrigt henvises til Undervisningsministeriets hjemmeside, www.uvm.dk,
og hjemmesiderne for skoleforeningerne og lererforeningerne:

www.fgf.dk
www.friskoler.dk
www.efterskole.dk
www.elsekr.dk
www.fgl.dk
www.dlf.org
www.hus-haand.dk
www.formidlerne.org



Finansministeriet, Personalestyrelsen
Undervisningsministeriet

Frie Grundskolers Faellesrad

Dansk Friskoleforening

Efterskoleforeningen

Foreningen af Husholdnings- og Handarbejdsskoler
Laerernes Centralorganisation

Frie Grundskolers Laererforening

Efterskolernes Leererforening

Formidlerne

Danmarks Laererforening




