LONVEJLEDNING

LENVEILEDNING OM PLUSL@NSYSTEMETS ANVENDELSE, FOR-
HANDLINGER OG INDGAELSE AF AFTALER FOR FAGLIGT FALLES
FORBUND FOR OVERENSKOMSTANSATTE PA SARLIGE VILKAR




FORORD

Denne lgnvejledning skal ses som et supplement til Industriens Overens-
komst samt lokalaftaler for Fagligt Falles Forbund vedrerende overens-
komstansatte pa sarlige vilkar.

Vejledningen er udarbejdet i enighed mellem Post Danmark og Fagligt Fael-
les forbund.

Lanvejledningen skal sammen med Post Danmarks vardier og personalepo-
litiske mal skabe en falles ramme for parterne i lgnsystemet herunder give
retningslinier for arbejdet i lansystemudvalgene og for processen vedraren-
de de lokale lanforhandlinger.

Lanvejledningen afspejler parternes fazlles hensigt med lgnsystemet og
kan/vil labende blive taget op til revision i det centrale lansystemudvalg.

LASEVEJLEDNING

Fra lgnvejledningens pkt. 3 er lgnvejledningen opbygget pa den made, at
lokalaftale nr. 5 om supplerende lgnsystemer farst er citeret (fremstar i ra-
stet gra), hvorefter de centrale parters rad og anbefalinger mv. er anfort i
kursiv.

Post Danmark, Personale
Februar 2008
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1. FORMAL

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

Lensystemet skal bidrage til en gget fleksibilitet og udvidede lokale tilpas-
ningsmuligheder. Lansystemet skal tillige sikre en sammenlignelig og kon-
kurrencedygtig lagn.

Det er ledelsens og tillidsreprasentanternes opgave bl.a. at forhandle og af-
tale, hvilke kompetencer man agnsker at honorere og hvordan.

Det er forudsat, at den lokale anvendelse af lansystemet s@ges accepteret
bredt pa den enkelte arbejdsplads, og det forudsattes, at lgn indgar som en
naturlig del af personalepolitikken. Det kan kun ske i konstruktivt samar-
bejde mellem ledelse, tillidsreprasentanter og medarbejdere.

Lokale lgnforhandlinger lykkes bedst, nar de foregar i en god og konstruktiv
dialog mellem de lokale parter.

2. METODEVEJLEDNING TIL LONSYSTEMER - PLUSL@N

Lansystemet, jf. lokalaftale nr. 5, er inspireret af principperne i Dansk Indu-
stri og CO-Industri’s metodevejledning til lansystemer "PlusLen - timelgn-
nede”.

Det hedder bl.a. i forordet til metodevejledningen, at Pluslan er fremtidens
lgnsystem fordi:

» Pluslgn understatter udvikling og fremskridt i virksomheden til gavn og glaede

for ejere, ledelse og medarbejdere.

» Pluslgn anlaegger en helhedsbetragtning, hvor forskellige lanelementer l&gges

sammen til medarbejdernes individuelle lgnninger.

e Pluslgn legger op til et positivt samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

Pluslan er ikke et system - det er en inspirationskilde og en bred vifte af
muligheder, som kan anvendes efter lokalt behov.

Pjecen "PlusLen - timelgnnede” kan fas ved henvendelse til DI, www.di.dk

Efterfalgende citeres lokalaftalens enkelte punkter efterfulgt af parternes
rad/anbefalinger mv. skrevet i kursiv.



3. OM § 1. GENERELT
Der skal for samtlige enheder, jf. § 2, udformes en skriftlig lgnpolitik. Lan-
politikken er saledes fundamentet for tilpasningen af det lokale lansystem.

Lanpolitikken skal endvidere afspejle og fremme virksomhedens aktuelle
gkonomiske og personalepolitiske mal.

Det decentrale lansystem skal understotte lgnpolitikken og tage hensyn til
lokale, geografiske og arbejdsmaessige forhold herunder fastholdelse af
kompetente medarbejdere.

Ledelsen har ansvaret for at udforme lonpolitikken og sikre, at den lenpoli-
tiske indfaldsvinkel har sammenhang med enhedens forretningsgrundlag,
madl og strategier.

Lonpolitikken skal vaere vejviser for, hvordan lonsystemet som ledelses-
vaerktaj skal udformes og handteres, samt efter hvilke principper lonfast-
sattelsen foregdr ved enheden.

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

Det er forudsat, at lenpolitikken droftes i lonsystemudvalget, jf. senere un-
der pkt. 5.

4. OM § 2. INDGAELSE AF LOKALAFTALE
Stk. 1. Aftalen omfatter alle enheder i Post Danmark, hvor der er ansat over-
enskomstansatte pa sarlige vilkar pa Fagligt Falles Forbunds omrade.

Stk. 2. Mellem enhedens chef og fallestillidsreprasentanten indgas skriftlig
lokalaftale. Af aftalen skal fremga de aftalte principper for tildeling og ud-
megntning af funktionslan, kvalifikationslgn og engangsvederlag.

Stk. 3. Nar der er indgaet aftale, omfatter Pluslgnsystemet alle medarbejdere
ansat pa sarlige vilkar herunder voksenlarlinge inden for enheden.

Aftalen omfatter ikke medarbejdere, som er ansat under overenskomsten
for arbejdsledere og specialister m.fl.

Enhedens chef og fallestillidsreprasentanten indgdr en skriftlig lonaftale.
Lokallonsaftalen skal indeholde principper for tildeling og udmentning af
funktions- og, kvalifikationslon samt engangsvederlag.



5. OM § 3. LONSYSTEMUDVALG

Ved den enkelte enhed nedsattes et lansystemudvalg. Lansystemudvalget
skal som minimum besta af enhedens chef og fallestillidsreprasentanten
samt en tillidsreprasentant for hver produktionsenhed. Herudover skal lan-
systemudvalget suppleres med et antal repraesentanter fra ledelsen. Antallet
af ledelsesrepraesentanter kan ikke overstige antallet af tillidsrepraesentan-
ter.

Stk. 2. Bestemmelsen i Stk. 1 vedrgrende sammensatningen af lansystem-
udvalget kan fraviges ved lokal enighed mellem enhedens chef og fallestil-
lidsrepraesentanten.

Stk. 3. Lensystemudvalgets opgaver er:

« at drofte den lokale lgnpolitik.

« at udvikle og vedligeholde det decentrale lgnsystem

» at aftale principper for tildeling af kvalifikationslgn, funktionslgn og
engangsvederlag

« at aftale principper for tildeling af tillaeg for rekruttering og fasthol-
delse

« at aftale de lokale principper for udmentning af tilleeg

« at aftale principper for behandling af uenighed om udmeantning af
kvalifikationslgn, funktionslgn og engangsvederlag lokalt.

« hvert halve ar at drgfte den lokale Ignudvikling

« at drofte, hvordan det sikres, at medarbejderne til stadighed har de
forngdne kvalifikationer og kompetencer

Stk. 4. Lonsystemudvalget magdes 2 gange arligt, men kan i gvrigt treede
sammen efter behov. Safremt en af parterne begarer made afholdt, skal
dette holdes inden for en frist af 2 uger, medmindre andet aftales.

Stk. 5. Der udarbejdes referat fra lansystemudvalgets mader, der sendes til
hhv.

Post Danmark, Personale og Fagligt Falles Forbund, Kampmannsgade 4,
Postboks 392, 1790 Kgbenhavn V. Referatet skal foreligge senest 14 dage
efter et mades afholdelse.

Stk. 6. Lensystemudvalget kan i enighed henlaegge sit arbejde til et lansy-
stemudvalg med deltagelse af andre medarbejdergrupper.

Lonsystemudvalgets opgaver er bl.a.:

o At drofte den lokale lonpolitik. Det er her vigtigt, at lensystemud-
valget tager afsat i det geografiske lonniveau, enhedens mal og ud-
vikling. Udmentningen af lonpolitikken sker gennem den skriftlige
lokalaftale mellem enhedens chef og faellestillidsrepraesentanten.
Lonpolitikken er grundlaget for den lokale lonaftale om principper
mv. for udmentning af tillag. Lenpolitikken mad i ovrigt ikke inde-
holde emner/punkter, der er knyttet til aftaleretten. Sadanne em-
ner/punkter md indeholdes i den lokale lonaftale.



« At drofte den lokale lonudvikling hvert halve ar.

« At aftale, om der pd baggrund af det geografiske lonniveau og aftal-
te basislon er baggrund for at aftale tilleg for rekruttering og fast-
holdelse, saledes at enheden bedst muligt er i stand til at tiltrakke
og fastholde en kvalificeret arbejdskraft. Der skal i den forbindelse
tages hensyn til det ovrige arbejdsmarked i lokalomradet og lonud-
viklingen.

« At aftale principper for tildelingen af funktionslon, kvalifikationslon
og engangsvederiag.

« At aftale principper for tildeling af eventuel kvalifikationslon til
medarbejdere, som  har gennemfort et givent  kur-
sus/efteruddannelse. Det skal i den forbindelse fremhaves, at alle
medarbejdere, for hvem et sddant kursus/efteruddannelse er rele-
vant, bor have adgang til at gennemga kurset/efteruddannelsen.

s At drofte, hvordan arbejdet i enheden kan tilrettelegges, sa det bli-
ver muligt at honorere kombinerede funktioner.

« At drofte, hvordan det bedst muligt synliggores, hvordan den enkel-
te medarbejder kan opna kvalifikationslon.

Nar der efter droftelse i lonsystemudvalget sker andring af den lokale lon-
aftale, skal der udarbejdes og underskrives en ny aftale. Der kan, hvis det er
mest hensigtsmeaessigt, i stedet for vedlaegges et underskrevet bilag til den
oprindelige lokallonsaftale, der angiver a&ndringerne. En ny aftale/bilag om
andringer underskrives af enhedens chef og fa&llestillidsreprasentanten.

Det er aftalt, at lonsystemudvalget som minimum skal modes 2 gange arligt.
Pd de 2 moder skal lonsystemudvalget bl.a. drofte den lokale lenudvikling.
Det star selvfolgelig lonsystemudvalget frit for at mades oftere. Lonsystem-
udvalget bor i ovrigt modes, ndr der sker storre @&ndringer i jobsammen-
satningen (arbejdsopgaverne) eller ved organiseringen af arbejdet mv., der
kan fd indflydelse pd principperne for tildeling af tillag. Bestemmelsen om,
at en af parterne til enhver tid kan begare made afholdt, skal respekteres.

Lonsystemudvalget fastlegger selv sin arbejdsform.

6. OM § 4. UDMG@NTNING AF LON

Enhedens chef og fallestillidsrepraesentanten aftaler den lokale forhand-
lingsstruktur.

Den samlede lgn for den enkelte medarbejder aftales med udgangspunkt i
den aftalte basislan, lokale principper for kvalifikationslan og funktionslgn
samt stillingsprofilen.

Engangsvederlag aftales pa tilsvarende made.

Stk. 2 Mindst 1 gang arligt draftes den enkelte medarbejders og/eller grup-
pe af medarbejderes personlige og faglige kvalifikationer med henblik pa



eventuel fastsaettelse og udmentning af kvalifikationslgn. Ved fastsattelsen
og udmeantningen foretages en helhedsvurdering.

Stk. 3. | de tilfalde, hvor der ikke er valgt tillidsrepraesentanter i enheden,
overgar forhandlings- og aftaleretten til forhandlingssekretaeren for organi-
sationsomradet eller en af denne udpeget afdelings-/ eller tillidsreprasen-
tant.

Der nedsattes et eller flere lokale forhandlingsudvalg. Det er enhedens chef
og fallestillidsrepraesentant, der aftaler, hvem der indgdr i forhandlingsud-
valget. Det anbefales, at forhandlingsudvalget bliver sammensat af for-
holdsvis fd repraesentanter.

Enhedens chef og fallestillidsrepraesentant aftaler, hvordan den lokale for-
handlingsstruktur skal vare, herunder hvorndr forhandlingsudvalget/ene
som minimum skal modes. Enhedens chef og fallestillidsreprasentant fast-
legger ogsda proceduren for behandling af eventuelle lokale uenigheder i
forhandlingsudvalget, jf. pkt. 16.

Det anbefales, at der udarbejdes en forretningsorden, der fastizgger bl.a.
repraesentationen i forhandlingsudvalget, forhandlingsstrukturen, forhand-
lingsterminer, udvekslingen af informationer i forbindelse med forhand-
lingsmader og behandlingen af uenighedssager.

Forhandlingsudvalgets opgaver er bl.a.:

» At vardifastsatte stillingsprofilerne.

» At indga skriftlig aftale om udmentningen af tillzg pd baggrund af
de aftalte kriterier.

« At aftale evt. udmontning af nye tilleeg ved a&ndring af allerede ud-
montede tilleg.

» At aftale bortfald af allerede udmontede tilleg.

» At vurdere medarbejderens samlede lon.

» At komme med forslag til lensystemudvalget ved behov for justerin-
ger/a@ndringer af kriterierne for udmeantning af tillzg mv.

Ved forhandling om udmentning af tillag skal ledelsesside og tillidsreprae-
sentantside tilstraebe at opnd enighed, saledes at det kun er, ndr der er tale
om mere principielle uoverensstemmelser, at en sag viderefores til central
forhandling.

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

Det er vasentligt, at forhandlinger altid planizegges godt. Det er i den for-
bindelse vigtigt, at parterne bl.a. er enige om, hvilke informationer der skal



udveksles, og hvornar disse skal udveksles. Det kan f.eks. vare statistikker,
indstillinger, bedemmelser mv.

Det skal understreges, at forslag om ydelse af tillag kan fremsaettes af beg-
ge parter.

Der kan kun ved enighed mellem parterne udmontes tillzeg eller andres i
storrelsen eller antallet af allerede tildelte tillzg.

Det er enhedens chef og fallestillidsrepraesentant, der aftaler i hvilket om-
fang, forhandlingerne om den konkrete udmentning af tilleeg skal delegeres
til hhv. den lokale chef, f.eks. postmesteren, afdelingslederen m.fl. samt den
lokale tillidsreprasentant.

! tilfelde hvor der ikke sker delegering af forhandlingskompetencen, skal
det aftales, hvorledes den lokale chef og de(n) lokale tillidsrepraesentant(er)
involveres med henblik pd at understotte og vedligeholde processen med
lonsystemet pd et sa lokalt niveau som muligt.

7. OM § 5. BASISLON

Basislgnnen fastsattes, sa den til enhver tid svarer til lannen pa det skala-
trin i lanrammesystemet, som medarbejderen ville vaere indplaceret pa ved
forbliven i lanrammesystemet i henhold til de sarlige vilkar, jf. bilag 33, "Bi-
lag til protokollat nr. 2, dateret den 29. september 2006".

Basislonnen fastsattes sa den til enhver tid svarer til lonnen pd det skalatrin
i lonrammesystemet, som medarbejderen ville vare indplaceret pa ved for-
bliven i lonrammesystemet.

Ved oprettelse af nye stillinger eller a@ndringer af opgaverne i bestdende
stillinger pa grund af vasentlige andringer ved indforelse af ny teknologi,
anvendelse af nye arbejdsmetoder eller indfarelse af ny organisering af ar-
bejdet, skal klassificeringsgrundlaget vurderes.

Safremt varetagelsen af en stilling forudsatter, at medarbejderen anvender
nye kompetencer eller ferdigheder, skal det vurderes, hvorvidt basislonnen
skal forhajes herunder eventuel indplacering i ny skyggelenramme.

Herudover er der aftalt en raekke longarantier, som er beskrevet i bilag 33,”
Bilag til protokollat nr. 2, dateret den 29. september 2006".

8. OM § 6. STILLINGSPROFILER
Samtlige medarbejdere skal vare tilknyttet en differentieret og ajourfert
stillingsprofil.



Stk. 2. Med udgangspunkt i basislannen og i de fastsatte principper i lgnsy-
stemudvalget for udmegntning af kvalifikationslgn og funktionslen, vaerdi-
fastsaettes den konkrete

stillingsprofil udtrykt i basislan og eventuel funktionslgn.

Stk. 3. Vardifastsaettelse af de enkelte stillingsprofiler skal ske med ud-
gangspunkt i en helhedsvurdering, herunder bl.a. omfanget og hyppigheden
af de udferte opgaver/funktioner.

Stk. 4. Det skal tilstraebes, at stillingsprofiler i normalsituationen - hvilket vil
sige, nar der ikke er tale om starre omlagninger mv. - er vardifastsat se-
nest 1 maned efter, at @ndringen er tradt i kraft.

Samtlige medarbejdere skal vare tilknyttet en differentieret og ajourfort
stillingsprofil. Med udgangspunkt i de lokale principper for udmentning af
lon, vardifastsaetter forhandlingsudvalget den konkrete stillingsprofil ud-
trykt i basislon fastsat i overensstemmelse med lokalaftalen og eventuel
funktionslon. Vaerdifastsaettelse af de enkelte stillingsprofiler skal ske med
udgangspunkt i en helhedsvurdering, herunder bl.a. omfanget og hyppighe-
den af de udforte opgaver/funktioner.

Det er ledelsens ansvar at give den enkelte medarbejder feedback pa, hvil-
ken adfaerd og hvilke kompetencer, der honoreres med lonforbedringer.
Medarbejderne skal med andre ord vaere bekendt med - og i stand til at
vurdere - egne muligheder for at opnd hajere lon eller engangsvederlag. |
samspil med enhedens mal og udfordringer bar disse kriterier, og hvorledes
de synliggares, jaevnligt tages op til droftelse i det lokale lonsystemudvalg.

9. OM § 7. FUNKTIONSL@N

Udover basislgnnen, jf. § 5, kan der ydes funktionslgn i form af tilleeg for
funktioner, der varetages i stillingen eller i stillingsgruppen. Funktionslgn
ydes uafhaengig af tildeling af kvalifikationslgn, jf. § 8.

Stk. 2. Funktionslan knytter sig til varetagelsen af konkrete funktioner,
f.eks. sarlige opgaver, ulemper mv. Lansystemudvalget skal som minimum
vaerdifastsaette falgende funktioner/opgaver:

« aflgsning

e ankomstsortering (ikke budbordssortering)

» instruktgropgaver

e PSS-opgaver

e chauffarer - stort farerbevis/stort farerbevis til anhanger/sattevogn
« centrale funktioner i maskinbetjening

« koordineringsopgaver

» planlegningsopgaver
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Stk. 3. Ved enighed i lgnsystemudvalget kan der ved aftale defineres lokale
tillegsbaerende funktioner/opgaver, der erstatter og/eller supplerer de
ovenfor navnte funktioner/opgaver.

Stk. 4. Kan der ikke opnas enighed i lgnsystemudvalget om erstatning eller
supplering af ovennavnte funktioner/opgaver, er de som minimum tillaegs-
barende og skal vaerdifastsattes i lansystemudvalget, jf. dog nedenfor om
grundlaget for klassificeringen af tjenestemandsstillingen.

Stk. 5. Tildelingen af funktionslgn sker gennem vardifastsaettelsen af stil-
lingsprofilerne, jf. § 6, stk. 2.

Stk. 6. Funktionslgn ydes i form af varige tilleeg eller midlertidige tilleg.

Stk. 7. Funktionslen bortfalder, hvis funktionen ikke mere varetages, eller
funktionen ikke genfindes i forbindelse med jobskifte, jf. stk. 12.
Stk. 8. Omdelingstillegget ydes som funktionslaen, jf. i avrigt aftale af 1. ja-
nuar 1991 mellem Post Danmark og Fagligt Falles Forbund.
Omdelingstill®gget udger:

Pr. 1. marts 2007 pr. 1. marts 2008 pr. 1. marts 2009

12.347,25 12.611,44 13.177,00

Tillegget kan ikke reguleres lokalt.

Stk. 9. Hvis der defineres funktionslen for kersel med anhanger eller truck
forudsaettes det at ske mod bortfald af de videreferte arbejdsbestemte til-
leg (lastbiltilleeg og trucktilleg), jf. Lokalaftale nr. 23.

Stk. 10. Funktionstilleeg kan aftales i form af varige eller midlertidige tillaeg.
Tilleg udmeantes i multipla & 3.000 kr., dog saledes at summen af funkti-
onstilleeg, inkl. viderefarte funktionstilleg, for den enkelte udgegr mindst
6.000 kr. Omdelingstilleg indgar i summen af funktionstilleg. De hhv.
3.000 kr. og 6.000 kr. udgear felgende:

Tilleg i alt pr. 1. marts 2007 Tilleg i alt pr. 1. marts 2008 Tilleg i alt pr. 1.
marts 2009
Kr. pr. ar Kr. pr. ar Kr. pr. ar
3.704,18 3.783,43 3.861,25
7.408,35 7.566,86 7.722,50

Stk. 11. Ved definitionen af tillegsbarende funktioner ma det indga i vur-
deringen, hvorvidt opgaver/funktioner/ulemper har varet en naturlig del af
klassificeringsgrundlaget for stillingen. Nar dette er tilfeldet, kan tilleegget
anses for at vaere tildelt i form af en hgjere klassificering af stillingen.

Stk.12. Funktionstilleeg bortfalder i gvrigt, nar funktionen ophearer, og det af
aftalen fremgar, at tilleegget er knyttet til varetagelsen af den pagaldende
funktion. Hvis den funktion, som ligger til grund for tillegget, ma anses for
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at vaere en afggrende del af selve stillingsindholdet, f.eks. hvor funktionstil-
leegget kan sidestilles med udnavnelse i en ny stilling, kan funktionen og
dermed funktionstillegget kun bringes til ophgr efter de almindelige regler,
der galder for opsigelse af ansattelsesforholdet.

Stk. 13. Funktionstilleg til overenskomstansatte pa sarlige vilkar, der an-
vendes i forbindelse med grundlaget for beregning af tjenestemandspensi-
on, kan som hovedregel ikke opsiges. | tilfelde af opsigelse bevarer den
enkelte ansatte tillegget som en personlig ordning, med mindre andet afta-
les.

Der er tre elementer i Pluslonsystemet, som kan tildeles udover den faste
basislon, alt efter faglige og personlige kvalifikationer, jobindhold og enhe-
dens strategi og madl. Elementerne i PluslLon er:

BASISLON FUNKTIONSLON
Basislon er lon for grund/ag- Fuktionslon tildeles for at varetage en
gende job og kvalifikationskrav | sarlig funktion eller arbejdsopgave,
for en nyansat. evt. [ en midlertidig periode.
KVALIFIKATIONSLON ENGANGSVEDERLAG
Kvalifikationslon tildeles for Engangsvederlag afhanger af opnde-
Jjobrelevante, fagrelevante eller | de resultater eller en ekstraordinar
personrelevante kvalifikationer. | indsats, og udbetales enten individu-
elt eller i teamet.

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

! lokalaftale nr. 5 er oplistet funktioner, der medforer tildeling af funk-
tionslon medmindre omfanget af en funktion i forhold til en helhedsvurde-
ring, herunder omfanget og hyppigheden af de udforte opgaver/funktioner,
har betydning for, om der er grundlag for ydelse af funktionslon. Vurderin-
gen og vardifastsaettelsen af stillingsprofilen foretages af forhandlingsud-
valget.

Ved definitionen af tillazgsbarende funktioner for overenskomstansatte pa
saerlige vilkdr ma det indgd i vurderingen, hvorvidt opga-
ver/funktioner/ulemper har varet en naturlig del af klassificeringsgrund/a-
get for stillingen. Ndr dette er tilfeldet, kan funktionslonnen anses for at
vare tildelt i form af en hgjere klassificering af stillingen.

De lokale parter kan se bort fra de centralt aftalte tillzgsbaerende funktioner
- helt eller delvist - hvis lokale forhold taler for det og erstatte dem helt el-
ler delvist med tillagsbaerende funktioner, som parterne er enige om er vig-
tigere. Det bar s&rligt droftes, hvorvidt man lokalt er i en situation, hvor
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omfanget af tillzgsbarende funktioner er sa begranset, at man med fordel
kan lzgge vagten pd muligheden for at opnd kvalifikationslon.

Ved varetagelse af arbejde, der er tidsafgraenset, kan der efter aftale ydes
midlertidig funktionslon.

Der kan ogsd aftales midlertidig funktionslon ved midlertidig leengerevaren-
de varetagelse af andet job.

Omdelingstillzgget ydes som funktionstilleg. Tillegget ydes i henhold til
principperne, jf. aftale af 1. januar 1991 mellem Post Danmark og SiD (tid/i-
gere Dansk Postforbund).

Omdelingstillzgget indgar i beregningen, hvorefter forste funktionstilleg
for den enkelte mindst skal udgore 6.000 kr. (niveau 1.10.1997).

Der kan lokalt indgas aftale om bortfald af arbejdsbestemte tillzg (lastbiltil-
laeg og trucktilleg), hvis der i stedet for tildeles funktionslon for korsel med
anhanger eller truck.

Funktionslon opsiges skriftligt med et varsel, der svarer til den enkeltes op-
sigelsesvarsel, medmindre andet er aftalt i forbindelse med tildelingen af
funktionslonnen f.eks., at funktionslennen bortfalder, nar funktionen opho-
rer. Ved opsigelse efter 5 dr aftrappes funktionslonnen dog over en 3-drig
periode, hvis medarbejderen ellers ville lide lonnedgang.

Ved opsigelse efter 5 dr aftrappes opsagte funktionstillaeg, forudsat medar-
bejderen ellers ville lide lonnedgang, sdledes.

1. arydes 75 %
2. arydes 50%
3. drydes 25%

Funktionslon, der indgar i beregningsgrundlaget for tjenestemandspension,
kan som hovedregel ikke opsiges. Hvis funktionslonnen opsiges, bevarer
medarbejderen funktionslennen som en personlig ordning, med mindre an-
det aftales.

10. OM § 8. KVALIFIKATIONSL@N
Udover basislgnnen, jf. § 5, kan der ydes kvalifikationslgn i form af tilleeg
for kvalifikationer samt for rekruttering og fastholdelse. Kvalifikationslgn
ydes uafhangig af tildeling af funktionslen, jf. § 7.
Stk. 2. Der skelnes som udgangspunkt mellem fglgende typer af kvalifikati-
oner:

e jobrelevante

» fagrelevante og

« personrelevante kvalifikationer

Stk. 3. Kvalifikationslgn ydes i form af varige tilleg.
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Stk. 4. Aftalt kvalifikationslgn, som tidligere er tildelt i form af en omklassi-
ficering eller et viderefart tilleg, kan anses for vaerende tildelt.

Stk. 5. Kvalifikationslgn betragtes principielt som tildelt pa grundlag af kva-
lifikationer i vaerende stilling, og bortfalder saledes som udgangspunkt ved
ansattelse i anden stilling, idet eventuel fortsat tildeling af kvalifikationslgn
forudsaettes at ske i overensstemmelse med de aftalte principper for den ny
stilling.

Stk. 6. Efter endt uddannelse tildeles voksenlarlinge kvalifikationslgn i form
af et tilleg, som udger felgende:

Pr. 1. marts 2007 pr. 1. marts 2008 pr. 1. marts 2009
12.594,20 12.863,67 13.128,25

Stk. 7. Tillag udmentes i multipla & 3.000 kr., dog saledes at summen af
kvalifikationstillaeg, inkl. viderefarte personlige tilleg, for den enkelte udgear
mindst 6.000 kr. De hhv. 3.000 kr. og 6.000 kr. udger falgende:

Tilleg i alt pr. 1. marts 2007 Tilleg i alt pr. 1. marts 2008 Tilleg i alt pr. 1.
marts 2009
Kr. pr. ar Kr. pr. ar Kr. pr. ar
3.704,18 3.783,43 3.861,25
7.408,35 7.566,86 7.722,50

Stk. 8. Enheden skal sikre, at medarbejderne har kendskab til kriterierne for
tildeling af kvalifikationslgn og hvilke krav, der knytter sig til opfyldelsen af
kriterierne.

Ved kvalifikationer forstds medarbejderens samlede ressourcer af viden,
faerdigheder mv. i tilknytning til konkrete arbejdsopgaver og arbejdsproces-
ser.

Det er almindeligvis lettere at satte mdlbare kriterier op for de faglige kvali-
fikationer.

Det er betydeligt svarere at satte malbare kriterier op for personlige kvali-
fikationer. Der skal derfor gaores det yderste for, at udmeontningen af kvalifi-
kationslon pd baggrund af sddanne kvalifikationer sker pd en
gennemskuelig made.

For at kvalifikationslonsdelen af lonsystemet skal have den storst mulige
positive effekt, er det vigtigt, at den enkelte medarbejder kender de kriteri-
er, der udlaser kvalifikationslon.

D.v.s., at principper og kriterier for udmeantning af kvalifikationslon skal va-
re kendte blandt medarbejderne, og medarbejderne skal oplyses om, hvor-

14



dan de kan opkvalificere sig/udvise den onskelige adfaerd for at opna kvali-
fikationslon.

Det er lige sd vigtigt, at der blandt medarbejderne er forstdelse for og ac-
cept af kriterierne for den konkrete udmentning af kvalifikationslen til den
enkelte medarbejder. Der skal derfor gennem dialog gores det yderste for,
at medarbejderne kender "vejen til” opndelse af onskede kvalifikationer og
derigennem lonmaessig honorering.

Kvalifikationer kan opdeles i hhv. jobrelevante, fagrelevante eller personre-
levante kvalifikationer. De er alle vigtige for, at enhed og arbejdsplads kan
udvikles og fungere optimalt:

A. De jobrelevante kvalifikationer

Jobrelevante kvalifikationer indeholder faktorer, der har med selve jobbet at
goare. Medarbejderen vurderes pa, hvordan han/hun udforer den fundamen-
tale del af jobbet. Er medarbejderen fleksibel og kan vedkommende bestride
flere job i virksomheden osv.

B. De fagrelevante kvalifikationer

Faglige kvalifikationer knytter sig til de kvalifikationer, der opnds gennem
en faglig uddannelse og erfaring. De kan forstas som bade basiskvalifikatio-
ner og som specielle kvalifikationer samt lobende erhvervelse af ny viden og
nye tillzrte faerdigheder, der opnds gennem det daglige arbejde.

C.. De personrelevante kvalifikationer

Personlige kvalifikationer knytter sig til relationerne mellem kollegaerne i
sammenhang med arbejdsprocessen. Det kan bl.a. vare omstillingsparat-
hed, helhedsforstdelse, fleksibilitet, social forstaelse og samarbejdsevne.

D. Fastholdelse

| forbindelse med droftelserne i lonsystemudvalget om fastholdelsesele-
mentet er det vigtigt at forholde sig til i hvilket omfang og pd hvilken made,
en medarbejder kan bevage sig lonudviklingsmassigt - altsa lenudvik-
lingsmulighederne efter ansattelsen.

Lonsystemudvalget bar i forbindelse med droftelserne vedrorende fasthol-
delsestillag ogsd vare opmarksom pd arbejdsomrader, der er sarligt bela-
stende pd savel kort som langt sigt og overveje tillag for sddanne
Jjobfunktioner.

Inspiration til lonsystemudvalget

Lonsystemudvalgets droftelser om principper for tildeling af kvalifika-
tionslon (faglige- og personlige) kan f.eks. tage udgangspunkt i folgende
oplistning:

Job- og fagrelevante kvalifikationer, f.eks.:
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» God viden og faerdighed om selvbazrende team (SBT)
» God viden og faerdighed om distributionsprocessen
e PostBasis DIS-uddannelsen.

Personrelevante kvalifikationer, f.eks..
» God viden og ferdighed
» Ansvarsbevidst
«  Kvalitetsbevidst
» Engageret
»  Resultatbevidst
»  Samarbejdsorienteret

Ovenstdende opdeling giver mulighed for lokalt at valge en model, hvor
medarbejderen og/eller gruppen af medarbejdere skal opfylde relevante
kvalifikationer indenfor en eller begge kategorier for at opnd tillzg.

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

Resultatet af droftelserne i lonsystemudvalget danner grundlaget for opstil-
ling af kriterier for udmentning af kvalifikationslon.

Oplistningen af de navnte kvalifikationer er ikke entydig og bar derfor altid
sammensattes ud fra lokale behov mv.

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 kraeves i det pagaldende job/af den pdgaeldende gruppe af
medarbejdere.

Det er sarligt vigtigt pd distributionsomrddet at synliggore mulighederne
for at fa kvalifikationslon.

Der skal her erindres om, at lonsystemudvalget under droftelserne af on-
skede kvalifikationer ikke md glemme medarbejdere, som i det daglige ma-
ske ikke er de ’toneangivende’, men som passer arbejdet fuldt ud
tilfredsstillende.

Udmeantning af tilleeg for personlige kvalifikationer sker oftest ikke "auto-
matisk’, som det f.eks. er tilfeldet i forbindelse med udmontning af funkti-
onstilleg. Det er derfor vigtigt, at forhandlingsudvalget minimum én gang
arligt vurderer medarbejderens samlede lon.

Ved opsigelse af aftale om kvalifikationstillzg, bevarer medarbejderen til-
leegget som en personlig ordning, medmindre andet aftales.
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11. OM § 9. ENGANGSVEDERLAG
Der kan efter lokal aftale ydes engangsvederlag.

Stk. 2. Engangsvederlag ydes typisk som efterfglgende honorering af en
sa@rlig indsats over en periode, hvor der har vaeret tale om en sarlig kvalita-
tiv eller kvantitativ indsats ud over den pagaldendes stillingsprofil.

Engangsvederlag vil typisk vare relevante, hvor der er tale om en efterfol-
gende honorering af en sarlig kvalitativ eller kvantitativ indsats.

Engangsvederlag kan dog ikke anvendes som erstatning for kvotatimer til
deltidsansatte, der i en periode arbejder mere end ansattelsesbrevets time-
tal angiver eller som erstatning for overarbejde. Udover et eventuelt en-
gangsvederlag skal der fortsat honoreres efter de herom galdende
aftaler/bestemmelser.

Engangsvederlag er ikke pensionsgivende, hvilket ikke kan fraviges lokalt.

12. OM § 10. TILLIDSREPRASENTANTER

Tillidsrepraesentanterne ma anvende den tid, der er nadvendig for pa for-
svarlig vis - og under hensyntagen til savel tjenestestedets arbejdsopgaver
som tillidsrepraesentantopgavernes omfang - at kunne deltage i draftelsen
af den lokale lgnpolitik, herunder Ignniveauet pa arbejdspladsen og fast-
leggelsen af principper for tildeling af funktionslen og kvalifikationslgn.

Stk. 2. Tillidsreprasentanterne skal ikke lgnmassigt stilles ringere end an-
dre ansatte og skal have samme mulighed for at fa tilleeg ud over basislan-
nen, som hvis de havde haft mulighed for i fuldt omfang at fungere i deres
sadvanlige job.

En Igbende uddannelse/kursusvirksomhed som tillidsrepraesentant tages i
betragtning i forbindelse med eventuel tildeling af kvalifikationslan.

Der henvises i gvrigt til lokalaftale nr. 1 om tillidsreprasentanter.

Det er begge parters ansvar, at Pluslonsystemet bliver anvendt efter aftalen
og kommer til at fungere efter hensigten. Hvis dette skal lykkes er det va-
sentligt, at opgaven prioriteres hajt.

/| den forbindelse henledes opmarksomheden pd overenskomstens lokalarf-
tale 5, § 10, stk.1. hvoraf det fremgar, at "Tillidsrepraesentanten md anven-
de den tid, der er nadvendig for pd forsvarlig vis - og under hensyntagen til
sdvel tjenestestedets arbejdsopgaver som tillidsreprasentantopgavernes
omfang - at kunne deltage i droftelsen af den lokale lenpolitik, herunder
lonniveauet pa arbejdspladsen og fastlaggelsen af principper for tildeling af
funktionslon og kvalifikationslon’.
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Isaer i forbindelse med nyvalg af tillidsrepraesentanter, skal enhederne sikre,
at tillidsrepraesentanterne far den nedvendige tid til bl.a. at satte sig ind i
aftalen, til eventuelt arbejde i lonsystemudvalget samt til forberedelse af
forhandlinger om lonfastsattelsen.

Tillidsrepraesentanter skal ikke lonmassigt og lonudviklingsmassigt, jf.
overenskomstens lokalaftale 5, § 10, stk. 2, stilles ringere end andre ansat-
te, og skal have samme mulighed for at fd tillag, som hvis de havde fuld
mulighed for at fungere i deres sadvanlige job.

! overensstemmelse hermed skal det sikres, at tillidsrepraesentanter fortsat
oppebarer eventuelle tilleg for funktioner, som de pd grund af tillidshver-
vet ikke har mulighed for at udfore i det daglige.

Ligeledes skal det sikres, at der kompenseres tillidsreprasentanter for det
lontab/den mangel pa lenudvikling, der mdtte vare en folge af, at vedkom-
mende ikke har mulighed for at varetage funktioner eller erhverve kvalifika-
tioner pd lige fod med de kolleger, pagaeldende er tillidsreprasentant for.

P4 baggrund af bl.a. tillidsrepraesentanternes rolle i forbindelse med etable-
ring, fastholdelse og udvikling af selvbaerende team og opgaverne i forbin-
delse med Pluslon, kan der lokalt efter konkret vurdering indgds aftale om
ydelse af tilleg til en tillidsrepraesentant.

Tillidsrepraesentanter under Industriens Overenskomst modtager arligt et
vederlag som kompensation for varetagelse af sit hverv uden for arbejdsti-
den. Det skal her praciseres, at et lokalt udmontet tillaeg til en tillidsreprae-
sentant kun kan modregnes i det omtalte vederlag, hvis det er givet med
samme begrundelse - altsa varetagelse af sit hverv uden for arbejdstiden.

Tillidsrepraesentantens kompetenceudvikling og faglige ajourforing kan fin-
de sted ikke blot i form af sdvel eksterne som interne kurser, men ogsd i
form af sammensatning af opgaver (hvor omfanget er tilpasset tillidsreprae-
sentanthvervets omfang), som den pdgaldende skal varetage samtidig med
tillidsrepraesentanthvervet.

Eventuelt kan der som en udbygning pd ovenstdende udarbejdes en sarlig
stillingsprofil for tillidsrepraesentanten, som sa kan vardifastsattes.

13. OM§ 11. LONOPFALGNING/STATISTIK
Hvert halve ar udarbejdes centralt i Post Danmark en oversigt over lgnudvik-
lingen mv., der sendes til Fagligt Falles Forbund og enhederne.

Stk. 2. Enheden udarbejder oversigter over den lokale lanudvikling til lansy-
stemudvalget i overensstemmelse med centralt aftalte principper og drafte-
de standarder. Oversigterne dreftes i lensystemudvalget. Herudover skal
lgnsystemudvalget drefte, om der skal udarbejdes supplerende oplysnin-
ger, sa der sikres et yderligere falles forhandlings- og opfalgningsgrund-
lag.

18



Finansministeriets lonstyringsvarktajer ISOLA (InformationsSystem Om Lon
og Ansattelse) og FHDB (Forhandlingsdatabasen) eller et tilsvarende lonsy-
stemvarktaj, som Post Danmark implementerer, kan bruges til at skaffe in-
formation om loenuadviklingsprofiler, tillzgsprofiler, lonniveauer mv.

ISOLA og FHDB skal gore det muligt for enhederne at opfylde bestemmel-
serne i aftalen om, at der skal udarbejdes oversigter bl.a. over den lokale
lonudvikling til droftelse i lonsystemudvalget.

De naevnte oversigter skal som minimum indeholde oplysninger, jf. centralt
aftalte principper og droftede standarder.

Det skal understreges, at det er vigtigt, at det samlede materiale, der er til
rddighed for lonsystemudvalget, viser bade status og uadvikling i sammen-
satningen af lonsummen lokalt for medarbejderne. Det kan bl.a. gores ved,
at der udarbejdes en opgarelse opdelt pd basislon, funktionstillzg og kvali-
fikationstillzg.

Som det fremgadr af aftalen, star det lonsystemudvalget frit for herudover at
fd udarbejdet yderligere “lonmateriale”, som kan indga i droftelserne i lon-
systemudvalget.

14. OM § 12. CENTRAL LONSYSTEMUDVALG
Der nedsattes et centralt lansystemudvalg, der bl.a. skal falge handteringen
af PlusLan-systemet samt lgnudviklingen.

Stk. 2. Det centrale lgnsystemudvalg bestar af 6 faste medlemmer:

3 reprasentanter udpeget af Post Danmark og 3 reprasentanter udpeget af
Fagligt Felles Forbund.

Herudover kan det centrale lgnsystemudvalg aftale udvidelse af antallet af
medlemmer dog saledes, at antallet af reprasentanter udpeget af Post
Danmark ikke kan overstige antallet af repraesentanter udpeget af Fagligt
Falles Forbund.

Det centrale Ignsystemudvalg kan herudover ad hoc aftale deltagelse af an-
dre relevante deltagere og reprasentanter.

Stk. 3. Det centrale Iansystemudvalg skal tage initiativer til at falge op pa
handteringen af lgnsystemet samt lgnudviklingen.

Det centrale lgnsystemudvalg drafter principper og standarder for opgearel-
sen af lgnudviklingen.

Det centrale lgnsystemudvalg kan pa eget initiativ og/eller efter henvendel-
se fra enheder give rad, vejledning og sparring til de lokale lgnsystemudvalg
og det lokale arbejde med Pluslgnsystemet.
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Stk. 4. Det centrale lansystemudvalg mades 2 gange arligt i forbindelse med
de centralt udarbejdede lanrapporter, men kan i gvrigt treede sammen efter
behov.

Safremt en af parterne herudover begaerer mgde afholdt, skal madet holdes
inden for en frist af 2 uger. Fristen kan ved aftale mellem parterne forlaen-
ges.

Det centrale lansystemudvalg fastsaetter derudover selv sin forretningsor-
den.

15. OM § 13. GVRIGE BESTEMMELSER
Opslag af ledige stillinger:

| interne opslag af ledige stillinger skal det fremga af opslaget, hvad ba-
sislannen udgar eller hvilken langaranti, der galder, ligesom eventuelle af-
talte tilleg, der knytter sig til stillingsprofilen skal vaere angivet.

Det skal endvidere fremga af opslaget, at der efter en konkret individuel
vurdering kan aftales kvalifikationslan i form af tilleeg.

Lenreguleringsmodel:
Med hensyn til lanreguleringsmodel henvises til forhandlingsprotokollat da-
teret 29. september 2006, pkt. 4.

16. OM § 14. BEHANDLING AF UOVERENSSTEMMELSER

Kan der ved en lokal forhandling ikke opnas enighed om principper for til-
deling af tilleeg, herunder den konkrete udmeantning af tilleeg, kan forhand-
lingen, safremt en af parterne begaerer det, viderefares mellem Post
Danmark og Fagligt Fzlles Forbund.

Stk. 2. Der udfardiges uenighedsreferat, der indsendes til hhv. Post Dan-
mark, Personale og Fagligt Felles Forbund, Postboks 392, 1790 Kebenhavn
V.

Stk. 3. Forhandlingen afholdes inden for en frist af 1 maned efter modtagel-
sen af forhandlingsbegaringen, medmindre andet aftales. Hvis der ikke kan
opnas enighed ved forhandlingen, kan sagen ikke viderefgres.

Stk. 4. Brud pa og fortolkning af lokale aftaler behandles efter bestemmel-
serne i lokalaftale nr. 18 om behandling af uoverensstemmelser af faglig
karakter m.v.

De centrale parter opfordrer de lokale parter til at fortsaette forhandlingen
indtil alle muligheder for enighed er udtomte. Kan der ikke opnds enighed
lokalt, udarbejder de lokale parter et uenighedsreferat, der underskrives af
begge parter. Der henvises til overenskomstens § 50 og lokalaftale nr. 18.
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17. OM § 15. OPSIGELSE AF LOKALE LOKALL@NSAFTALER

Lokale lokallansaftaler kan tidligst opsiges af en af parterne/ hhv. parterne
til udlgb med et varsel pa 3 maneder til udgangen af en maned.

Stk. 2. Opnas der lokalt ikke enighed indenfor opsigelsesperioden, sendes
sagen til central forhandling mellem lokalaftalens centrale parter.

Stk. 3. Sagen forhandles centralt af lokalaftalens parter indenfor 30 arbejds-
dage efter, at sagen er indsendt fra den lokale forhandling.

Stk. 4. Opnas der ikke enighed ved den centrale forhandling, behandles sa-
gen ved et maglingsmade eventuelt et organisationsmeade, jf. Industriens
Overenskomst, § 50. Spgrgsmalet kan ikke geres til genstand for faglig
voldgift.

Stk. 5. Safremt der ikke efter stk. 4 opnas enighed om andring i eller bort-
fald af den lokale lokallgnsaftale, fortsaetter den uaendret i enhver henseen-
de.

18. LIDT OM SKYGGEL@NRAMMER - RETTEN TIL TJENESTEMANDSPENSION

Med virkning fra den 1. januar 2002 overgik langt den starste del af de tje-
nestemandsansatte medarbejdere til overenskomstansattelse pa sarlige
vilkar.

Det betyder i princippet, at disse medarbejdere ikke lzengere er omfattet af
Statens lenrammesystem, men de har bevaret retten til tjenestemandspensi-
on i henhold til de aftaler, der blev indgaet i forbindelse med overgangen.

Ved overgangen til nyt lansystem medio 2003 indplaceredes overenskomst-
ansatte medarbejdere pa sarlige vilkar pensionsmassigt i skyggelanram-
mer.

18.1 Andring af skyggelanrammer
For overenskomstansatte pa sarlige vilkar vil der typisk ske andringer i
skyggelgnrammerne i falgende situationer:
e ansattelse i ny stilling efter ansggning
» tildeling af funktionslan for funktioner, der er en integreret del af stillingens indhold
 tildeling af varig kvalifikationslgn

18.2 Ansattelse i ny stilling efter ansggning
Ved ansagt ansattelse i en ny stilling indplaceres overenskomstansatte pa
sarlige vilkar i lengrupper i henhold til overenskomsten.

Udgangspunkterne for skyggelanrammerne i de enkelte lgngrupper fremgar
af de protokollater, der blev indgaet med SiD (nu 3 F) den 31. januar 2003.
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Protokollaterne findes pa Personales hjemmeside under Overenskomster og
Personalejura/Lan, lanstatistik/ SiD/Protokollat, nye tilleg.

18.3 Funktionslgn

| serlige tilfeelde kan der, jf. overenskomsten, gives overenskomstansatte pa
sarlige vilkar "tjenestemandspensionsgivende” funktionlen for funktioner,
der er en integreret del af stillingens indhold.

18.4 Kvalifikationslgn

Tilleeg til overenskomstansatte pa sarlige vilkar, der har karakter af varig
kvalifikationslgn, vil veere "tjenestemandspensionsgivende” i form af skyg-
gelan.

Det er en forudsaetning for forhgjelse af en skyggelenramme, at den samle-
de tillegssum mindst svarer til forskellen mellem nuvaerende skyggelon-
ramme og den nye skyggelanramme.

Pa Personales hjemmeside findes beregninger over, hvor meget det koster

at forhgje en skyggelanramme. Beregningen findes under Overenskomster
og Personalejura/ Len og lgnstatistik/beregn. skyggelgnramme.
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