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Del 1: Fordele og ulemper ved individuel lenforhandling

1.1. Individuel lgnforhandling i de offentlige overenskomster

Bade den statslige, den kommunale og den regionale akademikeroverenskomst abner nu op for, at der
lokalt kan indgas aftaler om individuel Ignforhandling. Det betyder, at akademiske medarbejdere,
fuldmaegtige, special- og chefkonsulenter, der hidtil har faet forhandlet Ign gennem den lokale
tillidsrepraesentant/den faglige organisation, nu kan forhandle deres egen |gn direkte med ledelsen.

Reglerne pa de 3 overenskomstomrader er med enkelte undtagelser identiske. Dog er der pa det
kommunale og regionale omrade fortsat tale om en forsggsordning, og forsggsordningen daekker ikke
Isnforhandling ved nyansaettelser, der fortsat sker via tillidsrepraesentanten. | staten er individuel
Ignforhandling for fuldmaegtiggruppen — bade nyansatte og allerede ansatte - indsat som en permanent
mulighed fra 2013, efter at det siden 2005 har veeret afprgvet pa forsggsbasis.

For special- og chefkonsulenter i staten har individuel Ignforhandling i en arraekke vaeret udgangspunktet.
Her kraever det ikke en seaerlig arbejdspladsaftale, da reglerne er reguleret i et saerskilt bilag til
overenskomsten, hvorfor denne vejledning ikke er mgntet pa de statslige special- og chefkonsulenter.

Man kan kun etablere individuel forhandlingsret pa arbejdspladser, hvor der er valgt en tillidsrepraesentant,
der repraesenterer djgferne.

Det er vigtigt, at din klub tager sig tid til at overveje og afveje fordele og ulemper, f@r | eventuelt beslutter
at afprgve de individuelle forhandlingsmuligheder. Hver arbejdsplads har sin tradition og sin virkelighed.
Den forhandlingsform, som din klub veaelger, skal vaere den rigtige for netop jeres arbejdsplads.

Her i vejledningen opridser vi en raekke fordele og ulemper ved individuel Ignforhandling. Vi anbefaler, at
klubben tager udgangspunkt i vores tjekliste, nar | drgfter mulighederne hos jer.

| klubben bgr | naturligvis prgve at blive helt enige om, hvorvidt individuel Ignforhandling vil vaere egnet pa
jeres arbejdsplads, men det kan dog vedtages med almindeligt flertal i overensstemmelse med klubbens
vedtaegter.

Godtigang
@nsket om at etablere individuel Ignforhandling kan vaere et generelt gnske i klubben, det kan komme fra
enkelte medlemmer af klubben eller fra ledelsen.

Under alle omstaendigheder er det vigtigt, at hele klubben far lejlighed til at deltage i overvejelserne og
beslutningen. Uden en bred fundering blandt medlemmerne af klubben begr | ikke tage hul pa individuel
Ignforhandling.

Vi anbefaler derfor, at | seetter processen i gang med et felles klubmgde, hvor alle de bergrte medlemmer
bliver inviteret. Her skal der vaere mulighed for at inddrage alle de synspunkter, klubmedlemmerne har. P
samme made er det vigtigt, at | far belyst, om jeres arbejdsplads har nogle seerlige forhold, som skal
inddrages i overvejelserne.



Pa klubmgdet skal det ogsa vaere muligt at opstille rammer og betingelser for at indga i ordningen med
individuel Ipnforhandling. Det kunne f.eks. vaere rammerne for de individuelle forhandlinger, hvordan |
samler viden og oplysninger op, hvordan tillidsrepraesentanten bedst stgtter den enkelte og andre forhold.



1.2. Fordele og ulemper - tjekliste
Fordele og ulemper ved at delegere forhandlingsretten til den enkelte medarbejder tegner sig naturligvis

forskelligt alt efter om man er klub, medarbejder eller arbejdsgiver.

Det er vaesentligt, at klubben nar omkring bade klub-, medarbejder- og ledelsesfokus, nar | drgfter forsgget.

| skal ogsa huske at inddrage de saerlige forhold, der kan gaelde pa netop jeres arbejdsplads.

I forhold til klubben

Fordele ved individuel lonforhandling

kan medfgre en stgrre lpnspredning, der kan virke som en |gftestang for de medarbejdere, der er
lavere Ipnnet

kan ggre den enkelte medarbejder mere synligt ansvarlig for egen Ignudvikling og fjerne det
umiddelbare ansvar fra tillidsrepraesentanten

kan ggre Ignspgrgsmalet til et mere synligt emne og noget, der tales mere om indbyrdes
kan fremme synligggrelsen af konkrete arbejdsopgaver
kan medvirke til, at Ignpolitikken bliver mere vedkommende og brugt af flere

kan bane vej for kompensation for manglende merarbejdshonorering

Ulemper ved individuel lgnforhandling

det samlede overblik over arbejdspladsens prioritering og belgnning gennem Ignnen kan forsvinde,
da tillidsrepraesentanten ikke leengere er sa naert forbundet med de konkrete forhandlinger;
dermed er der ikke laengere nogen samlende medarbejderrepraesentant, der kan overskue
fordeling af Isnmidler mellem afdelinger, mellem kgn mv.

kan indebaere en risiko for en forskellig Isn mellem kgnnene

kan indebaere en risiko for ulighed og uensartet udmgntning af Ign, sadan at medarbejdere i
samme funktioner og med samme kvalifikationer ikke far samme lgnvilkar

kan indebaere en risiko for, at “de pane medarbejdere” og medarbejdere med manglende
forhandlingsevner bliver Ignmaessigt overset

kollektiviteten forsvinder, hvilket kan medfgre manglende opbakning til den enkelte
fokus pa Djgf-gruppens relative Ignandel forsvinder
kan indebaere en risiko for Igndiktat frem for en egentlig Ignforhandling

lokale Ign-principper i klubben, f.eks. om fordeling mellem afdelinger, mellem unge og gamle, om
mobilitet eller sociale kompetencer, om minimumsstgrrelser pa tilleeg risikerer at forsvinde

kan vanskeligggre fastholdelse af Ignpolitiske aftaler om minimumsstgrrelser pa tilleeg



e den kollektive hukommelse i forhold til Isnforhandlinger forsvinder

e kanindebaere en risiko for et uens fokus pa udviklingsopgaver frem for driftsopgaver, kvantitet
frem for kvalitet, populzere opgaver frem for mindre populzere opgaver

e kan medfgre uhensigtsmaessig indbyrdes konkurrence og splid i klubben
e kan blive vanskeligt at adskille Isn og merarbejdshonorering (kan dog ogsa veere en fordel)
I forhold til den enkelte medarbejder

Fordele ved individuel lgnforhandling
e stgrre indflydelse og dermed tilfredshed hos den enkelte medarbejder

e den enkelte medarbejder er bedst til at fremsaette egne argumenter

e den enkelte medarbejder far den direkte tilbagemelding fra ledelsen, hvilket kan give en
fremadrettet mulighed for udvikling

e kan skabe stgrre direkte sammenhang mellem kompetencer, resultater og Ign

e den enkelte medarbejder har lettere ved at tage eventuelle konsekvenser af forhandlingsresultatet

e kan skabe en mere fair og forstaelig lgn
e kan fremme sammenhangen med andre personalegoder, f.eks. efteruddannelse og frynsegoder
e kan skabe mulighed for at afprgve og styrke egne forhandlingskompetencer
e det kan medvirke til udvikle Ignnen som i den private sektor

Ulemper ved individuel lonforhandling
e den enkelte medarbejder har ikke samme indsigt i arbejdspladsens gkonomi, som
tillidsreprasentanten har

e stgrre risiko for darlige og uprzecise aftaler

e flere af tilleeggene kan risikere at blive aftalt som engangsvederlag frem for varige/midlertidige
tilleeg

I forhold til ledelsen

Fordele ved individuel lpnforhandling
e kan laegge et stgrre individuelt pres pa ledelsen, der far svaerere ved at sige nej

e ledelsen kan blive mere opmaerksom p3, at et “nej” kan fa direkte konsekvenser — den pagaldende

medarbejder mister motivation i arbejdet eller siger op



Ulemper ved individuel lgnforhandling
e kan leegge et mindre samlet pres pa ledelsen

e ledelsen eri besiddelse af et stgrre gkonomisk overblik end medarbejderne

e ledelsen kan i hgjere grad spille medarbejderne ud mod hinanden



Del 2: Nar klubben gnsker individuel forhandlingsret

2.1. Revidering af lgnpolitikken
Nar klubben gnsker at overga til individuel forhandling pa arbejdspladsen er, det ngdvendigt at fa
gennemgaet og revideret Ignpolitikken.

En sadan andring af forhandlingsretten vil nemlig medfgre, at en raekke nye spgrgsmal skal afklares og der
skal opstilles nogle nye rammer for relationen mellem ledelse, tillidsrepraesentant og medarbejder.

Djof giver dig her en oversigt over forhold, som skal drgftes i klubben og eventuelt medtages i den nye
reviderede Ignpolitik.

2.1.1. Forsggsordning pa det kommunale og regionale omrade

Den individuelle forhandlingsret i overenskomsten er blevet en permanent mulighed i den statslige
overenskomst, medens den fortsat kun en forsggsordning i kommuner og regioner. Det betyder, at
eventuelle lokale forsgg med individuel forhandlingsret kun vil kunne vaere gaeldende indtil udlgbet af den
nuvaerende overenskomst. Herefter vil de automatisk bortfalde, og den hidtidige forhandlingsret forankret
hos tillidsrepraesentanten vil blive reetableret.

Der vil sa i forbindelse med den kommende overenskomst pa det kommunale og regionale omrade blive
evalueret pa de forsgg, som matte veere blevet etableret, og det vil blive vurderet, om ordningen skal
viderefgres.

2.1.2. Lokale aftaler om individuel forhandlingsret kraever Djgfs godkendelse

Nar klubben har besluttet at ville give sig i kast med et forsgg med individuel forhandlingsret, og nar
ledelsen og tillidsrepraesentanten er blevet enige om formen pa en aftale, skal denne aftale sendes til Djgf
(og til eventuelt andre bergrte forhandlingsberettigede organisationer) til godkendelse. Dj@f har herefter
en frist pa 10 dage til at gore indsigelser mod aftalen.

Kun arbejdspladser, som har valgt en tillidsrepraesentant kan lave forsgg med individuel forhandlingsret.

2.1.3. Nytaenkning og nuancering

Nar klubben har besluttet at give hver enkelt en individuel forhandlingsret skal Ignpolitikken som naevnt
nytaenkes. Den nye Ignpolitik skal afspejle den forskellighed, medarbejdergruppen indeholder. Og den skal
samtidig saette rammerne for den nye forhandlingsmade.

Nar Ignpolitikken skal reformuleres, skal den altsa have en rummelighed og bredde til at fange alle de
ansatte men samtidig veere konkret og fast nok til at sikre dem.

2.1.4. Hvad forhandler hvem?

Rammeaftalen om individuel forhandlingsret giver mulighed for at give den enkelte forhandlingsretten. Det
kan vaere i forhold til alle Isndele pa det nye Ignsystem; varige tillaeg, midlertidige tilleg, engangsvederlag
og resultatlgn.

Men forsgget med individuel forhandlingsret kan ogsa begraenses til kun at omfatte en meget mindre del,
f.eks. kun engangsvederlag. Eller kun tilleeg under en bestemt naermere fastsat belgbsstgrrelse.



| kommuner og regioner gelder muligheden for at aftale individuel forhandling ikke ved nyansattelser,
hvor det altsad som hidtil er tillidsrepraesentanten, der forhandler Ignnen. | staten er der derimod mulighed
for ogsa at aftale forhandlingsret til den enkelte ved ansaettelsen, men i sa fald bgr der overvejes
procedurer, der ggr, at den kommende medarbejder bliver henvist til fgrst at fa en drgftelse med
tillidsreprasentanten for at sikre, at den pagaeldende bliver klaedt pa med de ngdvendige informationer,
herunder om arbejdspladsens Ignforhold m.v., pa samme som de allerede ansatte.

Hvor meget, der skal forhandles individuelt, og hvor meget, der fortsat skal forhandles af
tillidsrepraesentanten, er noget, som klubben skal tage stilling til, og som skal reguleres i Ignpolitikken.

2.1.5. Viden og oplysninger
Den enkeltes succes i egne forhandlinger beror i hgj grad pa forberedelsen og pa viden og oplysninger, som
udger den virkelighed, forhandlingen finder sted i.

Abenhed
Individualiseret forhandling skal gerne betyde, at Ignnen bliver et relevant og legitimt emne. Det bliver
"noget vi taler om” pa arbejdspladsen.

Og abenhed omkring Ignnen — bade hvor stor den er, og hvordan man er kommet der, dvs. begrundelsen —
er en kerneforudsaetning for en succes med en gget individualisering af forhandlingsretten.

Det kraever at bade ledelse og den samlede klub er indstillet pa denne dbenhed.

Og at det bliver formuleret i Ignpolitikken. Der bgr altsa indfgjes bestemmelser i Ignpolitikken om, hvordan
Ignnen ggres offentlig, hvornar det sker og med hvor stor detaljeringsgrad (f.eks. i forhold til de individuelle
begrundelser).

Muligheden for sammenligning og indsigt ma ikke forsvinde som fg@lge af en sendret forhandlingsret.

Viden fra ledelsen

Ledelsen har adgang og radighed over en mangde viden om arbejdspladsen, som den enkelte har behov
for, for at kunne forberede sin forhandling. Det er bl.a. oplysninger om arbejdspladsens generelle gkonomi,
Ignningerne pa arbejdspladsen, statistikker over produktivitet, opgaver, merarbejde og lignende forhold.
Det kan bade vaere snaever viden omkring egne forhold, viden om hele Djgf-klubben eller viden, der gar pa
tveers af faggrupperne og daekker hele afdelinger eller arbejdspladsen som sadan.

Alle disse oplysninger indeholder bade historien om, hvad der er sket, og om hvad der vil og kan ske. Viden
som er relevant for den enkelte. Og som skal vaere tilgeengelig.

Det skal Ignpolitikken tage hgjde for!

Viden fra tillidsreprasentanten

Tillidsrepraesentanten ligger ogsa inde med relevant viden. Det geelder sarligt den omfattende viden, som
reglerne om samarbejdsudvalg giver tillidsreprasentanten adgang til. Men ogsa gvrige oplysninger pa
tveers af arbejdspladsen skal ved en individualisering af forhandlingsretten stilles tydeligere og mere direkte
til radighed for den enkelte.



Tillidsrepraesentanten skal kollektivt sikre hele klubben, at den ngdvendige viden er tilgeengelig, og
samtidigt give den enkelte en basis for selv at kunne forhandle sin egen Ign.

Viden fra Djof
DJ@F har en stor bergringsflade med hele Djgf-arbejdsmarkedet — bade det private og det offentlige. Det
giver en omfattende viden og en mindst lige sa stor erfaring om Ign og om forhandling.

Medlemmerne skal ogsa have et klart billede af hele Ignsystemets opbygning. Hvad rummer det af
muligheder, bindinger og rammer? Og hvordan far den ansatte den bedst mulige Ign i dette “rum”.

Pa Djgfs hjemmeside kan alle medlemmer finde oplysninger om Ignsystemet — og gode rad om forhandling.

2.1.6. Forhandlingskadence
Efter det gamle system skulle ledelsen og tillidsrepraesentanten forhandle mindst én gang om aret.

Samme rytme i forhandlingerne skal fastholdes, selv om forhandlingsretten individualiseres.

Lgnpolitikken skal derfor klarleegge, hvornar forhandlinger finder sted; om det er noget, som sker for alle pa
samme tid, efter faste periodiske (kvartalsvise) mgnstre, noget hver af parterne kan bede om til hver en tid
eller et helt andet system.

2.1.7. Relationen til MUS

Der er allerede etableret faste regler og ramme for den enkeltes medarbejderudviklingssamtale (MUS). Her
er der altsa en fast arlig samtale mellem leder og medarbejder. Fokus i den samtale ligger imidlertid pa den
enkeltes udvikling i sin stilling og sine kompetencer.

For at fastholde MUS’ fokus pa udvikling kan det veere uheldigt ogsa at forhandle Ign direkte under
samtalen. Men samtalen kan bruges som en Ignforventningssamtale, hvor den enkelte medarbejder
diskuterer gnskerne til Isnnen med egen chef i lyset af nuveerende og kommende opgaver.

Djgfs holdning er, at udvikling er det veesentlige i forbindelse med en MUS-samtale. Djgf mener imidlertid,
at medarbejdere godt kan drgfte Ign med deres chef ogsa under en MUS-samtale, sa lzenge der ikke finder
en egentlig forhandling sted og sa leenge, at man bevarer fokus pa udviklingsdelen. Den egentlige
Ignforhandling skal dog finde sted under ensartede rammer og saledes, at det er naturligt for alle
medarbejdere at drgfte Isn med deres chef.

2.1.8. Opfglgningssamtaler
Lgnnen er bl.a. ét (blandt mange) udtryk for anerkendelse — af indsats, indstilling og resultater.

| kglvandet pa en Ignforhandling kan der derfor vaere behov hos leder og medarbejder for at drgfte
udviklingsmuligheder frem mod kommende Ignforhandlinger. Dette gaelder sa meget mere for en individuel
Ignforhandling, hvor fokus pa den enkeltes forhold og den direkte dialog mellem de involverede naturligt
gger fokus ud over forhandlingen — og frem mod naeste forhandling.

2.1.9. Forhandlingsdrejebog

Forhandlinger finder sted dagligt i vores arbejdsrelationer — mellem kollegaer, i forhold til ledere og i
forhold til eksterne parter. Her er det dog ofte faglige og ikke direkte personlige forhold, der forhandles
om.



For mange vil det vaere nyt territorium direkte at skulle forhandle “for sig selv”; om sin egen Ign.
Ogsa ledelsen vil veere uvant med denne situation.

Pa den baggrund kan det veere gavnligt lokalt at skabe en forhandlingsdrejebog. Dvs. en bog, der dels
beskriver forlgbet i forhandlingen, og dels opstiller nogle gode rad og en vejledning i “best practice”, altsa
hvordan vi taler sammen og gebaerder os i forhandlinger med hinanden.

Arbejder klubben med en sadan forhandlingsdrejebog, vil Djgf kunne yde bistand, rad og hj=lp.

2.2, Tillidsreprasentantens rolle
Nar den individuelle forhandlingsret indfgres for medarbejderne, s&endres ogsa tillidsrepraesentantens rolle.

Klubben bgr derfor tage stilling til, hvordan TR fortsat kan stgtte den enkelte og bidrage til de bedst mulige
forhandlinger.

Det fremgar af overenskomsten, at den enkelte ansatte kan bede tillidsrepraesentanten om “bistand”. Den
bistand kan tillidsrepraesentanten yde pa flere forskellige mader.

2.2.1. Sparringspartner

Som i alle forhandlinger er forberedelsen helt afggrende. Den enkelte skal vaere bedst muligt klaedt pa.
Tillidsrepraesentanten kan derfor i denne proces virke som sparringspartner for den enkelte ansatte;
bidrage med oplysninger, sparre, inspirere og udfordre.

2.2.2. Tillidsrepraesentanten bistar

Tillidsrepraesentanten kan ogsa bistd mere direkte i forhandlingen. Nar den individuelle forhandlingsret er
valgt pa arbejdspladsen ligger forhandlingsretten hos den enkelte — ikke hos tillidsrepraesentanten. Men
den enkelte vil fortsat vaere berettiget til at tage tillidsrepraesentanten med til forhandlingen — hvor
tillidsreprasentanten kan bista ham/hende.

2.2.3.Den lgbende samling

Nar Ignforhandlingerne pa arbejdspladsen bliver varetaget af mange forskellige individer og maske Igbende
hen over aret, kan det vaere sveert at fa et samlet overblik og fastholde erfaringer. Forhandlingerne bliver
let historielgse. Tillidsrepraesentanten kan bidrage til at fastholde sammenhangen i forhandlingerne.
Tillidsrepraesentanten kan vaere den, der ved, hvad der er sket, hvad der “galder”, hvad der er normen i de
individuelle forhandlinger. Og vaere med til at fastholde overholdelsen af de principper, som er fastsat i
Ignpolitikken, i en evt. forhandlingsdrejebog — og i klubbens egne drgftelser.

2.2.4. Godkendelse af individuelle tillaeg

Selv om forhandlingsretten nu gives til den enkelte, ligger den formelle aftaleret stadig hos
tillidsreprasentanten. Det skal forstas sadan, at den individuelle tillaegsaftale, som bliver indgaet mellem
ledelsen og den enkelte, skal sendes til godkendelse hos tillidsrepraesentanten, som sa har 7 hverdage til at
godkende eller forkaste tillaegsaftalen. Tillidsrepraesentanten har saledes fortsat et overblik over og en vis
styring med de individuelle tillaeg, som bliver indgaet.
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For at sikre mod fejl som fglge af tillidsrepraesentantens sygdom eller andet fraveer bgr der opnas en
forstaelse med ledelsen om, at tillaegsaftaler i tilfaelde af tillidsreprasentantens fravaer i stedet sendes til
suppleanten.

Endvidere anbefaler Djgf, at der aftales en procedure, der ggr, at de enkelte forhandlingsresultater for hver
djgfer, der selv har forhandlet, sendes samlet til tillidsrepreesentantens godkendelse, saledes at
tillidsreprasentanten sikres en reel mulighed for at danne sig et overblik over forhandlingsrunden for
derved at kunne sikre for eksempel mod skaevheder og for at kunne godkende eller forkaste det samlede
resultat.

2.2.5. Ngdbremse

Forhandlingerne foregar — ogsa selv om de er individualiseret — inden for nogle rammer. Det er blandt
andet de rammer, som Ignpolitikken satter, og som szattes af den aftale, som implementerer den
individuelle forhandlingsret.

Disse rammer er fundamentet for forhandlingerne. Og er med til at sikre den enkelte.

Tillidsrepraesentanten vil derfor ogsa virke som "ngdbremse” i forhold til de lokale, individuelle
forhandlinger, sadan at de ikke bidrager til en uhensigtsmaessig skeevvridning, bygger pa usaglige hensyn
eller i gvrigt ikke pa nogen made fungerer efter hensigten.

Tillidsrepraesentanten og klubben vil i sidste ende kunne overveje om den individuelle forhandlingsret skal
fortsaette, eller om man vil ga tilbage til et system, hvor tillidsrepraesentanten forhandler pa
medarbejdernes vegne.

2.3. Forpligte ledelsen
En god og aben proces er afggrende for gode og succesfyldte forhandlinger. Og det kraever, at begge parter
i forhandlingen er indstillet pa at "ville” forhandlingen og arbejde konstruktivt med den.

2.3.1. Sikring af faelles forstaelse og vision
En individuel forhandlingsret kreever, at bade medarbejdere og ledelse har en falles opfattelse af, hvor
arbejdspladsen er pa vej hen, hvad der er vigtigt, og hvordan medarbejderne bidrager hertil.

Det gaelder i forhold til opgaver og resultater. Men det galder i lige sa hgj grad i forhold til Iannen.
Medarbejdere og ledelse skal vaere klare over prioriteringer, sa ogsa Ignforhandlingerne har et klart fokus —
hvad teeller, nar Isnnen skal forhandles?

Det kan laegges fast i en Ignpolitik, i feelles visionspapirer, i faelles seminarer eller pa en helt anden made.
Men for at kaste sig ud i en individuel forhandlingsret er denne falles forstaelse med ledelsen en afggrende
forudseetning.

2.3.2. Delegation hos ledelsen
Ideen i en individuel forhandlingsret er, at den enkelte medarbejder og dennes naermeste leder ma vaere
taettest pd at kunne vurdere Ignspgrgsmalet. Det er dem, som kender den enkeltes indsats og person.

Derfor ma en individualisering af forhandlingsretten forudseette en fuld delegation pa begge sider. Sa nar
du taler med din narmeste chef er han/hun ogsa i stand til at kunne tage stilling og indga en aftale. Dette
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er afggrende for at hele ideen med den individuelle forhandlingsret — nemlig at det er de parter, der er
naermest til at foretage en vurdering af kompetencer og resultater — virkeligggres. Og det pa begge sider af
bordet.

Delegeres der ikke forhandlingsret pa ledelsessiden, vil forhandlingen oftest finde sted i forhold til en
centralt placeret ledelsesmedarbejder (typisk personalechefen), der har kompetencen til at forhandle og
indga aftaler, men som netop ikke har et konkret kendskab til den enkelte medarbejder og dennes arbejde i
organisationen. Et andet problem kan vzere, at der alene delegeres en meget lille belgbsramme til den
enkelte chef, som vil resultere i en "cigar-kasse-"forhandling pa ledelsessiden, hvor der ikke er noget rum
for tveergaende hensyn og heller ikke mulighed for reelt at give tillaeg til dem, som faktisk fortjener dem.

En delegation pa medarbejdersiden skal derfor modsvares af en reel delegation pa ledelsessiden.

2.4. Den enkeltes strategi
Den enkelte medarbejder far nu en stgrre radighed over og indflydelse pa sin egen lgnudvikling.

Det betyder ogsa, at der ligger et endnu stgrre ansvar for egen Ignudvikling hos den enkelte — et ansvar,
som szerligt er knyttet til en god forberedelse af selve forhandlingen med ledelsen.

Strategien skal blandt andet baseres pa de oplysninger, som den enkelte kan fa stillet til radighed fra
ledelsen, tillidsrepraesentanten og fra Djgf, se afsnit 2.1.5.

Men herudover skal medarbejderen forberede sig pa sine egne kompetencer, evner og resultater i forhold
til arbejdspladsens mal, sddan som de f.eks. kan vaere formuleret i Ignpolitikken eller i resultatkontrakter.

Medarbejdere kan altid ggre brug af sin lokale tillidsrepraesentant eller af Djgf i forbindelse med sin
forberedelse.

En god forberedelse er afggrende for et godt resultat — og dermed for Ignudviklingen.

2.5. Evaluering

En arbejdspladsaftale om individuel forhandlingsret bgr altid ggres tidsbegraenset eller i hvert fald
indeholde en opsigelsesbestemmelse. | kommuner og regioner er der som navnt blot tale om en
forsggsordning, der udlgber efter indevaerende overenskomstperiode, men Djpf anbefaler alligevel, at
aftalen indeholder en opsigelsesbestemmelse.

Den individuelle forhandlingsret bgr naturligvis fglges ngje, og arbejdspladsaftalen bgr indeholde en
bestemmelse om, at hver forhandlingsrunde pa arbejdspladsen evalueres med henblik pa beslutning om
viderefgrelse mindst én gang om aret.
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Del 3: Skabelon til delegationsaftale

Aftale om individuel forhandlingsret

§ 1. | overensstemmelse med Akademikeroverenskomstens mulighed for fleksible forhandlingsregler er det

aftalt,

at der indfgres individuel forhandlingsret i

Aftalens omfang

§ 2. Muligheden for individuel
forhandlingsret omfatter alle
medarbejdere i

§ 3. Den enkelte medarbejder og
dennes chef kan indga aftale
om varige tilleg, midlertidige
tilleeg og engangsvederlag.

Aftalens omfang

§ 2. Muligheden for individuel
forhandlingsret omfatter alle
Djgfere/ akademikere i

afdeling i

§ 3. Den enkelte medarbejder og
dennes chef kan indga aftale
om varige tillaeg, midlertidige
tilleg og engangsvederlag sa
lenge tillzegget ikke overstiger
kr.

Stk. 2. Aftaler om varige tilleeg,
midlertidige tilleg og engangs-
vederlag over kr.
indgas mellem tillidsrepraesen-
tanten og personalechefen.

Aftalens omfang

§ 2. Muligheden for individuel
forhandlingsret omfatter
alle Djgfere/ akademikere i

§ 3. Den enkelte medarbejder
og dennes chef kan indga
aftale om engangsvederlag.

Stk. 2. Aftaler om varige tilleeg
og midlertidige tillaeg indgas
mellem tillidsrepreaesentan-
ten og personalechefen.

§4. Den enkelte medarbejder har selv forhandlingsretten i forhold til de i § 3 naevnte
tilleeg.
Stk. 2. Den enkelte medarbejder forhandler direkte med din neermeste chef, som er be-

myndiget til at indga en tilleegsaftale med medarbejderen.

Stk. 3. Ved nyanseettelser har tillidsreprasentanten forhandlingsretten for den kommende
medarbejder.
§5. Medarbejderen kan under forhandlingen lade sig bista af sin tillidsrepraesentant,

som da er berettiget til at deltage i forhandlingen.
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Forhandlingsterminer

§6. Forhandlinger mellem den enkelte medarbejder og dennes neermeste chef finder
sted hvert ari maned.
Stk. 2. Safremt en af parterne matte finde grundlag herfor, kan denne begaere en for-

handling pa et tidligere tidspunkt.

Godkendelse af tilleeg

§7. Den nazermeste chef sender det mellem ham/hende og medarbejderen opnaede
forhandlingsresultat til tillidsrepraesentanten til godkendelse./Alle resultater af den arlige
Ipnforhandlingsrunde mellem chefer og medarbejdere sendes samlet til tillidsrepraesen-
tanten til godkendelse.

Stk. 2. Tillidsrepraesentanten har herefter 7 hverdage fra modtagelsen af resultatet/resultaterne
til at kreeve en forhandling med ledelsen. | modsat fald anses forhandlingsresultatet for
tiltradt.

Stk. 3. Opnas der ikke et resultat gennem forhandlingerne efter stk. 2, bortfalder tillaegs-
aftalen.

Oplysninger

§ 8. Forinden de arlige forhandlinger stiller ledelsen fglgende oplysninger til radighed for
medarbejderne:

e Oplysninger om den pagaldende medarbejders egne lgnvilkar, herunder tidligere
meddelte tilleeg og deres karakter og begrundelse.

e Oplysninger om alle gvrige djgferes/akademikeres Ipnninger fordelt pa basislgn,
overenskomstbestemte tilleeg, individuelle funktions- og kvalifikationstillzeg.

e Oversigt over begrundelser for tillaeg.

e Lgnstatistik for arbejdspladsen fordelt pa kgn, kontorer og anciennitet.

Nedenstdende § 9 kan kun indsaettes | STATEN, da der ikke kan aftales individuel Ienforhandling ved

nyansaettelser i regioner og kommuner!:

Nyansattelser

§9. Ved nyanseattelser inviterer ledelsen den medarbejder, som tilbydes anszettelse, til at
forhandle Ignnen for stillingen.

Stk. 2. Ledelsen oplyser samtidig den nyansatte om navn og kontaktinformation for den
lokale tillidsrepraesentant.

Stk. 3. Ledelsen ggr ogsa oplysningerne efter § 8 tilgaengelige for den nyansatte.

Evaluering og opsigelse
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§10.

Stk. 2.

§11.
Stk. 2.

Dato

Ledelsen

Aftalen om og forlgbet af den individuelle forhandlingsret evalueres Igbende af ledelse og
tillidsrepraesentant.

Senest ét ar efter denne aftales indgaelse evaluerer ledelsen og tillidsrepraesentanten
forlgbet. Der tages her stilling til, om aftalen om den individuelle forhandlingsret skal
viderefgres, om den skal justeres og tilpasses, eller om det helt skal ophaves.

Hver af parterne kan opsige aftalen om individuel forhandlingsret med 3 maneders varsel.
| umiddelbar tilknytning til evalueringen efter § 10, stk. 2, kan hver af parterne opsige
aftalen om individuel forhandlingsret til ophgr med 1 maneds varsel.

Dato

Tillidsrepraesentant
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Del 4: Skabelon til individuel tilleegsaftale

Tillzegsaftale

| medfgr af overenskomsten aftales fglgende:

§ 1. Der ydes et varigt tillaeg pa
kr. netto arligt
(31. marts 2012-niveau) til
fuldmaegtig

§ 2. Tillaegget er pensions-
givende.

§ 3. Tilleegget ydes som et kvalifikationstillzeg.

§ 1. Der ydes et midlertidigt til-
leeg for perioden il
_____pakr. ___ netto
arligt (31. marts 2012-ni-
veau) til fuldmaegtig

§ 2. Tillaegget er pensions-
givende.

§ 1. Der ydes et engangsvederlag
pakr. ____ netto arligt (31.
marts 2012-niveau) til
fuldmaegtig

§ 2. Engangsvederlaget er/er ikke
pensionsgivende.

§ 3. Tilleegget ydes som et funktionstillaeg.

§4. Tillegget gives med fglgende begrundelse:

§5. Tillegsaftalen traeder i kraft med virkning fra
Dato Dato
Ledelsen Medarbejder
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