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LONVEJLEDNING
FAGLIGT FALLES FORBUND FOR ARBEJDSLEDERE OG SPECIALISTER M.FL.
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FORORD

Denne lgnvejledning skal ses som et supplement til “Overenskomst mellem Post Dan-
mark og Fagligt Falles Forbund for arbejdsledere og specialister m.fl.” om nyt lgnsy-
stem.

Lanvejledningen er udarbejdet i enighed mellem Post Danmark og Fagligt Feelles for-
bund.

Lanvejledningen skal sammen med Post Danmarks veerdier og personalepolitiske mal
skabe en feelles ramme for arbejdet i lgnudvalgene, forhandlingsudvalgene og for pro-
cessen vedrgrende de lokale lgnforhandlinger.

Lenvejledningen afspejler parternes fzelles hensigt med lgnsystemet og kan/vil lgbende
blive taget op til revision i det centrale Ignudvalg.

LASEVEJLEDNING

Fra vejledningens pkt. 1- 17 er vejledningen opbygget pd den made, at punkterne i
overenskomstens bilag 5 — der fastsaetter vilkdrene for Ignsystemets anvendelse, for-
handlinger og indgéelse af lokale aftaler - er citeret farst (fremstar i rastet grd), hvoref-
ter de centrale parters rdd og anbefalinger mv. er anfart i kursiv.

Specielt om Igngruppe 5 — arbejdsledere og specialister

Leeseren skal vaere opmeaerksom p3, at forhandlings- og aftaleretten i forbindelse med
lznfastsaettelse og lgnforbedringer for lgngruppe 5, ikke er delegeret til lokalt niveau,
hvorfor en raekke bestemmelser i denne vejledning ikke ma opfattes som gaeldende for
denne gruppe. Vejledningens punkt 11 og 12 beskriver de bestemmelser, som er geel-
dende for denne gruppe.
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1. GENERELT

De aftalte lgnsystemer har til formal at bidrage positivt til virksomhedens
og medarbejdernes udvikling i overensstemmelse med Post Danmarks
overordnede mal til gavn for bade virksomheden og medarbejderne.

Lensystemerne skal bidrage til @get fleksibilitet og udvidede lokale til-
pasningsmuligheder, herunder sikre sammenlignelig og konkurrencedyg-
tig lan.

Lansystemerne skal anvendes aktivt til at fremme gode resultater og per-
sonalepolitiske mal. Der vil blive lagt veegt pa lgn efter det konkrete ar-
bejdsindhold, samt aflenningsformer, som kan tiltreekke og fastholde
kompetente ledere /specialister.

Kommentar: Der henvises generelt til Vejledning om nyt lansystem for arbejdsledere og speciali-
ster m.fl.

Der er enighed om, at Ignsystemet - rigtigt anvendt - vil bidrage positivt
til Post Danmarks udvikling og resultater samt bidrage til den enkelte
medarbejders udvikling til gavn for savel virksomheden som den enkelte.

Post Danmark @nsker, at medarbejdernes viden og feerdigheder lzbende
vedligeholdes og udvikles. Malene herfor skal opstilles i forbindelse med
de arlige medarbejderudviklingssamtaler (MUS-samtaler). Det er derfor et
krav, at der i forbindelse med MUS-samtaler opstilles og folges op pa
konkrete udviklingsmal for medarbejderne.

Lansystemet skal bidrage til en @get fleksibilitet og udvidede lokale til-
pasningsmuligheder. Lgnsystemet skal tillige sikre en sammenlignelig og
konkurrencedygtig Ian.

Det er ledelsens oq tillidsrepraesentanternes opgave bl.a. at forhandle og
aftale, hvilke kompetencer man gnsker at honorere og hvordan.

Det er forudsat, at den lokale anvendelse af lansystemet s@ges accepte-
ret bredt pa den enkelte arbejdsplads, og det forudseettes, at lgn indgar
som en naturlig del af personalepolitikken. Det kan kun ske i konstruktivt
samarbejde mellem ledelse, tillidsrepraesentanter og medarbejdere. Og
det er ngdvendigt, at alle forhandlinger sker pa et sa kvalificeret grund-
lag som overhovedet muligt, jeevnfer bl.a. pkt. 14 om Ignopfalg-
ning/statistik.

2. STILLINGSPROFILER
Samtlige leder /specialister skal vaere tilknyttet en differentieret og ajour-
fart stillingsprofil.

Med udgangspunkt i de lokale principper for udmgntning af tilleeg, veer-
difastseettes den konkrete stillingsprofil udtrykt i basis/intervallen og
eventuelle funktions- og/eller kvalifikationstillaeg.
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Veerdifastsaettelse af de enkelte stillingsprofiler skal ske med udgangs-
punkt i en helhedsvurdering, herunder bl.a. omfanget og hyppigheden
af de udfgrte opgaver/funktioner.

Kommentar: Parterne er enige om, at det i normalsituationen — det vil sige, nar der ikke er tale
om starre omlaegninger mv. — tilstraebes, at nye stillingsprofiler er veerdifastsat senest 1 méned
efter, den er tradt i kraft.

Der skal foreligge retvisende stillingsprofiler pa samtlige medarbejdere.
Stillingsprofilerne skal til enhver tid veere ajourfgrte og skal angive de ar-
bejdsfunktioner, den enkelte medarbejder skal udfare.

Forhandlingsudvalget skal “veerdifastsaette” stillingsprofilerne bortset fra
stillingsprofiler i lgngruppe 5. Det indebeerer, at man konkret og med
udgangspunkt i de i lgnudvalget fastsatte principper for udmantning af
tilleeg mv. skal vurdere den konkrete stillingsprofil og veerdifastsaette den
udtrykt i basislgn og eventuelle funktionstillseg.

| forbindelse med veerdifastsaettelsen skal der ske en helhedsvurdering af
stillingsprofilen i henseende til omfang, hyppighed og veesentlighed af
de udfgrte opgaver/funktioner.

Det er et omfattende arbejde at holde stillingsprofilerne ajour, og det
anbefales derfor, at ajourferingen er sat i system, saledes at der er de
ngdvendige administrative rutiner som sikring for sammenhaeng mellem
stillingsprofiler og lan.

3. FORHANDLINGSSTRUKTUR
Ledere /specialister i langruppe 2 — 4

Post Danmark bemyndiger enhedens chef til at forhandle og indga lokale
aftaler.

Enhedens chef og fallestillidsrepraesentanten aftaler den lokale forhand-
lingsstruktur og udpeger repraesentanter til et forhandlingsudvalg under
lgnudvalget, herunder fastleeggelse af proceduren for behandling af lo-
kal uenighed i forhandlingsudvalget.

Forhandlingsudvalgets opgave er den konkrete udmgntning af lokalafta-
len.

Forhandlingsudvalget bestar som minimum af en ledelsesrepraesentant,
tillidsrepraesentanten og fzellestillidsrepraesentanten.

Forhandlingsudvalget aftaler den samlede lgn for den enkelte leder
/specialist med udgangspunkt i den aftalte basislgn, de lokale principper
for tildeling af tilleeg og jobprofilen. Herudover indgas aftaler om en-
gangsvederlag.



Der nedseettes et eller flere lokale forhandlingsudvalg. Det er enhedens
chef og fellestillidsrepraesentant, der aftaler, hvem der indgar i forhand-
lingsudvalget. Det anbefales, at forhandlingsudvalget bliver sammensat
af forholdsvis fa repraesentanter.

Enhedens chef og feellestillidsrepraesentant aftaler, hvordan den lokale
forhandlingsstruktur skal veere herunder, hvornar forhandlingsudval-
get/ene som minimum skal mgdes. Enhedens chef og feellestillidsreprae-
sentanten fastleegger ogsa proceduren for behandling af eventuelle
lokale uenigheder i forhandlingsudvalget, jf. pkt. 17.

Det anbefales, at der udarbejdes en forretningsorden, der fastlaegger
bl.a. repreesentationen i forhandlingsudvalget, forhandlingsstrukturen,
forhandlingsterminer, udveksling af informationer i forbindelse med for-
handlingsm@der og behandlingen af uenighedssager.

Forhandlingsudvalgets opgaver er bl.a.:
e At veerdifastseette stillingsprofilerne.

e At indga skriftlig aftale om udmeantningen af tilleeg pa baggrund
af de aftalte kriterier.

e At aftale evt. udmantning af nye tilleeg ved aendring af allerede
udmgntede tilleeg.

e At aftale bortfald af allerede udmeantede tillaeg.
e At vurdere medarbejderens samlede Ign.

e At komme med forslag til lenudvalget ved behov for justerin-
ger/aendringer af kriterierne for udmegntning af tillaeg mv.

Ved forhandling om udmgntning af tilleeg skal ledelse- oq tillidsreprae-
sentantside tilstreebe at opna enighed, saledes at det kun er, nar der er
tale om mere principielle uoverensstemmelser, at en sag viderefgres til
central forhandling.

De centrale parter er enige om, at det er lokalt, forhandlingerne skal fo-
rega og afsluttes i og med, at det er de lokale parter, der detaljeret ken-
der den konkrete situation og de lokale forhold, behov mv.

Det er vaesentligt, at forhandlinger altid planlaegges godt. Det er i den
forbindelse vigtigt, at parterne bl.a. er enige om, hvilke informationer
der skal udveksles, og hvornar disse skal udveksles. Det kan f.eks. vaere
statistikker, indstillinger, bedammelser mv.

Det skal understreges, at forslag om ydelse af tilleeg kan fremsaettes af
begge parter.

Der kan kun ved enighed mellem parterne udmantes tillaeg eller eendres i
stgrrelsen eller antallet af allerede tildelte tillseg.

Det er enhedens chef og feellestillidsrepreesentant, der aftaler i hvilket
omfang, forhandlingerne om den konkrete udmgntning af tillaeg skal de-



legeres til hhv. den lokale chef, f.eks. postmesteren, afdelingslederen
m.fl. samt den lokale tillidsrepraesentant.

| tilfeelde hvor der ikke sker delegering af forhandlingskompetencen, skal
det aftales, hvorledes den lokale chef og de(n) lokale tillidsrepraesen-
tant(er)involveres med henblik pa at understgtte og vedligeholde proces-
sen med lgnsystemet pa et sa lokalt niveau som muligt.

For sa vidt angar ledere/specialister i langruppe 5, henvises primeaert til
punkterne 3,4, 11 og 12.

Ledere /specialister i langruppe 5

Forhandlings- og aftaleretten i forbindelse med lgnfastseettelse og lgn-
forbedringer for langruppe 5, er ikke delegeret til lokalt niveau. Lanafta-
ler indgas centralt efter indstilling fra de decentrale enheder.

Forinden indsendelse til central forhandling draftes indstillingen med til-
lidsrepraesentanten.

Lederen /specialisten kan veelge at lade sig repraesentere i forhandlinger-
ne af sin tillidsrepraesentant.

4. INDGAELSE AF LOKALAFTALE
Der indgds en skriftlig lokalaftale om principper for tildeling af lgn for
kvalifikationer og funktioner samt engangsvederlag.

Principperne for tildeling og udmgntning af tilleeg samt aftale om ba-
sislgnnens stgrrelse for lgngrupper med minimums- og maksimumsba-
sislen kan indarbejdes i aftalen eller indgds/viderefgres som en saerskilt
aftale.

Der indgas en skriftlig lokalaftale mellem enhedens chef og faellestillids-
repraesentant om principper for tildeling og udmantning af tilleeq. Afta-
len ma ikke omfatte medarbejdere, som er ansat under overenskomsten
for overenskomstansatte pa seerlige vilkar.

Hvis der ikke er valgt en faellestillidsrepraesentant, overgar aftaleretten til
forhandlingssekretaeren for omradet eller en af denne udpeget afdelings-
repraesentant / tillidsrepraesentant.

Ledere/ specialister - Igngruppe 5

Der indgds ikke en lokalaftale vedrgrende arbejdsledere og specialister i
langruppe 5, jf. herved at aftalekompetencen ikke er delegeret til lokalt
niveau. Principperne mv. for Ignfastseettelsen for denne gruppe medar-
bejdere er forudsat fastlagt i lanpolitikken og drgftet | Ignudvalget. Det
bemeerkes, at det bar overvejes, hvorvidt det er mest hensigtsmaessigt, at
der nedsaettes et separat lgnudvalg vedrarende medarbejdere i lengrup-
pe 5.



5. LONUDVALG

Ved den enkelte enhed nedsattes et lgnudvalg. Lenudvalget skal som
minimum bestd af enhedens chef, tillidsrepreesentanten for ledere
/specialister samt fzellestillidsrepraesentanten.

Ovennavnte sammensaetning af lgnudvalget kan suppleres ved lokal
enighed mellem enhedens chef og falledstillidsrepraesentanten. Antallet
af ledelsesrepraesentanter kan ikke overstige antallet af tillidsrepraesen-
tanter.

Enhedens chef og feellestillidsrepreesentant nedseetter et lgnudvalg, der
deekker hele enheden.

Lanudvalget skal som minimum besta af enhedens chef, tillidsrepraesen-
tanten for ledere/specialister og feellestillidsrepraesentant.

Hvis der er enighed mellem enhedens chef og feellestillidsrepraesentant,
kan de beslutte at sammensatte Ignudvalget pa en anden méde. Der
bar veere arbejdslederrepraesentation i lgnudvalget.

Lengruppe 5 — centrale udvalg

Der er oprettet et centralt Ignudvalg og et centralt forhandlingsudvalg.
Det centrale forhandlingsudvalg forhandler indstillinger fra de decentrale
enheder og indgar aftale om den samlede Ign herunder Ignforbedring
for den enkelte leder/specialist i leangruppe 5, jf. | @vrigt pkt. 12.

6. LONUDVALGETS OPGAVER

Lenudvalgets opgaver er at drgfte den lokale Ignpolitik for samtlige lede-
re /specialister, bl.a. med baggrund i enhedens mal og udvikling, det
geografiske Ignniveau m.v. samt aftale principper for fastsaettelse af ars-
lgn samt tildeling af funktionstillaeg, kvalifikationstilleeg og engangsve-
derlag.

Med baggrund i det geografiske lgnniveau skal udvalget vurdere Ignni-
veauet i forbindelse med rekruttering eller for fastholdelse under hensyn
til balancen i forhold til det gvrige arbejdsmarked og lgnudviklingen i gv-
rigt.

Lenudvalget skal hvert halve ar drafte den lokale lgnudvikling.

Lenudvalget mgdes 2 gange arligt, men kan i @vrigt treede sammen efter
behov.

Séfremt en af parterne derudover begaerer mgde afholdt, skal madet
holdes inden for en frist af 2 uger. Fristens kan ved aftale mellem parter-
ne forlaenges.



Der udarbejdes referat fra lanudvalgets mader, som sendes til hhv. Post
Danmark, Personale og 3F, Postboks 392, 1790 Kgbenhavn V. Referatet
skal foreligge senest 14 dage efter mgdets afholdelse.

Lgnudvalgets opgaver er bl.a.:

e At drgfte den lokale lznpolitik. Det er her vigtigt, at lgnudvalget
tager afsaet i det geografiske lonniveau, enhedens mal og uadvik-
ling. Udmgntningen af Ignpolitikken sker gennem den skriftlige
lokalaftale mellem enhedens chef og feellestillidsrepraesentanten.
Lanpolitikken er grundlaget for den lokale Iznaftale om princip-
per mv. for udmgntning af tilleeg. Lenpolitikken ma i avrigt ikke
indeholde emner/punkter, der er knyttet til aftaleretten. Sddanne
emner/punkter, ma indeholdes i den lokale lznaftale.

o At drgfte den lokale Ignudvikling hvert halve ar.

e At aftale, om der pa baggrund af det geografiske lanniveau er
grundlag for at aftale tilleeg for rekruttering og fastholdelse, sale-
des at enheden bedst muligt er i stand til at tiltreekke og fastholde
en velkvalificeret arbejdskraft. Der skal i den forbindelse tages
hensyn til det gvrige arbejdsmarked i lokalomradet og lznudvik-
lingen.

e At aftale principper for tildeling af eventuelle kvalifikationstillaeg
til medarbejdere som har gennemfgrt et givent kur-
sus/efteruddannelse. Det skal i den forbindelse understreges, at
alle medarbejdere for hvem et sadant kursus/efteruddannelse er
relevant, bgr have adgang til at gennemga kur-
set/efteruddannelsen.

e At drgfte hvordan det bedst muligt synligggres, hvordan den en-
kelte kan opna kvalifikationstilleg.

e At aftale principper for tildeling af funktionstillaeg, kvalifikations-
tilleeg og engangsvederlag for lgngruppe 2 — 4.

e At aftale principper for fastsaettelse af arslon for langruppe 5

Det skal fremheeves, at det er ledelsen, der har ansvaret for at udforme
lanpolitikken og sikre, at den Ilgnpolitiske indfaldsvinkel har sammen-
haeng med enhedens forretningsgrundlag, mal og strategier.

Lanpolitikken skal veere vejviser for, hvordan Ignsystemet som ledelses-
veerktej skal udformes og handteres, samt efter hvilke principper lgnfast-
seettelsen foregar ved enheden.

Det er en vedvarende proces gennem periodevise evalueringer at sikre,
at Ignsystemet fungerer efter hensigten herunder, om Ilgnsystemet lever
op til lanpolitikken.

Som neevnt tidligere, er det forudsat, at lgnpolitikken draftes i lgnudval-
get.



Nar der efter drgftelse i lpnudvalget sker sendring af den lokale aftale,
skal der udarbejdes og underskrives en ny aftale. Der kan, hvis det er
mest hensigtsmaessigt, i stedet for vedlaegges et underskrevet bilag til
den oprindelige aftale, der beskriver eendringerne. En ny aftale/bilag om
aendringer underskrives af enhedens chef og fellestillidsrepraesentant.

Det er aftalt, at lenudvalget som minimum skal mgdes 2 gange arligt. Pa
de 2 mader skal lonudvalget bl.a. drafte den lokale lenudvikling. Det star
selvfglgelig lgnudvalget frit for at mades oftere. Lonudvalget bgr i gvrigt
mades, nar der sker eendringer i jobsammensaetningen (arbejdsopgaver-
ne) eller ved aendringer i organiseringen af arbejdet mv., der kan fa ind-
flydelse pa principperne for tildeling af tilleeg. Bestemmelsen om, at en
af parterne til enhver tid kan begaere mgde afholdt, skal respekteres.

Lenudvalgets arbejdsform fastlaegqges i Ignudvalget. Der udarbejdes refe-
rat fra lgnudvalgets mgder. Referaterne sendes til hhv. Post Danmark,
Personale og Fagligt Feelles Forbund, Kampmannsgade 4, Postboks 392,
1790 Kabenhavn V. Referater skal foreligge senest 14 dage efter, at et
mgde er afholdt.

7. BASISLGN
Ledere /specialister omfattet af nyt lgnsystem inden overgang til ansaet-
telse pa saerlige vilkar

Lengruppe 2 - 4 og regler for indplacering i aftalen af 25. april 2000
mellem Post Danmark og 3F svarer til overenskomstens § 6, stk.5 - -
undtagen stk. 5..2 og stk. 5.3.

Nye ledere /specialister

For nye ledere /specialister — uanset ansaettelsesform — i lgngruppe 2 — 4
aftales en basislgn inden for det i overenskomstens § 6, stk. 5.2 anfarte
minimum og maksimum for den lgngruppe, stillingen efter sit indhold
henfgres til.

Ledere/specialister omfattet af nyt lgnsystem inden overgang til ansaet-
telse pa saerlige vilkar
Basislgnnen viderefares usendret.

Nye ledere/specialister

Der indgas lokal aftale i lgnudvalget om basislgnnens stgrrelse for de
lgngrupper — uanset ansattelsesform - hvor der er et minimum og et
maksimum. Der indgds alene aftale vedragrende lgngruppe 2 — 4. Med
hensyn til ledere/specialister i langruppe 5 henvises til punkt 5.
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8. FUNKTIONSTILLAG

Som supplement til basislgnnen og centralt aftale funktionstilleeg kan
der for langruppe 2 — 4 lokalt aftales tilleeg for funktioner, der varetages
i stillingen eller stillingsgruppen.

Funktionstilleeg knytter sig til varetagelsen af konkrete funktioner, f.eks.
seerlige opgaver, ulemper m.v., og det lokale lanudvalg skal som mini-
mum veerdifastseette falgende funktioner/opgaver for ledere /specialister
i distributions- og produktionsgrupper:

1. aflgsning

2. instruktgropgaver

3. koordineringsopgaver
4. planleegningsopgaver

De under 3 og 4 naevnte opgaver vardifastsaettes enten som funktions-
tillaeg eller som kvalifikationstilleeg for "funktionsbestemte" kvalifikatio-
ner, jf.pkt. 9

Ved enighed i det lokale lgnudvalg kan der ved aftale defineres lokale til-
laegsbaerende funktioner/opgaver, der erstatter og/eller supplerer de
ovenfor naevnte funktioner/opgaver.

Kan der ikke opnds enighed i lgnudvalget om erstatning eller supplering
af ovennavnte funktioner/opgaver, er de som minimum tilleegsbaerende
og skal veerdifastsaettes i lgnudvalget, jf. dog nedenfor om grundlaget
for klassificeringen af tjenestemandsstillingen.

For avrige stillinger/stillingsgrupper defineres eventuelle tillaegsbaerende
funktioner i lgnudvalget.

Ved definitionen af tilleegsbaerende funktioner for tidligere tjeneste-
mand ma det indga i vurderingen, hvorvidt opgaver/funktioner/ulemper
har veeret en naturlig del af klassificeringsgrundlaget for stillingen. Nar
dette er tilfeeldet, kan tillzegget anses for at veere tildelt i form af en hg-
jere klassificering af stillingen.

Funktionstilleeg kan aftales i form af varige eller midlertidige tillaeg. Til-
leeg udmgntes i multipla & 3.000 kr. (niveau 1.10.1997), dog saledes at
summen af funktionstilleeg, inkl. viderefarte funktionstilleeg, for den en-
kelte udggr mindst 6.000 kr. (niveau 1.10.1997). Omdelingstillaeg ind-
gar i summen af funktionstillaeg.

Midlertidige funktionstilleeg anvendes typisk i forbindelse med tidsaf-
graensede funktioner/opgaver, f.eks. arbejde i projekter, fokusopgaver o.
lign. eller i forbindelse med midlertidig overtagelse af anden stilling i
forbindelse med lengerevarende fraveer. Ved laengerevarende forstas
fraveer af mere end 1 maneds varighed.

Funktionstilleeg bortfalder i gvrigt, ndr funktionen ophearer, og det af af-
talen fremgar, at tillaegget er knyttet til varetagelsen af den pdgeeldende
funktion. Hvis den funktion, som ligger til grund for tilleegget, ma anses
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for at veere en afgerende del af selve stillingsindholdet, f.eks. hvor funk-
tionstillaegget kan sidestilles med udnaevnelse i en ny stilling, kan funkti-
onen og dermed funktionstilleegget kun bringes til ophgr efter de
almindelige regler, der gaelder for opsigelse af anseettelsesforholdet.

Funktionstillaeg til tidligere tjenestemaend pa saerlige vilkar, der anvendes
i forbindelse med grundlaget for beregning af tjenestemandspension,
kan som hovedregel ikke opsiges. | tilfaelde af opsigelse bevarer den en-
kelte ansatte tillegget som en personlig ordning, med mindre andet af-
tales.

Kommentar: Funktionstilleeg (stedfortraedere)

| medfgr af de geeldende organisationsprincipper vedrgrende stedfortreedere er bestemmelsen
om tildeling af stedfortreedertillzeg udgdet af overenskomsten. Der er enighed om, at eksisteren-
de tilleg bibeholdes i det omfang lederen /specialistens hidtidige funktioner ikke er vaesentligt
andret.

Funktionstilleeg tildeles medarbejdere i job, hvortil der knytter sig seerlige
opgaver, ulemper m.v. , jf. stillingsprofilen.

| den centrale aftale er oplistet funktioner, der medfarer tildeling af funk-
tionstilleeg, medmindre omfanget af en funktion i forhold til en helheds-
vurdering, herunder omfanget og hyppigheden af de udfarte
opgaver/funktioner, har betydning for, om der skal ske udmantning af
funktionstilleeqg. Denne vurdering og veerdifastseettelsen af stillingsprofi-
len foretages af forhandlingsudvalget.

Ved definitionen af tillaegsbaerende funktioner for overenskomstansatte
pa serlige vilkdr ma det indgd i vurderingen, hvorvidt opga-
ven/funktionen/ulempen har veeret en naturlig del af klassificerings-
grundlaget for stillingen. Nar dette er tilfaeldet, kan tillaegget anses for
allerede at veere tildelt i form af en hgjere klassificering af stillingen.

De lokale parter kan se bort fra de centralt aftalte tilleegsbaerende funk-
tioner — helt eller delvist — hvis lokale forhold taler for det og erstatte
dem med tillegsbaerende funktioner, som parterne er enige om er vigti-
gere. Det bar seerligt draftes, hvorvidt man lokalt er i en situation, hvor
omfanget af tilleegsbaerende funktioner er sa begrenset, at man med
fordel kan laegge vaegten pa muligheden for at opna tilleeg pa kvalifika-
tionstilleegsdelen.

Der kan ogsa aftales midlertidige funktionstilleeg ved midlertidig kortere
eller leengerevarende varetagelse af andet job indenfor overenskomstens
daekningsomrade. For varetagelse af andet job i forbindelse med leenge-
revarende fraveer ydes eventuelt funktionstilleeqg fra den forste dag.

Funktionstillaeg opsiges skriftligt med et varsel, der svarer til den enkeltes
opsigelsesvarsel, medmindre andet er aftalt i forbindelse med tildelingen
af tilleegget f.eks., at tillegget bortfalder, nar funktionen ophgrer. Ved
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opsigelse efter 5 ar aftrappes tillaegget dog over en 3-3rig periode, hvis
medarbejderen ellers ville lide lgnnedgang.

Ved opsigelse efter 5 ar aftrappes opsagte funktionstilleeg, forudsat
medarbejderen ellers ville lide lannedgang, saledes:

e 1.4drydes 75 %
e 2. 4rydes 50 %
e 3. 4rydes25%

Funktionstilleeg, der indgdr i beregningsgrundlaget for tjenestemands-
pension, kan som hovedregel ikke opsiges. Hvis de opsiges, bevarer den
enkelte ansatte tillaegget som en personlig ordning, med mindre andet
aftales.

9. KVALIFIKATIONSTILLAG
Ud over basislgnnen kan der endvidere for lgngruppe 2 — 4 lokalt aftales
tillaeg for kvalifikationer m.v.

Ved kvalifikationer forstas lederen /specialistens specifikke faerdigheder,
viden m.v. Kvalifikationer kan opdeles i faglige og personlige kvalifikatio-
ner, som er vaesentlige for en opgavevaretagelse og/eller vaerdiskabende
for enheden.

Ud over de faglige og personlige kvalifikationer omfatter kvalifikationstil-
laegsbegrebet "funktionsbestemte" kvalifikationstilleeg samt tillaeg for re-
kruttering og fastholdelse.

Det lokale forhandlingsudvalget skal mindst 1 gang arligt drafte den en-
kelte leder /specialists og/eller gruppe af ledere /specialisters personlige
og faglige kvalifikationer med henblik pd eventuel fastsaettelse og ud-
mgntning af kvalifikationstillaeg. Ved fastsaettelsen og udmgntningen fo-
retages en helhedsvurdering.

Lenudvalget skal drgfte, hvordan det sikres, at ledere /specialister til sta-
dighed har de forngdne kvalifikationer og kompetencer, og skal som mi-
nimum definere og veerdifastseette falgende kvalifikationer i antal tilleg:

A. Faglige kvalifikationer

De faglige kvalifikationer knytter sig til lederen /specialistens opgavevare-
tagelse, og forstds som bdde de faglige basiskvalifikationer og specielle
kvalifikationer samt lgbende erhvervelse af relevant viden og feerdighe-
der.

B. Personlige kvalifikationer

De personlige kvalifikationer knytter sig til relationerne mellem lederen
/specialisten og arbejdsprocessen, herunder bl.a. omstillingsparathed,
helhedsforstaelse, fleksibilitet og samarbejdsevne.
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C. "Funktionsbestemte" kvalifikationer

"Funktionsbestemte" tilleeg tildeles pa grundlag af erhvervede kvalifikati-
oner, der anvendes, men som ikke er vaerdifastsat i jobprofilen, og bort-
falder, nar kvalifikationen ikke anvendes. Ved bortfald af tilleeg kan der i
den forbindelse eventuelt i stedet tildeles et personligt kvalifikationstil-
laeg, der aftales lokalt, safremt de kvalifikationer, der 13 til grund for til-
delingen, fortsat bidrager til fleksibiliteten i enheden.

D. Fastholdelse

Tilleeg for fastholdelse tager udgangspunkt i fastholdelse af ledere
/specialister, f.eks. pd grund af specifikke kvalifikationer eller ledere
/specialister i seerligt belastede jobfunktioner.

Herudover kan det lokalt aftales, at andre kvalifikationer skal veere til-
laegsbaerende for ovennaevnte ledere /specialister.

For avrige stillinger/stillingsgrupper defineres eventuelle tillzegsbaerende
kvalifikationer i lgnudvalget.

Kvalifikationstilleeg aftales som hovedregel i form af varige tilleeg, men
kan ogsa, hvis forholdene taler herfor, aftales som midlertidige tillaeg.
Tillzeg udmeantes i multipla & 3.000 kr. (niveau 1.10.1997), dog saledes
at summen af kvalifikationstillaeg, inkl. viderefgrte personlige tilleeg, for
den enkelte udggr mindst 6.000 kr. (niveau 1.10.1997).

Enheden skal sikre, at ledere /specialister har kendskab til kriterierne for
tildeling af kvalifikationstilleeg og hvilke krav, der knytter sig til opfyldel-
sen af kriterierne.

Aftalte kvalifikationstilleeg, som tidligere er tildelt i form af en omklassifi-
cering eller et viderefart tilleeg, kan anses for vaerende tildelt.

Kvalifikationstillaeg betragtes principielt som tildelt pa grundlag af kvali-
fikationer i veerende stilling, og bortfalder sdledes som udgangspunkt
ved ansaettelse i anden stilling, idet eventuel fortsat tildeling af kvalifika-
tionstilleeg forudsaettes at ske i overensstemmelse med de aftalte prin-
cipper for den ny stilling.

Ved kvalifikationer forstas medarbejderens samlede ressourcer af viden,
feerdigheder mv. i tilknytning til konkrete arbejdsopgaver og arbejdspro-
cesser.

Det er almindeligvis lettere at seette malbare kriterier op for de faglige
kvalifikationer.

Det er betydeligt sverere at saette malbare kriterier op for personlige
kvalifikationer. Der skal derfor ggres det yderste for, at udmgntningen af
tilleeg pa baggrund af sadanne kvalifikationer sker pd en gennemskuelig
made.
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For at kvalifikationstilleegsdelen af Ignsystemet skal have den stgrst muli-
ge positive effekt, er det vigtigt, at den enkelte medarbejder kender de
kriterier, der udlgser tillaeg.

D.v.s., at principper og kriterier for udmegntning af kvalifikationstilleeg
skal veere kendte blandt medarbejderne, og medarbejderne skal oplyses
om, hvordan de kan opkvalificere sig/udvise den @nskelige adfeerd for at
opna kvalifikationstillaeg.

Det er lige sa vigtigt, at der blandt medarbejderne er forstaelse for og
accept af kriterierne for udmgntning af kvalifikationstilleeg til den enkelte
medarbejder. Der skal derfor gennem dialog gares det yderste for, at
medarbejderne kender “vejen til” opnaelse af anskede kvalifikationer og
derigennem Ignmaessig honorering.

Kvalifikationer kan opdeles i hhv. faglige og personlige kvalifikationer.
De er alle vigtige for, at enhed og arbejdsplads kan udvikles og fungere
optimalt:

A. De faglige kvalifikationer

Faglige kvalifikationer knytter sig til medarbejderens opgavevaretagelse.
De kan forstas som bade basiskvalifikationer og som specielle kvalifikati-
oner samt Igbende erhvervelse af ny viden og nye tillerte feerdigheder,
der opnas gennem det daglige arbejde.

B. De personlige kvalifikationer

Personlige kvalifikationer knytter sig til relationerne mellem kollegaerne i
sammenhaeng med arbejdsprocessen. Det kan bl.a. vaere omstillingspa-
rathed, helhedsforstaelse, fleksibilitet, social forstaelse og samarbejdsev-
ne.

C. “Funktionsbestemte” kvalifikationer

Der kan forekomme situationer, hvor en kvalifikation anvendes i jobbet
fra tid til anden, men hvor kvalifikationen ikke konkret er veerdifastsat i
stillingsprofilen som et funktionstilleeg. | sddanne situationer kan det vaee-
re pa sin plads at yde et “funktionsbestemt” kvalifikationstillaeg.

“Funktionsbestemte” kvalifikationstillaeg knytter sig saledes til vaerdien af
en bestemt kvalifikation, der er snaevert knyttet til, at kvalifikationen ak-
tuelt anvendes.

“Funktionsbestemte” kvalifikationstilleeg er ikke varige tillaeg.

D. Fastholdelse

I forbindelse med draftelserne i lgnudvalget om fastholdelseselementet
er det vigtigt at forholde sig til i hvilket omfang og pa hvilken made, en
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medarbejder kan beveege sig lenudviklingsmeessigt — altsd lgnuadvik-
lingsmulighederne efter ansaettelsen.

Inspiration til lsnudvalget
Lgnudvalgets draftelser om principper for tildeling af kvalifikationstillaeg
(faglige- og personlige) kan f. eks. tage udgangspunkt i falgende oplist-
ning:
Faglige kvalifikationer, f.eks.:
e Udvikling
Drift
Postale standardsystemer
SBT, coaching
Arbejdsmiljo
Lean distribution
Procesoptimering

Personlige kvalifikationer, f.eks.:

e [Engagerende
Resultatbevidst
Kundeorienteret
Kvalitetsbevidst
Konsekvent
Samarbejdsorienteret

Ovenstaende opdeling giver mulighed for lokalt at veelge en model, hvor
medarbejderen og/eller gruppen af medarbejdere skal opfylde relevante
kriterier indenfor en eller begge kategorier for at opna tilleeg.

Fordelen ved denne form for helhedsorientering er, at man i givet fald
kan tilgodese bade teamelementet og det individuelle element.

Resultatet af dragftelserne i lgnudvalget danner grundlaget for opstilling
af kriterier for udmeantning af kvalifikationstillzeg.

Oplistningen af de naevnte kompetencer er ikke entydig og bgr derfor
altid sammenseaettes ud fra lokale behov mv.

Der skal herudover fastszettes kriterier for evt. ydelse af tillaeg for “Funk-
tionsbestemte” kvalifikationer og fastholdelse.

Tilleeg ydes som udgangspunkt i situationer, hvor medarbejderen og/eller
gruppen af medarbejdere udfylder jobbet pa en made, der ligger over
det, der almindeligvis kan forventes og/eller, hvis der stilles krav udover,
hvad der normalt kreeves i det pageeldende job/af den pageeldende
gruppe af medarbejdere.
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Lonudvalget ma ikke under drgftelserne af @nskede kvalifikationer
glemme medarbejdere, som i det daglige maske ikke er de "toneangi-
vende”, men som passer arbejdet fuldt ud tilfredsstillende.

Bl.a. fordi udmantning af tilleeg for personlige kvalifikationer ofte ikke
sker “automatisk”, som det f.eks. er tilfaeldet i forbindelse med udmant-
ning af funktionstilleeg, er det vigtigt, at forhandlingsudvalget minimum
én gang arligt vurderer medarbejderens samlede Ilgn i forhold til kvalifi-
kationer..

Ved opsigelse af aftale om kvalifikationstilleeg, bevarer medarbejderen
tilllegget som en personlig ordning, medmindre andet aftales.

10. ENGANGSVEDERLAG
For ledere /specialister kan der efter lokal aftale ydes engangsvederlag.

Engangsvederlag ydes typisk som efterfglgende honorering af en szerlig
indsats over en periode, hvor der har veeret tale om en seerlig kvalitativ
eller kvantitativ indsats ud over den pagaeldendes jobprofil.

Ydelse af vederlag kan ogsa komme pa tale i forbindelse med fleksibilitet
og kreativitet i lgsningen af en seerlig, eventuelt stgrre opgave. Endvidere
overholdelse af fastsatte mal/delmal og opndede resultater i opgavelgs-
ningen, som har baggrund i lasning af opgaven pa en seerlig kvalificeret
made kunne udmgnte vederlag, forudsat der ikke udmgntes resultatlgn
pd det samme grundlag. Herudover kan der ydes vederlag til ledere
/specialister, der i saerlig grad arbejder for at forbedre Post Danmarks
serviceniveau og kundebetjening eller bidrager til at gge Post Danmarks
salg.

Starrelsen af engangsvederlag aftales individuelt i det enkelte tilfeelde.
Der er ikke central fastsat en gvre greense for vederlagets starrelse, idet
det dog er forudsat, at der lokalt falges principper, som sikrer en rimelig
balance og modvirker en uhensigtsmaessig indbyrdes konkurrence.

Engangsvederlag er ikke forudsat at traede i stedet for varig lan.

Engangsvederlag vil typisk vaere relevante, hvor der er tale om en efter-
falgende honorering af en seerlig kvalitativ eller kvantitativ indsats.

Engangsvederlag kan dog ikke anvendes som erstatning for kvotatimer
til deltidsansatte medarbejdere, der i en periode arbejder mere end an-
seettelsesbrevets timetal angiver eller som erstatning for overarbejde.
Udover et eventuelt engangsvederlag skal der fortsat honoreres efter de
herom geeldende aftaler/bestemmelser. Engangsvederlag er ikke pensi-
onsgivende, hvilket ikke kan fraviges lokalt.
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Engangsvederlaq til langruppe 2-4 forhandles lokalt. For Igngruppe 5 se
under punkt 11.

11. LONFASTSATTELSE FOR LEDERE /SPECIALISTER |
LANGRUPPE 5

Lennen skal give udtryk for den enkeltes indsats, kvalifikationer, uddan-
nelse og dygtighed samt stillingens indhold og ansvar.

Lgnnen fastsaettes ved ansaettelsen som leder /specialist sdledes at lgn-
nen i forhold til Post Danmarks gvrige medarbejdere, giver udtryk for stil-
lingens indhold og art samt lederen /specialistens uddannelse, ansvar og
indsats.

Midlertidig funktionslgn i form tids- eller opgavebegraensede funktions-
tillaeg fastseettes ud fra en vurdering af den midlertidige opgaves karak-
ter og varighed, kravene til lederen /specialisten., idet der normalt ikke
ydes midlertidige tilleeg for opgaver, som udferes kortere tid end 1 ma-
ned.

Engangsvederlag til ledere/specialister i langruppe 5 aftales mellem lede-
ren/specialisten og enhedens chef.

Forhandlings- og aftaleretten for arbejdsledere og specialister i lgngrup-
pe 5 er ikke delegeret til det lokale niveau. Der er i stedet for oprettet et
centralt forhandlingsudvalg, der forhandler indstillinger og indgar aftale
om lgnnen herunder Ignforbedring for den enkelte leder/specialist i
langruppe 5, jf. pkt. 12.

Intervallgnsystem og arslgn
Arbejdsledere og specialister i lgngruppe 5 er omfattet af et Intervallgn-
system.

Intervallansystemet bestar af en grundlgnsdel og en tilleegsdel, som til-
sammen kaldes en arslan.

Arslonnen kan min. og max. udgere 249.07859 kr. — 400.000 kr.
(1.10.97 niveau).

Grundlgnsdelen er opdelt i 11 trin, hvor trin 1 er det laveste og trin 11
det hgjeste. Grundlgnsdelen spaender fra 249.000 kr. — 315.000 kr.
(1.10.97 niveau).

Nar medarbejderens samlede lgn vil overstige grundlgnsdelen pa trin 11
tildeles forskellen som kvalifikations- og/ eller funktionslgn. Den samlede
arslen kan dog ikke overstige max. arslannen (400.000 kr.niveau
1.10.97). Dette betyder, at lederen/specialisten ikke kan tildeles varige
funktions- og kvalifikationslgn far vedkommende har opnaet indplace-
ring pa trin 11,
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Grundlgnsdelen (trin 1-11) kan dog inden for max. arslennen (400.000
kr.niveau 1.10.97) suppleres med midlertidig funktionslan og engangs-
vederlag.

Ud over arslgnnen kan der lokalt aftales engangsvederlag for en ekstra-
ordincer kvalitativ eller kvantitativ indsats, som ikke er omfattet af en re-
sultatbaseret Ignordning. Engangsvederlag aftales direkte mellem
enhedens chef og den enkelte specialist/leder. Aftalen skal vaere skriftlig
og indeholde begrundelse for vederlaget. Der opfordres til, at tillidsre-
praesentanten orienteres herom.

Indplacering af en leder/specialist pa et trin (1-11) i grundlgnsdelen fast-
seettes individuelt atheengig af jobindhold, kompetencekrav og faglige
og personlige kvalifikationer og kan forhgjes til et hgjere trin pa skalaen
ved andringer i stillingens jobindhold/kompetencekrav, der stiller starre
krav til lederen/specialisten, eller som er begrundet i en udvikling af de
faglige og eller personlige kvalifikationer. Lgnaftaler (Ignfastseettelsen for
nyansatte og lgnforbedringer til allerede ansatte) indgas centralt mellem
Post Danmark, Personale og 3F pa grundlag af en indstilling fra lederens
naermeste chef.

12. CENTRALT FORHANDLINGSUDVALGLONGRUPPE 5
Lenforbedringer forhandles og fastsaettes centralt pd baggrund af enten
indstilling fra den respektive enhed eller efter anmodning fra Fagligt Fael-
les Forbund.

Der nedsaettes et centralt forhandlingsudvalg. Forhandlingsudvalgets
opgave er den konkrete udmgntning af lgnforbedringer samt fastseettel-
se af lgn i forbindelse med nyrekruttering.

Forhandlingsudvalget bestar som minimum af 1 ledelsesrepraesentant og
1 repraesentant for Fagligt Feelles Forbund.

Forhandlingsudvalget aftaler den samlede Ign for den enkelte leder
/specialist med udgangspunkt i den centralt fastsatte arslgn.

Forhandlingsudvalget mgdes minimum én gang om dret. Lanforbedrin-
ger kan i gvrigt aftales efter behov.

For at sikre en god proces er det vaesentligt, at forslag om lgnforbedrin-
ger samt eventuelle afvisninger af sddanne forslag begrundes konkret.

Fastseettelse af lgn i forbindelse med nyrekruttering sker lgbende/efter
behov.

Uenighed om lgnaendringer

Hvis forhandlingsudvalget ikke kan opnd enighed om de indstillede lgn-
forbedringer kan sagen viderefgres til forhandling mellem Post Danmark
og Fagligt Feelles Forbund.
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Safremt Post Danmark og Fagligt Feelles Forbund ikke kan opna enighed,
kan sagen ikke viderefgres.

Det er enhedens chef eller lederens/specialistens naermeste chef, der ud-
arbejder indstilling om Ignaendringer. Indstillingen draftes med tillidsre-
preesentanten  forinden indsendelse af indstillingen til  central
forhandling. Resultatet af draftelsen med tillidsrepreesentanten skal
fremga af indstillingen. Det er veesentligt for en god proces, at indstillin-
gen indeholder de fornadne oplysninger. Kan der ikke opnas enighed af
en indstilling, skal uenigheden vaere konkret begrundet.

Indstillinger af hhv. lgnforbedringer og lgn til nyansatte skal ske pa seer-
lige blanketter, som findes under Personaleprocesser/ veerktgjer/ blanket-
ter.

Terminerne for de lokale lanforhandlinger og indstilling om Ignforbed-
ringer bgr sa vidt muligt tilrettelaegges til en eller to faste arlige terminer.
Lanforbedringer bgr altid veere fremadrettede.

13. TILLIDSREPRASENTANTER

Tillidsrepraesentanterne ma anvende den tid, der er ngdvendig for pa
forsvarlig vis — og under hensyntagen til savel tjenestestedets arbejdsop-
gaver som tillidsrepraesentantopgavernes omfang — at kunne deltage i
drgftelsen af den lokale lanpolitik, herunder Ignniveauet pa arbejdsplad-
sen og fastleeggelsen af principper for tildeling af funktionstilleg og
kvalifikationstilleeg.

Tillidsrepraesentanterne skal ikke lgnmaessigt stilles ringere end andre an-
satte og skal have samme mulighed for at fa tillaeeg ud over basislgnnen,
som hvis de havde haft mulighed for i fuldt omfang at fungere i deres
saedvanlige job.

En lgbende uddannelse/kursusvirksomhed som tillidsrepreesentant tages i
betragtning i forbindelse med eventuel tildeling af kvalifikationstillaeg.

Der henvises i gvrigt til § 25 i overenskomsten.

Det er begge parters ansvar, at Ignsystemet fungerer efter hensigten.
Hvis dette skal lykkes, er det vaesentligt, at opgaven prioriteres hgjt.

I den forbindelse henledes opmaerksomheden pa overenskomstens § 25,
stk. 27, hvoraf det fremgar, at “Tillidsrepraesentanten ma anvende den
tid, der er ngdvendiqg til hvervets forsvarlige udfgrelse, nar der tages hen-
syn til savel enhedens arbejdsopgaver som tillidsrepraesentantopgavernes
omfang”.

I forbindelse med nyvalg af tillidsrepraesentanter skal enhederne sikre, at
tillidsrepraesentanterne far den nadvendige tid til bl.a. at seette sig ind i
lansystemet, til eventuelt arbejde i lanudvalget samt til forberedelse af
forhandlinger om Ignfastsaettelsen.
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Tillidsrepraesentanter skal ikke lgnmaessigt og Ilanudviklingsmaessigt, |f.
overenskomstens § 25, stk. 36, stilles ringere end andre ansatte og skal
have samme mulighed for at 3 tilleg, som hvis de havde fuld mulighed
for at fungere i deres saedvanlige job.

Derfor skal det sikres, at der kompenseres for det eventuelle lzntab/den
eventuelle mangel pa lenuadvikling, der matte vaere en falge af, at ved-
kommende ikke har mulighed for at varetage funktioner eller erhverve
kvalifikationer pa lige fod med de kolleger, den pagaeeldende er tillidsre-
praesentant for.

Tillidsrepraesentantens kompetenceudvikling og faglige ajourfaring kan
finde sted ikke blot i form af eksterne og interne kurser, men ogsa i form
af sammenseetning af opgaver (hvor omfanget er tilpasset tillidsreprae-
sentanthvervets omfang), som den pageeldende skal varetage samtidig
med tillidsrepraesentanthvervet.

Der kan pa baggrund af tillidsrepraesentanternes sendrede rolle indenfor
aftalesystemet, der i langt hgjere grad baserer sig pa lokale lgsninger, lo-
kalt efter en konkret vurdering indgas aftale om ydelse af tilleeg til tillids-
repraesentanter.

Vederlag (uden for arbejdstid)

Som det fremgar af overenskomstens § 25, stk. 37, modtager tillidsre-
praesentanter arligt et vederlag som kompensation for varetagelse af sit
hverv uden for arbejdstiden. Det skal preeciseres, at et lokalt udmgntet
tilleg til en tillidsrepraesentant kun kan modregnes i det omtalte veder-
lag, hvis det er givet med samme begrundelse — altsa varetagelse af sit
hverv uden for arbejdstiden.

14. LONOPFILGNING/STATISTIK
Hvert halve ar udarbejdes centralt en oversigt over lgnudviklingen til
brug for begge parter.

Enheden udarbejder oversigter over den lokale Ignudvikling til lgnudval-
get i overensstemmelse med de centralt aftalte principper og standarder,
der fastseettes af den centrale fglgegruppe. Oversigterne drgftes i lgnud-
valget. Lgnudvalget kan beslutte, at der udarbejdes supplerende oplys-
ninger i tilfeelde af behov for yderligere falles forhandlings- og
opfalgningsgrundlag.

Finansministeriets Ignstyringsveerktgjer ISOLA (InformationsSystem Om
Lan og Anszttelse) og FHDB (Forhandlingsdatabasen) eller et tilsvarende
lansystemveerktgj som Post Danmark implementerer, kan bruges til at
skaffe information om Ilgnudviklingsprofiler, tillegsprofiler, lanniveauer
mv.
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ISOLA og FHDB skal gare det muligt for enhederne at opfylde bestem-
melserne i aftalen om, at der skal udarbejdes oversigter bl.a. over den
lokale Ignudvikling til draftelse i lgnudvalget.

Det skal understreges, at det er vigtigt, at det samlede materiale, der er
til radighed for lenudvalget, viser bade status og udvikling i sammensaet-
ningen af Ignsummen lokalt for medarbejderne. Det kan bl.a. ggres ved,
at der udarbejdes en opgarelse opdelt pa basislan, funktionstillaeg og
kvalifikationstillaeg.

Som det fremgaér af aftalen, star det lgnudvalget frit for herudover at fa
udarbejdet yderligere “lsnmateriale”, som kan indga i droftelserne i lgn-
udvalget.

15. CENTRAL FGLGEGRUPPE
Der nedsaettes en central fglgegruppe, der bl.a. skal falge hdndteringen
af lgnsystemet samt lgnudviklingen.

Den centrale fglgegruppe bestar af 6 faste medlemmer:

3 repraesentanter udpeget af Post Danmark og 3 repraesentanter udpe-
get af 3F.

Herudover kan den centrale falgegruppe aftale udvidelse af antallet af
medlemmer dog saledes, at antallet af repraesentanter udpeget af Post
Danmark ikke kan overstige antallet af repraesentanter udpeget af Fagligt
Feelles Forbund.

Falgegruppen kan herudover ad hoc aftale deltagelse af andre relevante
deltagere og repraesentanter.

Falgegruppen skal tage initiativer til at felge op pd implementeringen og
handteringen af lgnsystemet samt lgnudviklingen.

Felgegruppen drafter principper og standarder for opgarelsen af lgnud-
viklingen.

Falgegruppen kan pa eget initiativ og/eller efter henvendelse fra enheder
give rad, vejledning og sparring til de lokale lanudvalg og det lokale ar-
bejde med ny Ign.

Den centrale fglgegruppe mgdes 2 gange arligt i forbindelse med de
centralt udarbejdede lgnrapporter, men kan i gvrigt treede sammen ef-
ter behov.

Safremt en af parterne herudover begaerer made afholdt, skal madet
holdes inden for en frist af 2 uger. Fristen kan ved aftale mellem parter-
ne forleenges.

Den centrale fglgegruppe fastsaetter derudover selv sin forretningsorden.
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16. QOVRIGE BESTEMMELSER

| interne opslag af ledige stillinger skal det fremgd af opslaget, hvad ba-
sis- / intervallgnnen udgger eller hvilken Igngaranti, der geelder, ligesom
eventuelle aftalte tilleeg, der knytter sig til jobprofilen skal vaere angivet.
Det skal endvidere fremga af opslaget, at der efter en konkret individuel
vurdering kan aftales kvalifikationstillaeg for personlige kvalifikationer.

17. BEHANDLING AF UOVERENSSTEMMELSER

Kan der ved en lokal forhandling ikke opnds enighed om principper for
tildeling af tilleeg, herunder den konkrete udmgntning af tilleeg, kan for-
handlingen, safremt en af parterne begaerer det, viderefares mellem Post
Danmark og Fagligt Feelles Forbund parter.

Der udfeerdiges uenighedsreferat, der indsendes til hhv. Post Danmark,
Personale og 3F, Postboks 392, 1790 Kgbenhavn V.

Om udfaerdigelse af uenighedsreferater henvises til overenskomstens §
24.

Forhandlingen afholdes inden for en frist af 1 maned efter modtagelsen
af forhandlingsbegaeringen, medmindre andet aftales. Hvis der ikke kan
opnas enighed ved forhandlingen, kan sagen ikke viderefgres.

Brud pd og fortolkning af lokale aftaler behandles efter de saedvanlige
fagretlige regler.

De centrale parter opfordrer de lokale parter til at fortsaette en Ilgnfor-
handling indtil alle muligheder for enighed er udtgmte. Kan der ikke op-
nds enighed lokalt, udarbejder de lokale parter et uenighedsreferat, der
underskrives af begge parter. Der henvises til overenskomstens § 24 om
behandling af uoverensstemmelser.

LIDT oM SKYGGELGNRAMMER - RETTEN TIL
TJENESTEMANDSPENSION

Med virkning fra den 1. januar 2002 overgik langt den starste del af de
tienestemandsansatte medarbejdere til overenskomstansaettelse pa seer-
lige vilkar, men de bevarede bl.a. retten til tienestemandspension i hen-
hold til de aftaler, der blev indgaet i forbindelse med overgangen.

Medarbejderne blev efterfalgende pensionsmeessigt indplaceret i “skyg-
gelgnrammer”.

Andring i skyggelgnrammer
Der vil typisk ske eendringer i skyggelgnrammerne i fglgende situationer:
e anseettelse i ny stilling efter ans@gning
e tildeling af funktionstillaeg for funktioner, der er en integreret del
af stillingens indhold
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e tildeling af varige kvalifikationstilleeg

Anseattelse i ny stilling efter ans@gning
Ved ansggt anseettelse i ny stilling indplaceres overenskomstansatte pa
seerlige vilkar i langrupper i henhold til overenskomsten.

Udgangspunkterne for skyggelgnrammerne i de enkelte Ilgngrupper
fremgar af de protokollater, der blev indgaet med SiD (nu 3F) den 31.
Januar 2003.

Protokollaterne findes pa Personales hjemmeside under Overenskomster
og Personalejura/Lan, lanstatistik/SiD/Protokollat, nye tilleeg.

Funktionstilleeg

| seerlige tilfeelde kan der, jf. overenskomsten, gives overenskomstansatte
pa serlige vilkdr “tienestemandspensionsgivende” funktionstilleeg for
funktioner, der er en integreret del af stillingens indhold.

Kvalifikationstilleeg

Tilleg til overenskomstansatte pa seerlige vilkar, der har karakter af vari-
ge kvalifikationstilleeg, er “tjenestemandspensionsgivende” | form af
skyggelgnramme.

Det er en forudseetning for forhgjelse af en skyggelgnramme, at den
samlede tilleegssum mindst svarer til forskellen mellem nuvaerende skyg-
gelgnramme og den nye skyggelgnramme.

Omkostningsberegninger vedrgrende skyggelgnrammer
P& Personales hjemmeside er der beregninger over, hvor meget det ko-
ster at forhgje en skyggelanramme.

Beregningerne findes under Overenskomster og Personalejura/ Lan og
lanstatistik/ Beregn skyggelanramme.
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