Lanpolitik for Kgbenhavns Universitet

1. Indledning — mal

Lanpolitikken er en integreret del af universitetets personalepolitik, og bygger pa de vaerdier
og holdninger, der preeger denne. Lgnpolitikken tager udgangspunkt i, at der skal veere
sammenhaeng mellem medarbejdernes kvalifikationer, indsats og de malsaetninger universi-
tetet fastleegger, og at dette skal afspejle sig i lgn og gvrige ansaettelsesvilkar.

Kabenhavns Universitet er en del af den offentlige sektor, s& aflanning sker indenfor offentli-
ge regler, stillingsstruktur og overenskomster. Den samlede Ignudvikling vil over tid vaere pa
niveau med pris- og Ignudviklingen. En del af lanreguleringen foregéar i overenskomster, sa
den decentrale lgndannelse som sker pa universitetet over tid vil veere pa niveau med for-
skellen mellem pris/lgnreguleringen og de overenskomstmaessige reguleringer. Ledelsen
sikrer, at der afsaettes midler til dette.

Kgbenhavns Universitet skal i endnu hgjere grad end hidtil vaere internationalt orienteret,
hvor medarbejdere, samarbejdspartnere og studerende skal findes savel nationalt som in-
ternationalt. Universitetet skal desuden ruste sig til en stgrre konkurrence om bade stude-
rende, forskningsmidler, erhvervskontrakter og de bedst kvalificerede medarbejdere.

2. Overordnede principper

Lagnpolitikken omfatter alle medarbejdere ved Kgbenhavns Universitet, uanset finansierings-
kilde og lgnsystem.

Lanpolitikken fremmer KU’s mal og opgavelgsning, ved fleksibel aflanning af en medarbej-
derindsats, der gger mulighederne for at na disse mal.

Lgnpolitikken understgatter trivsel og et godt arbejdsmiljg ved at afspejle sammenhseng mel-
lem jobindhold, kvalifikationer, indsats og aflanning — med henblik pa at fremme medarbej-
dernes motivation, tilfredshed og engagement.

Lagnpolitikken understgtter Kgbenhavns Universitets mulighed for at tiltreekke og fastholde de
bedst kvalificerede medarbejdere fra bade udlandet og det danske arbejdsmarked.

Lanpolitikken indgar i universitetets personalepolitik, og det er veesentligt, at aflanning ses i
sammenhaeng med muligheden for faglige udfordringer, intern mobilitet, efteruddannelse,
kompetenceudvikling, senior- og orlovsordninger mv.

Lanpolitikken laegger veegt pa ligebehandling, idet medarbejdere med sammenlignelige funk-
tioner, kvalifikationer, indsats og resultater som udgangspunkt kan opna samme lgnniveau.

Lenpolitikken er aben og gennemskuelig, og de kriterier, der ligger til grund for ydelse af til-
leeg er tilgaengelige for alle medarbejdere.
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= Lgnnen skal afspejle medarbejderens faglige og personlige kvalifikationer, stillingens indhold
og medarbejderens indsats og resultater. Universitetet aflgnner dermed differentieret, og det
er muligt for alle medarbejdergrupper at opna tilleeg.

3. Aftalestruktur
Kabenhavns Universitet gnsker en overskuelig aftalestruktur baseret pa falgende:

A. Kgbenhavns Universitets lgnpolitik (denne)

B. Lanaftaler pr. faglig organisation/overenskomst pa KU-niveau kan indgas som supplement til
geeldende overenskomster.

C. Lenaftaler pa fakultetsniveau kan indgds efter behov. Hvor der er saerlige behov kan KU's
lanpolitik suppleres med en lgnpolitik p& fakultetsniveau, men det tilstraebes, at KU kun har
én samlet lgnpolitik.

Hvor der er seerlige behov, kan der pd institutniveau indgas en lgnaftale, hvis dekanen forud
har delegeret forhandlingskompetencen til institutlederen.

4. Tilleegstyper og -starrelser

Lansystemet bestar af basislgn og pa KU aftalte tillaeg. Basislgnnen er fastlagt i henhold til
centrale forhandlinger mellem de forhandlingsberettigede faglige organisationer og Finans-
ministeriet. Derudover kan universitetet yde individuelle tilleeg, som fremgar af Ignaftaler og
nedenstaende:

Kvalifikationstilleeg: Kvalifikationstilleeg forhandles pa KU. Tillegget fastseettes pa bag-
grund af den enkelte medarbejders faglige og personlige kvalifikationer. Tilleegget er varigt,
men kan i szerlige tilfaelde ydes som midlertidigt tilleeg. Tilleeg af denne type ma normalt ikke
veere pa mindre end 9.900 kr. arligt (2012-niveau).

Funktionstilleeg: Funktionstilleeg forhandles pa KU, og anvendes til at aflanne varetagelse
af seerlige arbejds- og ansvarsomrader. Funktionstilleeg er typisk tids- eller opgavebegraen-
sede, men kan veaere varige, hvis den tillaegsgivende funktion er en integreret del af stillings-
indholdet. Tilleeg af denne type ma normalt ikke veere pa mindre end 9.900 kr. arligt (2012-
niveau).

Rekrutterings/fastholdelsestilleeq: | rekrutterings- og fastholdelsessituationer, dvs. i situa-
tioner, hvor markedsforholdene ngdvendigger en hgjere aflenning end normalt for den pa-
geeldende stillingskategori, kan der ydes seerlige rekrutterings- og fastholdelsestilleeg. Sa-
danne tillaeg ydes f.eks. i forbindelse med tiltreekning af saerlig kvalificeret arbejdskraft eller
arbejdskraft, der er mangel pa, og ved fastholdelse af erfarne medarbejdere.

Tilleeggene kan ydes som varige tillaeg, midlertidige tilleeg og engangsvederlag.

Engangsvederlag: Engangsvederlag ydes for en saerlig indsats ud over det seedvanlige, og
kan ikke ydes for en indsats af mere varig karakter. Engangsvederlag ma normalt ikke veere
pa mindre end 12.000 kr. Tildeling af engangsvederlag kan ske uden overgang til nyt lgnsy-
stem.

Resultatlgn: | seerlige tilfeelde kan der aftales resultatlgn. Resultatlgn indebeerer, at lgntillaeg
tildeles og udmantes pa baggrund af en reekke pa forhand aftalte kvalitative og kvantitative
resultatmal.

Forhandsaftaler: Der kan for grupper af medarbejdere indgas forhandsaftaler, hvor tilleeg
knyttes til udfarelse af naermere specificerede funktioner eller opnaelse af bestemte kvalifika-
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tioner. Nar de aftalte betingelser er opfyldt udmgntes de konkrete tilleeg til den enkelte med-
arbejder.

Pension: Varige og midlertidige tilleeg aftalt pA KU er pensionsgivende. Engangsvederlag
kan veere pensionsgivende. Ved aftaleindgaelsen tages stilling til, om en del af engangsve-
derlaget skal indbetales til pensionskassen.

Cheflgn: Aftaler om cheflgn indgas i henhold til aftale om cheflgn indgaet mellem Finansmi-
nisteriet og de forhandlingsberettigede organisationer, og udmgntes i overensstemmelse
med principperne i lgnpolitikken.

For ansatte i lanramme 35 og derover er det den enkelte ansatte, der kan forhandle med sin
leder. Den ansatte kan veelge at lade sig repreesentere af en cheflgnsforhandler/-
tillidsrepraesentant.

Special- og chefkonsulenter: Forhandler lgn efter samme regler som chefer.

Tillidsrepraesentanter: Skal ikke lgnmaessigt og Ignudviklingsmaessigt stilles ringere end
andre ansatte og skal pa lige fod med gvrige ansatte have mulighed for at opna tilleeg ud
over basislgnnen. Tillidsrepraesentanter skal kunne opna tilleeg for de kvalifikationer, som
erhverves gennem funktionen som tillidsrepraesentant.

Medarbejdere der er omfattet af gammelt lgnsystem: For overenskomstgrupper, der ikke
er omfattet af de nye lgnsystemer lgnnes i henhold til de pageeldende overenskomster. Lgn-
forhandlinger for disse grupper sker pa grundlag af "Aftale om lokallgn og cheflan”.

Tildeling af varige og midlertidige tilleeg forudseetter overgang til nyt lgnsystem for de over-
enskomstgrupper, som kan veelge mellem at forblive pad gammelt lgnsystem eller overga til
nyt lgnsystem.

5. Proces for forhandling af tilleeg

Aftaler om tilleeg indgds mellem universitetets ledelse og den pageeldende faglige forhand-
lingsberettigede  organisation/forhandlingsberettigede tillidsrepreesentant/selvforhandler.
Rektor har delegeret forhandlingskompetencen til dekaner og universitetsdirektar, som ved
skriftlig bemyndigelse kan videredelegere forhandlingskompetencen.

Lenforhandlinger gennemfares som udgangspunkt en gang om &ret efter en fastsat termin®.
Der sker desuden lgnforhandling i forbindelse med nyanseettelser, ligesom der kan forhand-
les som led i fastholdelse af en medarbejder, eller hvis en medarbejders stillingsindhold een-
dres vaesentligt. Initiativ til lanforhandling udenfor den arlige regulering kan komme fra savel
ledelse som tillidsrepraesentant.

Det er bade ledelsens og tillidsrepraesentanternes ansvar, at lenforhandlinger forlgber enkelt
og tilfredsstillende samt i overensstemmelse med overenskomst og lgnpolitik/lgnaftaler.
Begge parter skal medvirke til en forsvarlig og effektiv afvikling af lenforhandlinger, bade ved
de arlige forhandlinger og ved enkeltstaende forhandlinger.

Proces ved nyanseettelser:

Ved stillingsopslag: Lgnniveauet (den overenskomstmaessige Ign, forhdndsaftalte generelle
tilleeg og evt. specifikt for stillingen aftalte tilleeg), samt muligheden for en individuel Ignfor-
handling skal fremga af stillingsopslaget.

Ved anseettelsessamtale: Arbejdsstedets og ansggerens forventninger, hhv. lgngnske bgr
drgftes under en anszettelsessamtale. Det skal under drgftelsen tydeligt fremga at lgnnen
forst fastseettes efter forhandling med den forhandlingsberettigede tillidsrepraesen-
tant/organisation og derfor ikke kan aftales under ansaettelsessamtalen. For at opné et hur-

! Det forudseettes, at der mellem ledelsen og tillidsrepreesentanterne aftales rammer for den lokale forhandlings-
procedure, herunder terminer for tillaegsforhandlingerne (mindst hvert 3. ar, hvis en af parterne gnsker det).
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tigt anseettelsesforlgb orienteres ansgger under anseettelsessamtalen om, hvilken tillidsre-
preesentant/organisation, der inddrages i forhandling af deres lgn. Lgnforhandlingen skal fo-
rega inden anseettelseskontrakten underskrives.

Proces ved den arlige lgnforhandling:

Den arlige lgnforhandlingsproces fastleegges med aktivitets- og tidsplan pr. fakul-
tet/Faellesadministration. Der laegges veegt pa, at lgnforhandlingsprocessen gennemfgres
enkelt, hurtigt og abent, idet planen tilretteleegges, sa der normalt ikke gar mere end 3 ma-
neder fra behandling af aktivitets- og tidsplanen i samarbejdsudvalget til lanforhandlingernes
resultat er meddelt.

Faser i lgnforhandlingsprocessen:

»  Fakultetssamarbejdsudvalget/CSU fastlaegger en aktivitets- og tidsplan for den arlige lokale
lonforhandling, herunder evaluering af resultatet af lgnforhandlingerne. Samarbejdsudvalget
drgfter desuden, hvilket lgnstatistisk materiale der skal veere tilgeengelig til brug for lgnfor-
handlingerne. Dette sker for at sikre, at forhandlingsparterne er i besiddelse af relevant lgn-
statistisk materiale, f.eks. oversigter over medarbejdernes nuvaerende lgn, lgnniveau og lgn-
udvikling. Lanstatistisk materiale, som en part gnsker skal indga i forhandlingerne, udleveres
i kopi til forhandlingsmodparten.

= Ledelsen indkalder forslag fra ledelses- og tillidsrepraesentanter samt selvforhandlere.

= Forslag til hvilke medarbejdere der skal have tilleeg udveksles mellem ledelse og tillidsre-
preesentanter/organisationer

» Forhandlingsfase, herunder indgéelse af skriftlige, individuelle aftaler. Disse aftaler udarbe;j-
des af ledelsen. Ved uenighed i den lokale lgnforhandling kan tvisten forelaegges til behand-
ling af universitetets ledelse og den faglige organisation.

= Formidlingsfasen — parterne bliver efter endt forhandling enige om, hvordan forhandlingsre-
sultatet formidles. Som udgangspunkt er det ledelsens ansvar at formidle resultatet

* Lagnforhandlingsprocessen fremgar mere specifikt af den arlige aktivitets- og tidsplan pr. fa-
kultet.

6. Gyldighed og opsigelse

Legnpolitikken treeder i kraft ved vedtagelse i HSU.

Opsigelse falger samarbejdsudvalgscirkuleerets regler, ifalge hvilken hver af parterne kan opsige
fastlagte retningslinjer med 3 maneders varsel. Inden opsigelsen skal samarbejdsudvalget for-
s@ge at eendre de hidtidige retningslinjer pa en made, som er tilfredsstillende for samarbejdsud-
valgets parter.

Hvis en af parterne gnsker det skal Ignpolitikken forhandles som konsekvens af vedtagne over-
enskomstresultater.

Behandlet og vedtaget p4 Hovedsamarbejdsudvalgets made d. 20. februar 2008. Revideret juni
2012 fsva grundbelgb.
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