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1. Indledning

Det selvejende uddannelses- og undervisningsomrade er lobende i forandring.
Reformer, etablering af nye institutionstyper og udvikling af nye uddannelser og
undervisningsformer er eksempler pa tiltag, som stiller krav til, at institutionerne
hurtigt skal kunne tilpasse sig.

Udviklingen er gaet fra ’klassiske’ uddannelses-, undervisnings- og forskningsinsti-
tutioner med en enkelt eller fa uddannelser og undervisningstilbud hen imod stor-
re og mere komplekse organisationer med et bredt udbud af uddannelser og un-
dervisningstilbud. Det fordrer fleksible og rammepragede vilkar, fx pa overens-
komstomridet. Overenskomsterne skal kunne rumme strukturelle endringer,
understotte muligheden for at udeve god ledelse og sikre et godt rekrutterings-
grundlag.

Pa denne baggrund har Moderniseringsstyrelsen og de faglige organisationer varet
enige om at indga to nye tvaergiende chefaftaler ved OK18 — én der dekker majo-
riteten af institutionslandskabet under Undervisningsministeriets ressortomrade
og én der dekker dele af institutionslandskabet under Uddannelses- og Forsk-
ningsministeriets ressortomrade. Der henvises til vejledningens afsnit 2 om Affa-
lernes dakningsomrader nedenfor.

Chefaftalerne introducerer friere rammer for fastleggelsen af lon og ansattelses-
vilkar, hvormed behovet for at sikre en tettere kobling mellem lon og prastatio-
ner, imodekommes. Chefaftalerne giver endvidere mulighed for at aftale swrlige
fratreedelsesvilkar. Aftalerne medforer dermed et paradigmeskifte, som kan imo-
dekomme den nuvarende og fremtidige kompleksitet 1 sektoren.

1.1. Friere rammer

De to nye chefaftaler giver bedre rammer for udevelse af god ledelse pa de selv-
ejende uddannelses- og undervisningsinstitutioner gennem storre lokale friheds-
grader i fastszttelsen af lon- og ansattelsesvilkar. Fx rummer aftalerne nye ledel-
sesredskaber, som kan understotte rekruttering, udvikling og fastholdelse af dygti-
ge chefer, der understotter institutionen i at skabe de bedste resultater. Hermed
kan lon- og ansattelsesvilkar 1 hojere grad end tidligere kobles til en konkret vur-
dering af en chefstillings kompleksitet, organisatoriske placering, ledelsesansvar og
resultater.

Med de ogede frihedsgrader i chefaftalerne far bestyrelserne for de selvejende
uddannelsesinstitutioner en mere fremtradende rolle end hidtil. Bestyrelserne vil 1
samarbejde med institutionens overste chef skulle tage ansvar for en strategisk
anvendelse og prioritering af de muligheder, der er i aftalerne, som samlet set un-
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derstotter losningen af institutionens kerneopgaver. Fx giver aftalerne storre mu-
lighed for en konkret differentiering af den enkelte chefs samlede lonpakke, som

afspejler institutionens prioriteter og forskelligheden blandt institutionens chefer.
Hermed far bestyrelserne ogsa et storre ansvar for at sikre en balance mellem in-

stitutionernes konkrete behov for fastholdelse og rekruttering af nye chefer og et
overordnet hensyn til en skonomisk ansvarlig anvendelse af institutionens samle-
de ressourcer. Det vil derfor vaere hensigtsmaessigt, at bestyrelserne tager initiativ

til at udarbejde eller revidere institutionens lenpolitik i samarbejde med institutio-
nens overste ledelse. En lonpolitik kan vaere et brugbart vaerktej 1 arbejdet med at
na de strategiske mal, som institutionen ensker at arbejde hen imod.

De nye chefaftaler ndrer ikke ved bestyrelsernes kompetencer, som folger af den
til enhver tid gzldende institutionslovgivning.

1.2. Searlige okonomiske forudsatninger

Der er mellem aftaleparterne enighed om, at det ikke er intentionen med aftalerne,
at de ogede frihedsgrader skal medfore en hojere lonudvikling blandt cheferne i
forhold til sammenlignelige chefstillinger i staten. Det er derimod en klar forud-
seetning, at den lokale lenudvikling er ansvarlig og sker inden for rammerne af den
enkelte institutions skonomi og under hensyn til forvaltningen af den enkelte in-
stitutions kerneopgaver. Det vil saledes fortsat vere bestyrelsen og ledelsen pa den
enkelte institutions ansvar at fastholde en lokal lendannelse, som er skonomisk
forsvarlig.

1.3. Lonovervagning og lonstyring

Denne vejledning beskriver alene de aftalemassige rammer for ansattelse efter de
to chefaftaler. Rammer for lonfastsattelsen pa institutionerne samt Undet-
visningsministeriet og Uddannelses- og Forskningsministeriets tilsyn beskrives
heller ikke i denne vejledning.

For yderligere information herom henvises til Undervisningsministeriet og Ud-
dannelses- og Forskningsministeriet.

2. Aftalernes dakningsomrader
Aftalerne finder anvendelse for chefer med personaleledelse, og som aktuelt er
Klassificeret i lonramme 35-40 eller med et lonniveau svarende hertil.

2.1. Personaleledelse

Chefaftalerne finder kun anvendelse, hvis der er personaleansvar i stillingen. Per-
sonaleledelse kan ikke afgrenses entydigt, men omfatter typisk kompetencen til (at
indstille til) ansattelse og afskedigelse af medarbejdere, forhandle om eller indstille
medarbejdere til lonforbedringer, planlegning af ferie, ligesom atholdelse af fx
udviklingssamtaler og sygefravarssamtaler med medarbejdere ofte indgar som en
personaleledelsesopgave. Hvis der indgar personaleledelse i stillingen, og chefen i
ovrigt er omfattet af aftalernes dekningsomrade, dvs. er ansat ved en af de omfat-



£

MODERNISERINGSSTYRELSEN

tede institutioner, jf. nedenfor, og har et lonniveau svarende til lonramme 35 eller
derover, skal anszttelse ske efter en af chefaftalerne.

Hyvis en stilling alene indeholder fag/ig ledelse, kan ansettelse ikke ske efter chefaf-
talerne, men skal i stedet ske efter anden relevant overenskomst.

2.2. Omfattede institutioner
Aftalerne gaelder for ansatte ved institutioner oprettet efter folgende lovgivning:

e lov om institutioner for almengymnasiale uddannelser og almen voksenud-
dannelser

e lov om private institutioner for gymnasiale uddannelser

e lov om institutioner for erhvervsrettet uddannelse

¢ lov om professionshojskoler for videregiende uddannelser

e lov om medie- og journalisthegjskolen

e lov om erhvervsakademier for videregiende uddannelser, og/eller

e lov om maritime uddannelser

Aftalerne gaelder dog z&ke for folgende institutioner:
e Seclvstendige AMU centre

e Selvstendige SOSU-skoler

e Grundskoleafdelinger ved private gymnasier

Chefer ansat pa aftaler indgdet med organisationer inden for Offentligt Ansattes
Organisationers (OAO) omréde, er heller ikke omfattet af aftalegrundlagene.

2.3. Narmere beskrivelse af chefniveaner og bilag 2°s funktion

I aftalernes bilag 2 prasenteres de chefniveauer, som aftaleparterne umiddelbart
anser for omfattet af aftalernes dekningsomrade. I sidste ende er det dog anszt-
telsesmyndighedens vurdering, hvorvidt en stilling er omfattet af aftalernes dack-
ningsomrade, og bilag 2 er derfor alene et fortolkningsbidrag til chefaftalernes
vertikale dekningsomrade pa institutionerne. Det bemzrkes, at aftalerne dakker
bade chefer med opgaver inden for uddannelse og undervisning samt chefer med
administrative funktioner i det omfang, de har personaleledelse.

Bilag 2 er ikke en udtemmende beskrivelse af de arbejdsopgaver og ansvarsomra-
der, der almindeligvis knytter sig til chefstillinger pa selvejende uddannelsesinstitu-
tioners forskellige chefniveauer. Derfor kan der forventes at vare et vist overlap
mellem arbejdsopgaver og ansvarsomrader pa tvears af de fire chefniveauer.

2.4. Sarligt om tienestemandsansatte

Aftalerne finder ikke anvendelse for tjenestemandsansatte. Tjenestemand kan
saledes ikke fastholde deres tjenestemandsanszttelse eller forblive ansat som tje-
nestemand, safremt de onsker at overga til ansattelse efter en af chefaftalerne.

Side 4 af 13



m Side 5 af 13
\CJ)

MODERNISERINGSSTYRELSEN

Chefer, der som en personlig ordning har opretholdt medlemskab af, eller som
ved ansattelsen optages i, en statslig tjenestemandspensionsordning, og som i
ovrigt er omfattet af aftalernes dekningsomrade, kan dog omfattes af aftalerne.

2.5. Forhandlingsberettiget organisation

Chefer ansat efter aftalen pa Undervisningsministeriets omrade kan valge, hvilken
af de underskrivende centralorganisationers medlemsorganisation, som chefen
onsker, skal varetage forhandlingsretten. Hvis chefen ikke er medlem af en af
medlemsorganisationerne eller ikke oplyser organisationsmedlemsskab over for
ansaxttelsesmyndigheden, udeves forhandlings- og aftaleretten efter aftalens § 4,
stk. 0.

Forhandlingsretten for chefer ansat efter aftalen pa Uddannelses- og Forsknings-
ministeriets omrade fremgar af aftalens § 1, stk. 1.

3. Ansaettelse og forhandling af vilkar
Anszttelse efter aftalen kan ske varigt eller pa dremal 1 overensstemmelse med den
til enhver tid gzeldende aftale om aremalsanszttelse.

3.1. Hoem forbandler lonnen?

For overste chef pa en selvejende uddannelses- eller undervisningsinstitution, dvs.
rektor eller den administrerende direktor, forhandles lon og ovrige vilkar mellem
vedkommende chef og institutionens bestyrelse. For ovrige chefer anbefales det,
at forhandling af lon og ovrige vilkar sker mellem den pagaldende chef og ved-
kommendes narmeste chef. Selvom det anbefales, at forhandlingen foregar sa tet
pa de involverede parter som muligt, betyder det ikke nodvendigvis, at den chef,
der forhandler lon og evrige vilkar, ogsa kan indga den endelige aftale om ansat-
telse pa de forhandlede vilkar. Det kan afthaenge af ledelsesstrukturen pa den en-
kelte institution og den lokale tilretteleeggelse af forhandlingsprocessen.

Det anbefales samtidig, at institutionen overvejer, hvilke overordnede retningslin-
jer for lonfastsettelsen, der understotter institutionens strategi 1 forbindelse med
rekruttering og fastholdelse af chefer. Overordnede strategiske retningslinjer, fx en
lenpolitik, kan samtidig bidrage til en gensidig forventningsafstemning forud for
konkrete forhandlinger.

De nye chefaftaler @ndrer ikke ved bestyrelsernes kompetencer eller overste chefs
opgaver, som folger af den til enhver tid geldende institutionslovgivning.

3.2. Orientering af den faglige organisation

Ved nyansaxttelse og ved overgang til aftalen indsender ansattelsesmyndigheden
en kopi af ansattelsesaftalen til orientering til den forhandlingsberettigede organi-
sation. Hvis der sker @ndringer i ansattelsesaftalen, skal den ogsa indsendes til
orientering til den forhandlingsberettigede organisation. De aftalte lon og ansat-
telsesvilkar skal ikke godkendes af den forhandlingsberettigede organisation. Hvil-
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ken organisation, der er den forhandlingsberettigede organisation, fremgar af vej-
ledningens afsnit 2.5 om Forhandlingsberettiget organisation.

3.3. Lonpakrke

Begge chefaftaler er takstlose, dvs. at aftaleparterne ikke pa forhand har fastsat en
basislon for en bestemt stilling. Den aftalte lon opdeles ikke i grundlen og tilleg,
og der skal derfor ikke lengere aftales kvalifikations- og funktionstilleg. Lennen
bestar siledes af en samlet fast sum, som kan genforhandles, hvis dette aftales,
eller der er enighed mellem parterne herom. Lonnen reguleres med den generelle
procentregulering, der aftales i forbindelse med overenskomstfornyelserne, og det
skal derfor angives, om den aftalte lon er i 2012-niveau eller aktuelt niveau.

Lonnen fastsattes ved aftale mellem ansattelsesmyndigheden og den pagzldende
chef. Der henvises til vejledningens afsnit 3.1 om Huvem forbandler lonnen? ovenfor.

Chefaftalerne fastsatter ikke hvilke elementer, der skal indga 1 lenpakken. Det er
saledes op til de lokale parter at aftale sammensatningen. Mulige elementer i lon-
pakken fremgor af boks 1.

Boks 1
Elementer der kan indga i chefens lgnpakke

- Samlet fast lgn

- Resultatign

- Aremal

- Fratreedelsesgodtggrelse

- Forlaenget opsigelsesvarsel

- Forhgjet pensionsbidrag

- Bonus for honorering af saerlig indsats

Der henvises i ovrigt til de til enhver tid geldende bemyndigelser fra Under-
visningsministeriet og Uddannelses- og Forskningsministeriet.

Resultatlon og bonus

Praestationsathangige lonordninger kan fx etableres med henblik pa at adressere
strategisk prioriterede malsxtninger knyttet til chefstillingens opgaveportefolje.
Det er op til ansattelsesmyndigheden at etablere rammer og vilkar for prastati-
onsathangige lonordninger pa institutionen. Konkret kan udmentningen finde
sted i det omfang en rekke pa forhind definerede — kvalitative og/eller kvantitati-
ve — mal bliver opfyldt. Ansattelsesmyndigheden kan saledes anvende bonus og
resultatlon som en ramme for at kvantificere og konkretisere en vurdering af en
chefs prastationer og herved oge prastationerne. Tilsvarende kan prastationsaf-
hengige lonordninger anvendes som et ledelsesvarktoj, der skaber grundlag for
dialog om, og evaluering af den enkelte chefs prastation i forhold til institutionens
mal og som en anerkendelse, der skal sikre chefernes motivation i forhold til at
levere gode prastationer. For yderligere informationer om resultatlon mv. henvi-
ses til Moderniseringsstyrelsens Personaleadministrative 1 ¢jledning.
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Der kan efter en lokal forhandling ogsa aftales en bonus, f.eks. for en sxrlig ind-
sats, ligesom det kan aftales, at bonus geres pensionsgivende.

Finansministeriet stiller tvarstatslige lon- og personalestatistikker til radighed til
brug for bl.a. lenforhandling. Der henvises til vejledningens afsnit 7 om Systenzun-
derstottelse nedenfor.

3.4. Cheflonspuljen

Aftale om cheflon har hidtil fastlagt rammerne for den lokale londannelse, men
pr. 1. januar 2019 opherer cheflonspuljestyringen pa de institutioner, der er om-
fattet af chefaftalerne. Det gaelder ogsa for de chefer, som valger ikke at overga til
de nye aftaler. Derfor vil de omfattede institutioner fra 1. januar 2019 ikke lengere
skulle fore cheflonspuljeregnskaber. Udgiften til lonforbedringer finansieres af
institutionens egne midler.

3.5. Sarligt om dremal

Aftale om aremalsanszattelse kan indgas mellem ansattelsesmyndigheden og den
enkelte chef og skal folge principperne i den til enhver tid geeldende aremalsaftale.
I den forbindelse er det op til ansattelsesmyndigheden at vurdere, hvorvidt en
eventuel ansattelse pa aremal er hensigtsmaessig. Saledes kan ansattelsesmyndig-
heden med fordel formulere en aremalspolitik for anvendelse af dremalsansattel-
ser i forbindelse med oprettelse og genbesattelse af stillinger. Aremalspolitikken
kan, med udgangspunkt i strategiske overvejelser, blandt andet fastlegge:

o Kiiterier for hvilke typer af stillinger det er hensigtsmassigt at besatte pa
aremal

o Kiiterier for anvendelse af tilbagegangsret, dremalstilleg og fratreedelsesbe-
lob

e Belobsmassige rammer for aremalsstillinger

I forbindelse med oprettelse og genbesattelse af en chefstilling bor institutionen
derfor overveje, om aremalsanszttelse eller ordinar anszttelse er

mest hensigtsmassig, og overvejelserne bor ske med udgangspunkt

1 aremalspolitikken.

For ydetligere informationer om rammerne for aremalsanszttelse henvises til Mo-
derniseringsstyrelsens Personaleadministrative 1 ejledning.

3.6. Pension

Chefer, der overgar til aftalen, bevarer som udgangspunkt deres hidtidige pensi-
onsprocent og pensionskasse. Pensionsbidraget for nyansatte chefer udger som
udgangspunkt 18 pct. af den samlede faste lon. Der henvises i ovrigt til vejlednin-
gens afsnit 6 om Overgangsbestemmelser nedenfor.

Anszttelsesmyndigheden og chefen kan aftale en hojere pensionsbidragsprocent
som en del af den samlede lonpakke, jf- afsnit 3.3. Tilsvarende kan anszttelsesmyn-
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digheden og den enkelte chef aftale, om resultatlon og/eller bonus skal gores pen-
sionsgivende.

Reglerne om indbetaling af pensionsbidrag er beskrevet nedenfor i afsnit 3.6.1.
om Pensionsordning for chefer ansat pa aftalen pa Undervisningsministeriets omrade samt
afsnit 3.6.2. om Pensionsordning for chefer ansat pa aftalen pa Uddannelses- og Forsknings-
ministeriets omrdde.

3.6.1. Pensionsordning for chefer ansat pa aftalen pa Undervisningsministeriets omrade

For chefer med en uddannelse omfattet af overenskomst for akademikere i staten
eller overenskomst for laerere og padagogiske ledere ved gymnasieskoler mv., skal
pensionsbidraget indbetales til de respektive ordninger, der er oplistet i de pagzl-

dende overenskomster. Hvis chefen — uanset at vedkommende har en uddannelse
omfattet af de to nzvnte overenskomster — har oplyst, at vedkommende er med-

lem af TAT eller Uddannelseslederne, skal pensionsbidraget i stedet indbetales til

henholdsvis PFA Pension eller Larernes Pension

For chefer pa selvstendige VUC-institutioner sker indbetaling af pensionsbidrag
hidtil til JOP, medmindre chefen har en uddannelse omfattet af overenskomst for
akademikere i staten eller overenskomst for laerere og padagogiske ledere ved
gymnasieskoler mv.

For chefer, som har oplyst til ansattelsesmyndigheden, at de er medlem af Ud-
dannelseslederne indbetales pensionsbidraget til Larernes Pension og for chefer
der er medlem hos TAT indbetales pensionsbidraget til PFA Pension. Dette gal-
der uanset chefens uddannelsesmassige baggrund.

For chefer, der har oplyst til anszttelsesmyndigheden, at de er medlem af en orga-
nisation under Akademikernes forhandlingsomrade, og som ikke har en uddannel-
se omfattet af overenskomst for akademikere i staten eller overenskomst for laere-

re og padagogiske ledere ved gymnasieskoler mv., skal pensionsbidraget indbeta-
les til JOP.

3.6.2. Pensionsordning for chefer ansat pa aftalen pa Uddannelse- og Forskningsministeriets
omride

For chefer omfattet af aftalen pa Uddannelses- og Forskningsministeriets omrade,
indbetales pensionsbidraget til den pensionskasse, der henhorer til den forhand-
lingsberettigede organisation. Dette er specificeret i aftalens § 4, stk. 6.

3.7. Gruppeliv

For chefer ansat efter aftalen pa Undervisningsministeriets omrade indbetaler
ansattelsesmyndigheden pramie til statens gruppelivsordning for de chefer, hvor
der indbetales pensionsbidrag efter § 4, stk. 6, litra d-f.
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Anszttelsesmyndigheden indbetaler endvidere pramie til statens gruppelivsord-
ning til chefer, hvor der indbetales pensionsbidrag efter stk. 6, litra b i aftalen pa
Uddannelses- og Forskningsministeriets omrade.

Endvidere indbetaler ansxttelsesmyndigheden premie til statens gruppelivsord-
ning for chefer, der valger at overga til ansattelse efter en af de to chefaftaler, jf.
aftalernes kapitel 4, og som for overgangen fik indbetalt gruppelivspreemie til sta-
tens gruppelivsordning.

For sa vidt angar indbetaling af gruppelivspramie til statens gruppelivsordning
henvises til Finansministeriets cirkulaere af 15. juni 2018 om gruppelivsordning for
tjenestemand m.fl. og visse overenskomstansatte i staten og folkekirken mv.

4. Opsigelse og fratraedelsesvilkar

Aftalerne giver overste chef nogle serlige retticheder i forbindelse med opsigelse
og fratredelse. Samtidig kan der mellem anszttelsesmyndigheden og evrige chefer
aftales bedre vilkar end hvad der folger af funktionarlovens bestemmelser om
opsigelsesvarsler og fratradelsesgodtgorelse.

4.1. Opsigelsesvarsler

Funktionzrlovens regler om opsigelsesvarsler finder anvendelse for chefer omfat-
tet af de nye chefaftaler. Hermed kan der mellem anszttelsesmyndigheden og che-
fen aftales provetid de forste 3 maneder af ansattelsen. Opsigelse kan i sa fald ske
med 14 dages varsel til en hvilken som helst dag inden for provetiden.

Aftalerne giver overste chef en ret til et forlenget opsigelsesvarsel oveni funktionzr-
lovens almindelige opsigelsesbestemmelser, mens alle ovrige chefer kan aftale et for-

leenget opsigelsesvarsel.

Querste chef har ret til et forlenget opsigelsesvarsel pa 3 maneder de forste 2 ar af

ansaxttelsen og 6 maneders forlenget opsigelsesvarsel efter 2 ars uafbrudt ansaet-
telse ved ’samme virksomhed™'. Ved nyanszttelser pabegyndes optjeningen til
forlenget opsigelsesvarsel pa 6 maneder fra det tidspunkt, hvor chefen tiltreder
stillingen. Overste chef opnar derfor forst ref til et forlenget opsigelsesvarsel pa 6
maneder pa det tidspunkt, hvor vedkommende har varet ansat efter en af chefaf-
talerne og pa samme institution i 2 ar, med mindre andet aftales.

I de situationer hvor overste chef overgar til ansxttelse efter en af de to chefafta-
ler, og forbliver i samme stilling, optjenes ancienniteten til det forlengede opsigel-
sesvarsel fra chefens ansaxttelse i den oprindelige stilling.

For alle ovrige chefer giver aftalen mulighed for, at der kan aftales et forlenget op-
sigelsesvarsel pa op til 6 maneder.

1 Udtrykket "samme virksomhed" skal i forbindelse med ansattelse i staten i almindelighed forstds som sam-
me arbejdsgiver/ansewttelsesmyndighed.
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Det forlengede varsel tillegges funktionzrlovens almindelige opsigelsesvarsler.

4.2. Fratradelsesvilkdr

Funktionzrlovens regler om fratraedelsesgodtgorelse finder ogsa anvendelse for
chefer omfattet af de nye chefaftaler. Hvis chefen opfylder funktionarlovens anci-
ennitetskrav, har den pagaldende chef ret til fratreedelsesgodtgorelse, hvis ved-
kommende bliver afskediget eller uberettiget bortvist. Anciennitet i forhold til evt.
opsigelse opgores for vedkommendes ansaxttelsestidspunkt og ikke fra vedkom-
mendes evt. overgang til ét af de to nye anszttelsesgrundlag. Anciennitetskravet
skal vaere opfyldt pa fratredelsestidspunktet, dvs. at chefen efter anszttelse 1
"samme virksomhed” har krav pd en godtgorelse pa

e 1 maneds lon, hvis chefen har mindst 12 ars anciennitet, eller
e 3 maneders lon, hvis chefen har 17 ars anciennitet eller mere
pa fratradelsestidspunktet.

En fratredelsesgodtgorelse efter funktionzrloven ydes oveni en eventuel aftalt
fratreedelsesgodtgorelse efter de to chefaftaler. Der differentieres ogsa her mellem
henholdsvis everste chef og de ovrige chefer pa institutionen.

Querste chef kan 1 forbindelse med forhandling af ansaxttelsesvilkarene aftale med
ansaxttelsesmyndigheden, dvs. bestyrelsen, at der i tilfzelde af uansegt afsked, der

ikke skyldes overste chefs vasentlige misligholdelse, ydes en fratraedelsesgodtgo-
relse pd op til 9 maneders lon. For alle ovrige chefer kan det 1 forbindelse med for-
handling af ansattelsesvilkarene aftales, at der i tilfxlde af uansogt afsked, der ikke
skyldes chefens vasentlige misligholdelse, ydes en fratredelsesgodtgerelse pa op

til 3 mdneders lon.
5. Afgorelse af tvister

5.1 Fortolkningstvister

Tvister om fortolkning af en anszttelseskontrakt afgeres som udgangspunkt ved
forhandling mellem ansattelsesmyndigheden og den pagaldende chef. Hvis der
ikke kan opnis enighed mellem de lokale parter, kan forhandlingen fortsatte mel-
lem ansattelsesmyndigheden og den forhandlingsberettigede organisation. Der
henvises til vejledningens afsnit 2.3 om Forbandlingsberettiget organisation ovenfor.
Hyvis der ikke kan opnas enighed mellem parterne, folges reglerne om tvistlosning
i den hovedaftale, som vedkommende chef er omfattet af. Det bemarkes, at
uenighed om fastszttelsen af lonpakken, dvs. lon, pension, forlengede opsigelses-

varsler og sarlig fratredelsesgodtgorelse, ikke kan gores til genstand for fagretlig
behandling.

Det folger af ledelsesretten, at arbejdsgiver har et fortolkningsfortrin. Det betyder,
at arbejdsgivers fortolkning skal respekteres, indtil andet eventuelt afgores ved
fagretlig behandling.
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5.2 Procedure ved afskedigelse eller bortvisning

Ved afskedigelse og bortvisning gzlder de procedure- og voldgiftsregler, der er
aftalt i den forhandlingsberettigede organisations hovedaftale, fallesoverenskomst
eller overenskomst.

6. Overgangsbestemmelser

Det er som udgangspunkt ansattelsesmyndighedens vurdering, om en stilling er
omfattet af aftalens dekningsomrade. Hvis der ikke kan opnas enighed mellem
ansattelsesmyndigheden og stillingsindehaver herom, henvises der til vejlednin-
gens afsnit 5 om Afgorelse af tvister.

Onsker en allerede ansat chef at overga til chefaftalen, skal det ske som direkte
overgang til samme stilling. Hvis der er tale om en ny stilling, skal stillingen opslas
offentligt efter de regler, der gaelder herom.

Overgangen vil tidligst kunne ske fra tidspunktet, hvor chefaftalen er tradt 1 kraft,
og overgangen kan ikke vaere med tilbagevirkende kraft, medmindre ansxttelses-
myndigheden er indstillet herpd. Sker der samtidig vasentlige zendringer 1 stillin-
gens indhold og faglige ansvarsomrader, kan overgang til chefaftalen kun finde
sted efter opslag.

Hyvis ansattelsesmyndigheden vurderer, at stillingen er omfattet af chefaftalens
dxkningsomrade, og stillingsindehaver onsker at overga til chefaftalen, udarbejder
ansattelsesmyndigheden forslag til lon- og anszttelsesvilkar forinden stillingsinde-
haver tager endelig stilling til, om vedkommende onsker at overga til ansattelse
efter aftalen. En forhandling af lon- og anszwttelsesvilkar vil herefter kunne finde
sted.

Hyvis ansattelsesmyndigheden og chefen ikke kan blive enige om vilkdrene for
overgang til den nye chefaftale, vedbliver stillingsindehaver med at vare ansat pa
de hidtidige lon- og ansattelsesvilkar. I den forbindelse bemzarkes det, at stillings-
indehaver ikke er forpligtet til at overga til den nye chefaftale pa et senere tids-
punkt. Stillingen vil herefter forst skulle besattes efter den nye chefaftale i forbin-
delse med ledighed.

6.1. Serligt om ansatte pa individuel kontrakt
Chefer der er ansat pa individuel kontrakt overgir til aftalerne efter de regler, der
er beskrevet i aftalernes § 9.

6.2. Sarligt om dremilsansatte

Chefer ansat pa aremal kan som udgangspunkt forst overga til chefaftalerne ved
aremalets udlob eller ved forlengelse af aremalet. Overgangen til chefaftalen kan
bade ske som tidsubegrenset ansttelse og som led 1 en ny dremalsaftale.
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Safremt en aremalsansattelse forlenges, galder de allerede aftalte anszttelsesvilkar
1 aremalsaftalen uandret i forlengelsesperioden, herunder dremalstilleg og de af-
talte fratraedelsesvilkar.

Onsker en dremalsansat at overga til varig ansattelse pa de nye chefaftaler, kan det
kun ske efter opslag.

7. Systemunderstottelse

Finansministeriet stiller tvarstatslige lon- og personalestatistikker i ISOLA (In-
formationssystem Om Lon og Ansattelsesvilkar) pa isola.modst.dk til radighed
for institutionerne.

Statistikkerne er et brugbart vaerktoj i den lokale lonfastswttelsesproces, fordi det
med statistikkerne er muligt at sammenligne lonninger for sammenlignelige per-
sonalegrupper. Herudover kan lon- og personalestatistikkerne fra ISOLA ogsa
anvendes i institutionernes generelle ledelsesinformation.

ISOLA giver blandt andet adgang til oplysninger om gennemsnitslonninger og
lonudviklingen for grupper med mere end 3 arsvark. Herudover indeholder ISO-
LA en rekke andre analysevarktojer, som efter behov kan anvendes 1 arbejdet
med lonfastszttelsen pa den enkelte institution, fx lenbandsanalyser, der er et
varktoj til benchmarking af cheflenninger pa baggrund af bevillingslonrammer.

Pa ISOLA’s forside findes en rakke vejledninger til anvendelsen af ISOLA under
punktet " Tips og Tricks”. Eksempelvis giver vejledningen under punktet ”Find
rundt 1 ISOLA” en overordnet introduktion til brugerfladen, mens vejledingen
under punktet "ISOLA Standardgrundlag” giver en beskrivelse af de enkelte vari-
able og den anvendte metode.

Opdelingen af personalegrupper i ISOLA, herunder for de to chefaftaler, bygger
pa opbygningen af Statens Lonsystem (SLS), som for de enkelte personalekatego-
rier er naermere beskrevet 1 SL.S-guiden pa slsguide.modst.dk. SLS-guiden giver
ogsa ydetligere vejledning om den konkrete oprettelse og indplacering af chefstil-
linger i SLS.

8. Finansministeriets stillingskontrol

Finansministeriets stillingskontrol finder anvendelse for begge aftalers dacknings-
omrade, hvilket indebzrer, at oprettelse af visse stillinger skal godkendes af Fi-
nansministeriet.

Saledes skal oprettelse af nye stillinger i lonramme 37 og derover sendes via res-
sortministerierne til Finansministeriets godkendelse. Tilsvarende skal indplacering
af eksisterende stillinger til lonramme 37 og derover ogsa sendes via ressortmini-
sterierne til Finansministeriet godkendelse.
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Der henvises i ovrigt til den til enhver tid geldende udgave af Finansministeriets
budgetvejledning og Personaleadministrativ 1 ejledning.

9. Kontakt

Moderniseringsstyrelsen radgiver departementer og storre statslige styrelser. Dvri-
ge institutioner, der soger radgivning pa arbejdsgiveromradet, bedes henvende sig
til deres ressortministerium.
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