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1. Indledning

Den offentlige sektors aftaleparter har som et led i moderniseringen og effektiviseringen af de
statdige og (amts)kommunde arbejdspladser introduceret nye decentrale |anformer som et
supplement til decentralt aftaltegenerellelgnstigninger. Formal et var & udvikleen merefleksibel
og mindre automatisk |endannelse, der skulle sikre de offentlige arbejdsgivere mulighed for at
kunne rekruttere og fastholde kvalificeret arbejdskraft i konkurrence med den private sektor.
Desuden gav “Ny Len” mulighed for at honorere de ansattes kompetenceudvikling og en
forbedret opgavel gsning og motivere de ansatte til at ydeen ekstraindsats

Denye lanformer skullesd edes vagre skrasddersyedetil specielt den hgjtuddannede akademiske
arbejdskraft, som traditionelt har vaaet lavere lgnnet end kollegerne i den private sektor.
Lanreformen gav de offentlige arbejdsgivere mulighed for at prioritere den hgjtuddannede
arbejdskraft lanmaessigt, og man fik bedre mulighed for at sikre sig den bedst kvalificerede
arbejdskraft i konkurrence med den private sektor gennem tildding af personlige tillaggy for
saglige funktioner, kvalifikationer og resultater.

Aftalen om den nye lgnmodel pa AC-omradet beted, at anciennitetsforl gbet blev afkortet og nu
slutter patrin 8. Skal livsindkomsten (mindst) vaare den samme som under det gamle |gnsystem,
skal de nye unge akademikere, herunder ingenigrerne, sdledesvaaei stand til at supplere deres
skalalgn med et vig antal |entillagg, atalt og udmentet decentralt.

2. Rapportens for mal

Hvordan er det sa gaet med ingenigrernes lenudvikling under det nye | gnsystem? Hvordan har
parternei staten og i (amts-)kommunerne grebet opgaven an med implementeringen af Ny Lan,
hvordan er der blevet forhandlet og aftalt tillagy, efter hvilke kriterier og hvilken rolle ha
tillidsmanden spillet i den ny lanproces? Har Ny Lan - som det hypotetisk kunne antages - i
saalig grad tilgodeset ingenigrerne som en akademisk uddannet og eftertragtet arbgdskraft?
Hvordan har ingenigrerne pANy Lan pastatslige og (@amts)kommunale arbejdspladser klaret sig
lenmaessi gt | forhold til sammenlignelige grupper?Har ingenigrerne haft enlgnudvikling som de
ovrige akademikergrupper og hvordan har deres |gnudviklingvaaet i forhold til andrerelevante
personalegrupper i stat, amt og kommuner? Hvordan har Ignudviklingen inden for
ingenigrgruppen udviklet sig, er lanspredningen vokset og hvordan har de kensspecifikke
lanforskdle udvikle sig blandt ingenigrerne?



IDA tog i efterdret 2002 initiativet til ivaarksadtelse af projekt “ Ingenigren pa Ny Lan”, hvis
forma var - savidt muligt - at give svar pa de rejste spargsmal. Projektets formal har - udover
selve Ignanalysen - veget, at fa kortlagt, hvilken type af decentrale taler, der er blevet
gennemfert pa ingenigr-omradet i forbindelse med implementeringen af Ny Len. | hvilken
udstragkning er der gennem organisations- og/eller tillidsrepraesentanter forhandlet kollektive
forhandsaftaler hjem og hvor meget satses der paaftaler omindividuelle | gntillsagtil ingenigrer?
Hvilke typer af funktionstillaay, kvalifikationstillaeg og resultatlenstillaeg er aftalt, hvor store er
tillagggene, er de varige & ler midlertidige eller gives de fortrinsvis som eengangsti llay?

Projektets formal er supplerende at belyse, i hvilken udstraskning de offertlige arbejdsgivere i
dereslenpolitik og lanstrategi nu ogi fremtiden satser/vil satse paingenigrgruppen, vil denvaae
en prioriteret gruppe rent |gnmaessigt?

Undersggel sensresultater skal fungere som et inputi IDA"s|gnstrategi ogvejledning/servicetil
medlemmerne pa de offentlige arbejdspladser. Projektet er gennemfert i et samarbejde mellem
IDA og lektor Flemming Ibsen, Adborg Universitet, der fungerer som projektleder.

3. Rapportensindhold

Rapportensafsnit 4 vil give en oversigt over projektetsmetode og tilrettel aaggel se. Afsnit 5, 6 og
7 - rapportens hovedafsnit - bringer projektets vigtigste resultater og er disponeret pa falgende
made:

Afsnit 5 beskadtiger sig med de statslige arbejdspladser og ingenigrer pa Ny Lan, dsnit 6
analyserer de kommunale arbejdspladsers implementering af Ny Lan pa ingenigromradet og i
afsnit 7 er de amtskommunal e arbejdspladsers prakss pa Ny Lan-omradet behandlet.

Analysen er disponeret paden méde, at der indledningsvis undersgges, omder findesen skriftlig
|anpolitik for det paged dende omrade. Hvadindeholder den, hvilkemal forfal ges? | ndehol der den
bestemmel ser om bestemtekriterier for tildeling af tillagy for bestemtefunktioner, kvalifikationer
og/eller resultater? Har det statslige omrade, kommunen/amtet aftalt resultatl gnsmodel ler?

Derefter skal respondenternegive svar pa spargsmal et om, hvordan den gkonomiske ramme for
midler til Ny Len bestemmes Falges KTO-forligets forlodsfinansieringsprocent, eller gar man
over eller under? Hvordan bestemmes det gkonomiske raderum i staten, der ikke arbejder med



forlodsfi nansiering? Er der lavet aftaler om brug af “tilbagefaldsmidler” til Ny Len, nar gamle
ingenigrer fratraader og unge ansadtes?

| den efterfalgende analysedel kortlasgges, hvordan parterne pa de udvalgte arbejdspladser
forhandler og fordeler de gkonomiske midler. Foregar forhandlingeme centralt eller decentralt?
Hvordan indstilles de enkelte ingenigrer til tillagg, og hvordan afgares det, hvem der far tilleeg?
Skaavdeles midlerne mellem de forskellige personalegrupper og er ingenigrerne en prioriteret
gruppe? Aftalestillaag individuelt og/eller eksisterer der kollektive forhandsaftaler om bestemte
tillaeg? Forhandles tillaag, nar der foregar nyansadtelser, gives der rekrutteringstillasg og/eller
forhandstillagg til ingenigrer, er der konkurrence til det privae arbejdsmarked for ingeniarer?
Gives der fortrinsvis tillagg til de unge lovende ingenigrer eller spiller alder ingen rolle for
tildeling af tillasg? Far de kvindelige ingenigrer lige sd mange og lige sa store tillasg som de
mandlige ingeniarer? Har den enkelte ingenigr selv faet et starre ansvar over for opnaelse af Ny
L en-tillaay? Belgnner man bade “stjerner” og “vandbaaere’ ?

Den falgende del af analysen beskadtiger sig med tillidsreprassentantens rolle i indstillings-,
forhandlings-tildelings- og udmentningsfasen. Kan der ud frainterviewene peges paforskellige
roller, som hver for sig kan have mere eller mindre betydning for ingeniarernes | gnudvikling og
lenstruktur? Hvilkekrav stillesder til tillidsreprassentanten i hel eimplementeringsfasen omkring
Ny Lan?

Derefter kortlaagges, hvordan | edel sen pade udval gte arbej dspl adser anvender medarbejderudvik-
lingssamtaler (MUS) og Ignsamtaler. Diskuteres der len under MUS, suppleres MUS med
|lansamtaler og kobles dei nogle tilfad de sammen? Hvilke konsekvenser kan sammenkoblingen
af MUS og lgnsamtaler havefor ingenigrernestildeling af Ny Lan-tillaag? Denne del af analysen
afduttes med en diskussion af, hvordan fremtiden sandsynligvis vil se ud for ingenigrer pANy
Len, er de en gruppe som man vil satse pd, er de en prioriteret gruppe?

| rapportens afsnit 8 bringes rapportens hovedkonklusioner og anbefalinger.



4. Projektets metode
Projektet gennemfaressom et caseorienteret studium, hvor der er udval gt felgendeorgani sationer:
. To statslige styrelser.

. To amtskommuner med ingenigrarbejdspladser indenfor sygehussektoren og
teknik- og miljgomradet.

. Fem primaakommuner med arbejdspladser indenfor teknik- og miljgomradet,
vejomradet og forsyningsvirksomhed.

Undersagel sen gennemfaresfortrinsvis som eninterview-undesegel se, hvor udvalgteledere og
tillidsrepraesentanter interviewes om deres rolle i og erfaringer med de nye Ianformer.
Intervieweneer “ semi-strukturerede”, jf. interview-guiden i bilag 1. Desuppleres med skriftligt
materiale i form af lgn- og personalepolitikker, |gnaftaler og lanstatistikker. De implicerede
interview-personer er udvalgt ud fra, om de har vaget direkte involverede i selve indstillings-,
forhandlings- og tildelingsfasen i Ny L en-processen. Der er forsegt inddraget bade store og sma
kommuner/styrelser og starre/ mindre arbejdspladser med faog mange ingeni gransatte. | nogle
tilfad de arbejder ingenigren uden ingenigr-kolleger og uden AC-kolleger, i andretilfadde med
kolleger, bade andre AC-grupper og andre faggrupper. | (amts-)kommunerne er der primaat
spurgt til ingenigrerslgnudviklingi forholdtil avrige AC-grupper, teknikergruppen, HK-gruppen
og handvagker- og speciaarbejdergruppen. | staten er ingenigrernes Ignforhold overvejende
relateret til den gvrige AC-gruppe, men ogsa til HK-gruppen.

I nterviewundersagel sen er blevet suppleret med en | gnstatigisk analyse, der skal vise, hvorledes
ingenigrer pA Ny Lan har klaret sig lenmaessigt i forhold til sammenlignelige grupper siden
introduktionen af Ny Len i 1998. | kommunea og amter gadder det de gvrige AC-grupper,
primaat DJJF erne, arkitekter og DM'eme, teknikerne og handvaakerre, i staten primaat AC-
kolleger og HK'ere - denne del af undersegel senredegeres der saarskilt for i rapportens afsnit 8.



5. Ingenigrer pANy Lgn i staten

To statslige styrelser er udvalgt med forskellige arbegjdsomrader, forskellig kultur, sterrelse og
mader at implementere Ny Lan pa Der redegeres farst lidt om deres historiske og aktuelle
udvikling, inden der tages fat pa analysen af, hvorledes det nye lgnsystem administreres pa
ingenigromrédet. Det vil fremga af analysen, at der rent faktisk er ret s markante forskelle p3,
hvorledes systemet praktiseresi de to styrdser.

5.1. Ingenigrer pa Ny Lan i den statdige styrels A

Der var pa undersagel sestidspunktet ved arsskiftet 2002/2003 65 ansattei dt i styrelsen. Der er
ansat 20 ingenigrer, og arbejdsomradet er inden for reguleing af regler pa det pagaddende
omrade, hvor der |gbendeudgives en del publikationer arligt. Desuden er der tilsynsopgaver og
man fungerer som klageinstans. Styrelsen rummer ogsa et typegodkendel sesomrade. Styrelsen
har en beskeden starrel se personale- og budgetmaessigt i forhold til styrelse B, jf. nedenfor.

Styrelsens arbejdsomréder er blevet decimerede efter regeringsskiftet i 2001, idet flere
arbejdsomréder er blevet overflyttede til andre ministerier. Det har betydet fyringsrunder,
omlaggninger af arbejdsrutiner og udskiftninger palederposter, hvilket har pavirket hel e processen
omkring implementering af Ny Lan.

16 af de 20 ingenigrer er pa Ny Legn og arsagen til denne ganske store andel er for det farste, at
dei tilstraskkeligt grad er blevet gkonomisk tilgodeset. Derfor har en del indvilliget i at gaover
padet nye system fra starten mensfire er géet over i 2000. For det andet er fem ingenigrer ansat
efter indferelsen af Ny Lon.

5.1.1. Lanpolitikken

Det er |edel sensopfattel se, at udgangspunktet for | anpolitikken skal veare, at der skal laagges mest
vaggte pa midlertidige tillaag i form af funktionsbestemte tillaeg og resultatlanskontrakter —
eengangsvederlag—ogikke sAmeget pa permanentetillaay, som man sahar fradet tidspunkt, man
far det og til man métte forlade styrelsen. Styrelsen har i SU-regi nedsat et egentligt |enudvalg
i efteréret 2002, der ska sepakriterier for resultatlan og merevarigetillaay. Personal eorgani satio-



nernevar specielt interesseredei at findekriterier for mere varige funktions- og kvalifikationstil-
laen.

Generelt er styrelsen et hus, der er styret af resultater, idet styrelsen ledes ud fra “Balanced
Scorecard” -filosofien, hvor bestemte ma kobles pa en strategi for at nd malene og evaluere
kvaliteteni opgavel asningen. Badefaardiggerel sestidspunktet og kvaliteten vurderesog strategien
veer tungt i [anpolitikken.

| den senesteforhandlingsomgang har ledel sen satset de“friemidler” pavarige kvalifikationstil-
lagg for at komme personal eorganisationerne i mgade. Som ledel sen udtrykker det:

“ Det har vi gjort ud fra, at vi mente, at det maske ville skabe sd meget roi legjren,
somvi overhovedet kunnefa ved simpelthen at sige, jamen, det er s3, det er sd den
lgn, | der nu har faet en Ignforhgjelse far, og det er sa det. Vi har ikke lavet om
pa | gnpolitikken principielt af den grund. Man kan sige, at det er i hvert tilfadde
fraledelsens side opfattet somen midlertidig ... dispensation, eller hvad man nu
kan kalde det for, fra vores egentlige overordnede politik. SA den overordnede
politik star stadigvask tilbage og vi ville som udgangspunkt hawe et vist frit
raderumtil, at kunne genanvende midler heletiden. Mendet kan vi sa ikke nu, for
nu har vi brugt dem” .

L edel sensaandredel gnstrategi fraresultatorienterede eengangstillasg til varigekvalifikationstill sy
skyldtes, at der i personalet var en meget stor utilfredshed med, at der i langtid ikke var blevet
reguleret pa lannen og de ansatte falte endvidere usikkerhed pa grund af fyringsrunder. Med de
varige tillasg kunne ledelsen signalere over for en rakke af medarbejderne, at dem satsede man
pai fremtiden ved at give dem dissetillasg. Omvendt kunne man risikere, at dem, der sdikkefik
noget, ville opfatte det som et negativt resultat. Men der var sdledes en stribe af medarbejdere,
hvor ledelsen valgte at sigetil, at de er nogle, der satses pa som naglepersoner i fremtiden.

L edelsen og AC-gruppen har de facto en indbyrdes forstaelse af, at varige tillasg ikk e skal ligge
under 1.000 kr. om maneden.
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5.1.2. Den gkonomiskerammefor Ny Len i styrelsen

Ledelsen har i redliteten definitionsmagten og informationsmonopolet, nar det gadder
afgramnsningen af den gkonomiske ramme for udmentning af Ny Len-tillaag. | den paged dende
styrelsetager ledel sen udgangspunkt i finanslovsbevillingen og skeler derefter til de budgetar,
som man kender. | 2002 val gteledel sen en aben ledel ses- oginformationsstil og offentliggjorde
i SU, at der for budgetaret 2002 ville vaare 800.000 kr. til radighed til Ny Len for hele styrel sen.
Der opstod efterfelgende en strid mellem personalet og ledelsen, idet de ansatte havde forstaet
udmeldingen sdledes, at de 800.000 kr. var til personal egruppen alene. Ledelsen offentliggjorde
imidlertid, at de 800.000 kr. ogsa skulle daskke | edel sens resultatl gnskontrakter. Det reelle bel gb
til personalet var sledesi narheden af 350.000 - 400.000 kr. Styrelsen har et personale pa65i
alt og et samlet budget pa 12 millioner arligt. Sma styrelser - og denne styrelse er blevet kraftigt
decimeret efter regeringsskiftet i 2001 - vil, sddan som Ny Len er skruet sammen, vaare henvist
til meget beskedne rammer for tildeling af midler til Ny Len-tillaeg. Nye penge til Ny Lan skal
i mangetilfad de skaffes ved at fyremedarbejdere. Desuden skal det understreges, at besparel ser
og effektiviseringer pakontoen “ avrig drift”, som er alt andet end lenmidler, ikke kan anvendes
til ekstramidler til Ny Lan Besparel ser palgnkontoen kanomvendt godt anvendestil indkeb af
eksempelvisI T-udstyr eller nyegulvtagper . Dette er en svaghedi det statdlige | gnstyringssystem,
som ikke findesi de kommunale budget- eller lansumsstyringsregler. Det er saledes noget af en
tilsnigelse at karakterisere Ny Lan som en model for en “fri og fleksibel lendannelse”.

Ledelseni styrelsen e pasinvislige sa frustreret som de ansatte over, hvor sma midler, der er
til den nyelgndannel se, hvor det skal huskes, at styrelsen er blevet ramt af betydelige besparel ser
efter den nye regerings tiltraadel se.

5.1.3. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg

Styrelsen har vaaret udsat for en del turbulens som falge af lederskift og perioder uden ledel se,
hvilket har betydet, at forhandlinger om Ny Lan ikke er foregaet “efter bogen”, dvs. een gang
hvert ar siden introduktionen af Ny Lan i 1998. | 2001 blev der ikke forhandlet tilleeg. Farst i
2002 blev der taget hul pa perioden 2001/2002.

Lanpolitikken og dens malsatninger om at kunne rekruttere og fastholde den nadvendige,

kvalificerede arbejdskraft, er udgangspunktet for indstillingen af medarbejdere til till agg.
Tilllidsrepraesentanten (TR) for IDA opfordrer sin kolleger til at sgge tillagy og proceduren er
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sdledes, at hver enkelt ingenigr skal spge om tilleeg. TR arbejder i relation hertil meget med
|gnstatistik for at garesinekollegaer og | edel sen opmaarksomme pa, hvordan styrel sensingeniarer
ligger i forhold til omverdenens.

Tillidsrepraesentanten gnsker ikke at prioriterer sine kollegers ansggninger eller gaind i en
egentlig forhandling med ledelsen om, hvilke kolleger, der i sidste instans skal |gbe med
tillaaggene. Det udtrykkes pa den made:

“ Alle er bekendt med, hvad der bliver givet den enkelte, men vi gnsker sadan set
ikke at have et personligt rivegilde ud af det. Det der med, at den ene begynder
at promovere sig, at han altsa er et par kroner mere vaad end den anden” .

Ved den sidste forhandlingsrunde sggte 13 ingenigrer om et tillaag med udgangspunkt i den
lanpolitik, som er vedtaget i SU.

Ledelsen foretager en decideret prioritering af de ansagninger, der er indsendt, og det sker pa
grundlag af indstillinger fra kontorchefen fra den enkelte afdeling. Kriterierne for indstilling er
dels fastholdelsesproblemer for issa yngre medarbejdere, dels belgnning og fastholdelse af
saalige kompetencer pa omrader, som er vaesentlige for styrelsen. Det drejer sig om styrelsens
“flagskibe”, dvs. politikomrader, hvor ministeren kan profilere sig. Som en leder udtrykker det:

“Vi er ngdt til at satse meget der, hvor vi ved, at ministeren gar ud og profilerer
sig. Her skal han levere varen, og s er vi nadt til at have de kompetencer
indenbords(...) og hvisprioriteringen e s benhard, somdenbl.a. har vazeti ar,
sa kan man sige, at sa satser vi primeat der, hvor vi lever livet farligst, og det er
pa de profilerede omrader” .

Den anvendte prioriteringsmekanisme il faretil, at de ingenigrer - og andre personal egrupper -
der er placeret pa arbejdsomrader, der e mere rutineprasgede, hvor man ikke er om bord pa
styrelsens flagskibe, vil have svaat ved at blive indstillede til tillagy. Tillidsmanden tegner
f@lgende billede af muligheden for at opnatilleey i styrelsen:

“ Et hus somher, der bliver vi malt meget pa eksempel visdriftsopgaverne, omde
er tilstraskkeligt hurtigt og praecist last. Vi har kundetilfredshedsmélinger i meget
vidt omfang. Vi har nogleservicedeklarationer, der fortadler de mennesker, som
henvender sigtil huset, omdet bliver gjort tilpashurtigt. Og det er jo den gruppe,
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der ligesom sidder og siger: Vi kommer ikke med i oplagbet, fordi vi ikke er
interessantei det der billede. Og hvis de begynder at sige, jamen ok, altsa solen
skinner kun et sted, satror jeg, at man kan sige, at sa har vi bade far ste og anden
division, og de siger maske: sa er det [Ny Lenred.] ret ligegyldigt. Det er i hvert
faldt ferste gang i min tid somtillidsmand, at jegkan fele det. Den erkendelse er
hard” .

Problemet er her, at der tilsyneladende er udvi klet et |ansystem, hvor medarbejderneikke har lige
adgang til tillagy, uanset deres arbejdsindsats. Skal man havetillagg, skal man sarge for at veae
I bestemte af delinger med bestemte hgj profilerede opgaver. Problemstillingen har lidt at gare med
diskussionen om “stjerner og vandbagere’, hvor farstneevnte er pa de omrader, som har
ministerens, politikernes og offentlighedens bevagenhed, medens“vandbaaerne” arbejder med
rutinepraggedeopgaver udenfor offentlighedensinteressefelt, medmindrelange sagsbehandlings-
tider pludseligt bliver et politisk problem.

Arbejdsopgavernes karakter og den politiske bevagenhed omkring dem kan vaae styrende for,
hvilkeingenigrer, der har mulighedfor at opnatillaay, men selve arbej dsorgani seringen kan ogsa
vage styrende for tillaggsfordelingen. | styrelsen findes en institutionskontrakt, man har en
direktarkontrakt, der findes chefkontrakter og ud fra disse styringsredskaber kan der udarbejdes
medarbejder-resultatl gnskontrakter. | sidstneavnte tilfadde er der tale om en automatik i
tillaggstildelingen, hvis der er faadigforhandlet, hvor store tillaay, der skal falde, hvis/nar
kontrakten er opfyldt. Findesder ikke medarbe der-resultatl anskontrakter, udbetal er styrel sen ofte
resultatlgn som engangsvederlag. Men er man som ansat ingenier i styrdsen ikke omfattet af
resultatk ontrakter - og det er alle ikke - kan man have meget svaat ved at fa resultat|enstill aeg.

Der har som naevnt ikke vaaret tale om en egentlig forhandling af, hvilke personer, der skulle have
tillagg, daingenigrernes TR ikke har gnsket at indstil le og priori tere bestemte kolleger til tillseg.
Ledelsen har sdledes selv udpeget de 8 ingenigrer, som ud af de 13 ansagninger skulle have
tillagg. Ledelsen mades pa direkterens kontor og gennemfarer en forhandling mellem cheferne
pade enkelte omrader, som selv har haft en liste med over, hvilke personer, der paderesomrade
ber prioriterestil ettillagy. Der forhandlesom allefaggrupperstillaay i et hug, dvs. allefaggrupper
er i spil: Alle AC-grupperne, her IDA og DJZF, og HK-gruppen. AC-gruppen havde spillet ud
med, at man skulle dele lgnpuljen efter IDA' sog DIJF srdative lansum, men det blev blankt
afvist af ledel sen, der anskede at kunne prioritere patvaarsaf faggrupper uden organisationsopdel -
te puljer. Ledelsen peger pa felgende:
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“Vi vil have lov til frit at ga ind og tage en samlet vurdering af, hvor vi har
naglepersoner, somvi mener, vi har nogle fasthol del sesproblemer med” .

Forhandlingerne pa chefniveau endte med, at IDA og DJJF fik en lige stor andel af den samlede
pulje, hvilket beted, at DIJFere fik en sterre forholdsmaessig andel end svarende til deres
|lansum. Desuden fik AC-gruppen samlet betydeligt mereend HK-gruppen, regnet i forhold til
deresandel af den samlede lansum. Denne fordeling mellem AC- og LO-gruppen svarer til den
udviklingstrend, der peger p3, at AC-gruppen arbegjdsmaessigt vil fortraange dele af HK -gruppen.
Ledelsen prioriterer AC-gruppen i forhold til HK-gruppen, n&r det gadder fremtidens
beskadti gel sesmgnster. Sammetendensfindes paandrestatdige omrader. AC-gruppen prioriteres
i forhold til HK-gruppen, men IDA-gruppen prioriteres ikke saaskilt inden for AC-gruppen.
Ledelsen understreger, at DJJFerne og IDA' erne er ligeligt prioriterede i styrelsen.

IDA'sTR og IDA-gruppen afvisteat indstill e prioriter et og forhandletillaay, og man tilkendegav
ogsaover for ledelsen, at man ikke gnskede at “ ga pa strandhugst”, nér det gjaldt fordelingen af
tillagg mellem IDA og DJJF. Ledelsen tilgodesa DJ@F-gruppen relativt, hvilket kan haange
sammen med, at der blandt IDA' s medlemmer er mange med en relativt hgj alder og hgj
anciennitet pa slutlenstrin. Ledelsen har klart tilkendegivet, at de gnsker at tilgodese yngre
medarbejderei forhold til den lidt addre gruppe. Det er fastd det pa denne méade af ledel sen:

“ Og sd var der nogle af dem- det var navnlig et par yngre - hvor vi var enige om
i ledelsen, at ... der havde vi et ekstraordinaart fasthol del sesproblem for dem, for
at fa dem op pa niveau. Det er jo alt andet lige lettere for yngre - sikkert - at fa
nyt arbejde end der er for addre. S3 dem skulle vi lgfte noget mere end andre”.

L edelsener dog ogsaopmaaksom pa, at der kan skabes skaevheder i | gnstrukturen, som kanskabe
problemer pa arbejdspladsen, hvis man alene tilgodeser de yngre pa Ny Lan. Det formuleres pa
denne made:

“ S8 man skal passe pai den sidste prioritering, at den pludseligt far sddan en
skaevhed, at det er fuldsteandigt dbenbart, at hvis man er over fyrre, sd er man
ferrdig, og sa kan der altsa ikke gives|lgnforhgjelser. Og det er heller ikke sket i
vores fordeling” .

Tillidsreprassentanterne i IDA er klare over problemet, og de giver et bud pa en &rsag til, at
ledelsen ikke prioriterer de lidt addre ingenigrer:
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“Det er fordi vi er en flokgamle gutter, som er sa lentunge, og derfor sidder vi
pa den store Ignsum, men det er ogsa ensbetydende med, at vi ikke skal have
nogen lgnudvikling” , og videre

“ .. Jeg synesligesom, man kan ... sige, at den addre gruppe af ingenigrer, somer
oppe pa slutlgn pa den gamleskala, det er altsdvanskeligt at bevesge sig videre” .

De yngre medarbejdere - ogsdi IDA-gruppen - er anderledes bevidste om deres situation, hvad
lan- og arbejdsvilkar angér. Tillidsmanden udtrykker det sdedes:

“ Vi har faet nogle unge mennesker ind, der stiller flere krav til arbejdspladsen,
end vi har vaaret vant til og er vokset op med. De unge er meget mere bevidste om
deresarbejdsopgaver, dereskompetenceudvikling, osv. Det rykker joved det hele,
og de vil have en konstruktiv dialog med ledelsen, de finder sig ikke i bortfor-
klaringer ogikkei ordentlige svar... Det kommer til at smitte af pa det hele, ogsa
|anudviklingen, det er sikkert” .

Denyngredel af arbejdsstyrken kan sdledes med sin adfaad have en positiv indvirkning for hele
personalet og samarbejdsklimaet, men det kan ogsa betyde skaevheder i lanstrukturen. Det skal
dog understreges, at hvisdeyngreingenigrer ikketilgodeses medtillagy af en betydelig sterrelse,
vil dereslivsindkomst blive betydeligt mindreend de addreingeniarers padet gamle | gnsystem.
Slutlgnnen pa Ny Len ligger niveaumaessigt ca. 40.000 kr. under slutlgnen i det gamle lan-
system.

| forhold til de konkrete sterrelser pa tillasggene kan felgende fremfares: Ledelsen og
medarbejderne var som naevnt enige om, at der pA AC-omradet skulle givestillagg af enrimelig
starrelse, dvs. der skulleikke gives varigetillasg under 1.000 kr. om maneden, og sadan blev det:

Med hensyn til varige kvalifikationstillasg blev disse fordelt saledes ved forhandlingsrunden i
2002": Fireingenigrer fiktildelt 1.250 kroner om manedeni varigt tillasg mensto fik tildelt 1.650
kr. pr. maned ligeledes i varigt tillaag. Endelig fik en ingeniar 2.080 kroner i varige tillasg.
Belgbene fordeler sig altsd mellem 15.000 og 25.000 kroner per ar til de udvalgte ingenigrer.

! Belgbene er inkl. eget og arbejdsgivers pensionsbidrag.
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| 2000 fordelte de varige tillasg sig sdledes’: To ingenigrer fik tildelt 1.000 kroner om maneden
mens tre fik tildelt 1.500 kr. pr. maned. Endelig fik tre ingenigrer 2.000 kroner i varige till aeg.
Belgbene fordeler sig sAledes dette ar mellem 12.000 og 24.000 kroner per &r.

Angaende resultatlan - som engangstilllagg - er der foretaget falgendefordeling: 1 1999 fik 11
ingenigrer resultatl en fordelt pafem ingeni arer, der hver fik 5.000 kroner om aret i tillaeg, mens
fireingenigrer fik 8.000 kroner. Endelig fik to ingenigrer 12.000 kroner. | 2000 fik 14 personer
resultatl gn, hvor syv ingenigrer blev tilddt 3.000 kroner om aret, tre personer fik 6.000 mensfire
personer blev tildelt 8.000 kroner om aret. | 2001 fik seksingenigrer resultatl gn: Topersoner fik
5.000 kroner, en person fik 6.000, en fik 9.000 og endelig fik to personer 10.000 kroner. | 2002 -
hvor sazlige forhold som nsevnt gjorde sig gaddende - er der kun tildelt falgende belab i
resultatlen: Treingenigrer har faet hver ca. 8.000 kroner?

Der er rimelig dbenhed omkring tildeling af tillaeg. Ledelsen melder ikke ud, hvem der har faet
tilleeg og hvor store de er, men personal eorganisationerne - herunder IDA - holder orienterings-
mgder om, hvem der har faet tillaeg. Det bliver ikke diskuteret hvorfor bestemte personer har faet
tillagg, hvilket haanger sammen med, at det er ledel sens afgarel se, hvem der har faet tillasg samt
at tillagygene - ifelge TR - for resultatlgnnens vedkommende i et vist omfang er relateret til
scorecard-listerne.

5.1.4. Medar bejderudviklingssamtaler, lgnsamtaler og kompetenceudvikling

Der gennemfgres medarbejderudviklingssamtaler (MUS) en gang om &ret i styrelsen, men de
suppleres ikke med en sagskilt | gnsamtale. MUS er forbeholdt arbejdsvilkar, opgavefordeling,
karriereudvikling og kompetenceudvikling, og Ny Lgn har pa mange mader gjort det synligt,
hvem der ikke udvikler sig funktions- og kvalifikationsmaessigt. Far man ikke tilleeg i mange
ombaginger, kan det haange sammen med, at man ikke udvikler sigjob- og kompetencemasssigt
eller ikke yder en synlig og engageret indsats. Det gar ledel sen opmaarksom pa under samtalen,
og et saskilt punkt pd medarbejderudviklingsskemaet bergrer den ansattes | gnvilkar, herunder
om den pagaddende er tilfreds/utilfreds med sinlgn. Denne del af samtalen kan chefen s bringe
videre til de endelige forhandlinger om Ny Len, nar den tid kommer.

2 Arbejdsgiverens pensionshidrag skal tillasgges.
® Disse belgbsstarrelser er et af TR skennet overslag.
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Ny Lgn palasgger ingenigren et sterre og mere selvstandigt ansvar for den dd af sin Ien, der
udmgntes som Ny Lan-tillaeg. Han/hun skal derfor veare opmaarksom pa sine jobfunktioner, sin
kompetenceudvikling og i hvilken udstragkning, den paged dendes resultater og opgavel gsning &
synlig for ledelsen. Personalepolitikken har derfor stor betydning for, hvordan lenpolitikken
udmentes. Det ny og gamle lensystem fungerer parallelt pa abejdspladsen blandt AC' erne, og
skal den addre del af IDA-gruppen padet ny Ignsystem, skal der fra ledelsens side udsendes
signaler om, at man rent faktisk gnsker at satse pa denne gruppe arbejds-, udviklings- og
[anmaessigt.

5.2. Ny Lan for ingenigrer i den statslige styrelse B

Styrelsen har siden regeringsskiftet i 2001 oplevet store omvadtninger, idet man dels er blevet
splittet op i flere arbejdsomrader, har mistet mange opgaver, bl.a. et stort tilskudsomréde, oger
blevet flyttet over i et andet ministerium. Desuden har fyringsrunder decimere arbejdsstyrken
kraftigt. | velmagtsdagene var man oppe pai at 270 ansatte, heraf ca. 70 ingenigrer eller
teknikere, pa undersagel sestidspunktet omkring arsskiftet 2002/2003 var man nedtrappet til ca.
195 ansatte, heraf ca. 130 AC' ere. Af dem er omkring 75 personer sakaldt “ generalister” og 55
specidister. Ingenigrgruppen var painterviewtidpunktet nede paca. 44 personer - plustrechefer -
hvilket er et fald paca. 15 personer. Det har betydet, at styrelsen har vaaet i en situation, hvor
der ikke i en periode har fundet nyanssdtelser sted, hverken inden for den ene dler den anden
gruppe siden sommeren 2002. | januar 2004 skal man desuden i fglge finanslovsforligenevaae
nede med yderligere 15 stillinger, hvoraf mange lukkes ved naturlig afgang.

Som en konsekvens heraf har der ikke fundet | gnforhandlinger sted indtil oktober maned 2002.
Der burde have veae forhandlinger i foraret 2002, men ledelsen mente ikke, at det var
personalepolitisk passende at lave lanforhandlinger og give node (tilbagevaaende) kolleger
lanforhgjelser, samtidigt med at man vinkede farvel til andre. Man vertede til de sidste
opsigelsesvarder rindede ud, inden man gik i gang med forhandlingerne om Ny Lan-tillaeg.

Pa det arbejdsorgani satoriske og opgavemaessige omrade har styrelsen vaaet pragget af , at der er
sket en glidning, sdledes at nogle ingenigrstillinger, i form af naturlig afgang, er blevet
konverteret til DJJF-stillinger. Der har vaget lidt mere fokus pa regelarbejde og politikformu-
lering, hvilket har givet et starre behov for generalister. Styrelsen har udviklet sig fraat vaaeen
markant teknisk styrelsetil at vaare en mere policy-orienteret styrelse. Styrelsener desuden gaet
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fraat vaare et hgjstatusomrade til at vare et lavstatusomrade, set med regeringspolitiske briller
og centraladministrationsbriller.

| styrelsen er der som neevnt ansat 44 ingeniarer - plus tre chefer. Heraf er 33 ingenigrer pa Ny
Legn mens 11 er pAgammel lan. 13 ingeniarer er blevet ansat direkte pA Ny Len mens 21 er gaet
over selv, hvilketifglge TR skyldes, at disseingeniarer er blevet tilgodeset med tillaeg (sesenere).

5.2.1. Styrelse B' slgnpolitik

Styrelsen har selv i de mest voldsomme nedskaaringsdage forsggt at finde penge palanbudgettet
til lanforbedringer. Det er sket i SU i et samarbejde med tillidsmandsrepraesentanterne. Der har
sdledesheletidenvaget af sat midler til |anforbedringer til samtlige medarbejdergrupper i ar 2002.
Det har altsd ikke vaaret sadan, at man i fadlesskab - |edel se og medarbejdergrupper - har sagt:
Vi afstér fra lanforbedringer, fordi vi faler, at det ikke har vagret acceptabelt for dem, der var
tilbage. Devar trods alt i flertal, og det ville desuden ikke forsd nogen steder. Man kunnehgjest
redde to mand pa den konto. Desuden har man stadigt brug for at fastholde et kvalificeret
personale, som fremtiden skal byggespa Fasthol del se ogrekruttering og udvikling af en attraktiv
arbejdspladser netop en vaesentlig del af styrelsenslagnpolitik. Man kunnemene, at styrelsenikke
med de omfattende fyrings- og nedskaaingsrunder skulle have hverken rekrutterings- eller
fasthol del sesproblemer, men det er kun delvist rigtigt. Der er ingen rekrutteringsproblemer -
hverken paIDA' seller paandre AC-omrader - men man er meget opmaaksom pafasthol del ses-
problemer blandt det akademiske personale. Det gadder om at holde pa den bedste dd af
personalet, og en arbejdsplads under afvikling, hvor der aldrig ansadtes nye kolleger, er ikke
nadvendigvisden mest attraktivearbejdsplads. Styrel sensudfordringrent | an- og personal emaes:
sigt er derfor at holde gejsten oppe og fade ansattetil at se nogle udviklings- ogkarrieremulighe-
der. Der ligger sdledes en kaampe motivationsopgave for styrelsen, hvor | gnpolitikken kan veae
ét af mange redskaber.

Styrelsen var meget tidligt ude med en Ignpolitik i 1997, altsa fer introduktionen af Ny Lan i
1998. Man var sdledes godit klaadt patil implementering af denyelenformer, daman hav de brugt
| gnpolitikken aktivt far 1998, ikke mindst pateknikeromradet. Der var tradition for | gndifferenti-
ering specielt padette omrade, mindre paeksempel vis DJBF somrade. Ingenigrerne har historisk
i gennemsnit haft en Ignudvikling, der gjorde dem lgnfgrende i styrelsen, gvetvis som en
konsekvens af enfleksibel, lokal tillaagspolitik. Ledelsen udtrykker det saledes
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“Vi havdeindenvi giki gang med Ny Lan lavet en pejling pa, hvilken | endifferen-
tiering, vi rent faktisk hawde ... Jeg tror, at vi var oppe pa, at en beskedent
afl gnnet ingenigr med den samme anciennitet somden bedst | gnnede ingeniar pa
et nggleomrade med saalig status havde omkring 80.000 kr. mindre i len om
aret.... Det var langt mere end Finansministeriet faktisk gik efter i forbindelse
med Ny Len. S vi havde i forvejen nogle enorme forskelle” .

L edel sen var ogsa opmaarksom pa, at ingenigrer, der var blevet ansat pa et bestemt I entrin med
et kvalifikationstillaey ofte blev stéende, fordi kvalifikationstillaegget ikke voksede. Det man sa
gjorde med sin Ignpolitik var, at man lagde |enkroner oven i kvalifikationstillagyget. Ikkehvert
ar, men maske hvert andet eller tredje ar. Styrelsen og TR'erne brugte i vid udstraskning
| gnstatistik af egen tilvi rkning, og TR kunne paden baggrund gereledel sen opmaarksom pa, hvis
nogle medarbejdere var sakket agterud. Argumentet var oftefra TR' s side pa ingenigromradet,
at den pagaddendes lan ikke matchede omverdens Ignudvikling. Styrelsen har - og vil ogsa i
fremtiden - stai et konkurrenceforhold til omverdenen paingenigromradet, specielti forhold til
radgivende ingenigrfirmaer. Ingenigrerne kan soore tilleag pd, at de ligger og flytter frem og
tilbage.

| relation til implementeringen af Ny Lan videreudviklede styrelseni samarbejde med TR-siden
sin lgnpolitik, hvor man skrev ned, hvilke opgaver man laste pa de forskellige lentrin og
lanniveauer: Hvilke opgaver og hvilke kompetencer kan styrelsen forvente, at de ansatte kan
indlgse? Hvordan skal |gnpolitikken spille sasmmen med personal epolitikken og kompetenceud-
vikling? Parterne definerede nogle referencegrupper - firetil fem langrupper - som beskrev de
ansattepaforskelli geudviklingstrin. Referencegrupperneblev udviklet med udgangspunkti, hvad
folk faktisk lavedei styrel sen padet paged dendetidspunkt. | realiteten var/er der tale om en form
for jobvurdering, hvor man beskrev, hvilke arbejdsopgaver og jobfunktioner, da udferes i
styrelsens jobhierarki, hvor man praeciserer svaahedsgraden i jobbene og de kvalifikatio-
ner/kompetencer, der kreeves, for at magte jobudgvelsen pa et rimeligt kvditetsniveau.
Referencegrupperne skitserede og tydeliggjordeogsadekarriereveje som |a dbnefor nyansatte,
og den tilknyttede |anstatistik viste de ansatte, hvilket |anniveau og hvilket |enspaand, der var
knyttet til de enkelte referencegrupper.

Styrelsenstanke var, at de ansatte sa skulle bevaage sig opad, nogle vil bevasge sig hurtigere end

andre, og hvis man ikke bevagger sig, vil de fa konsekvenser i form af enten stilstand i
|anudviklingen og/eller direkte afgang fra styrelsen.
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Styrelsen understreger, at der ikke er tale om en form for automatik i den ny |endannelse, men
man ville demonstrere, at man havde udviklet en fleksibel |endannel se, som kunne viderefares
med introduktionen af Ny Lgn. Som ledelsen fremhaever:

“ Det er for at vise, at der er en fleksibilitet. Men ogsa for at vise medarbejderne,
at hvis | uadvikler jer, somvi gerne vil have det og opferer jer, somvi gerne vil
havedet i styrelsen, sdkan | paregne, at | kommer derop af. Uden at der er nogen
automatiki det. Men der er en eller anden formfor bevaagel sederop af. Det bliver
vurderet en gang omaret i forbindelse med lanforhandlingerne, og vi er inde at
se, omder er nogle, der bevagyer sig. Nogle af dem, der barebevagyer sigdenlige
vej op af, det svarer jo baretil den alminddige anciennitet. Og det er klart, at
hvis man sa afviger fra den, sa er det fordi man har gjort sig specielt godt
bemaa ket” .

L edel sen understregede meget kraftigt under interviewet, at der ikke var tale om nogen form for
kollektiv forhandsaftale, hvor den enkelte medarbejder kan gaind oghakke af: Nu scorer jeg et
tillagg, fordi jeg rent lenmaessigt ligger 10.000 kr. under normen. Men det er en anvisning p3,
hvordan Ignnen ville udvikle sig, hvis man i evrigt opferte sig pa en eller anden made.

Som et eksempel fralgnpolitikken kan tages referencegruppe fire, hvor der stillesfalgende krav
til en medarbejder, hvis han skal rykkes op i denne gruppe:

“ Nuvea ende sdvel som fuldt erfarne medarbejdere med mindst 11 ars ancienni-
tet, der har valgt en karriereretning enten somspecialist eller somvelkvalificere-
de, bredt anvendelige, mobile generalister. Medarbejderne skal i denne gruppe
patagesig funktioner somprojektledel sefor starreprojekter, sektions edel seuden
personaleansvar i tidsbegramnset periodeeller somfunktionsansat. Kvalifikations-
kravene er: Absolut selvkarende, evner til at laare fra sig og delegere, forhand-
lingsvant, visionaar, kreativ, samfundsorienteret, politisk forstaelse, projektleder
for sterre projekte” .

Beskrivelsen viser - ud over, at der stilles store krav til at arbejde sig op i referencegruppefire -
at der som naavnt er tale om en form for jobvurdering, som bade fokuserer pa jobfunktioner og
kvalifikationer, hvor sidstnaevnte bade rummer rent faglige og mere personligekvalifikationskri-
terier.
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Styrelsenfremhaaver, a en af grundenetil, at man i samarbejde med TR' erne udarbejdededenne
form for lgnpolitik var, at man ville forsege at overbevise de skeptiske AC-medarbejdere om, at
det nye | gnsystem godt kunneimplementeres uden om*“ fedteravsmodellen”, og at der ogsakunne
vage kroner at hente i systemet:

“ Tillidsrepraesentanterne var ogsa meget glade for lanpolitikken, men det har
taget laangere tid end som 3, at overbevise de menige medarbejdere om, at det
[Ny Lan, red.] ikke var sa farligt, som de umiddelbart troede",

som en leder i styrelsen formulerede sig, og den pagaddende leder fortsatte:

“Vi ville berolige folk, og sige, jamen vi har ikke intentioner om at presse
|enningerne ned. Det er ikkedet, det handler om. Vi har haft mange, der er blevet
haengende pa gammel Ian, fordi deville vaaresikre pa, hvad dekunnefd, og sa var
det farst, da vi stod med tillagg, at de villega over”.

Deansatte skulle havetillidtil, at deikkeblev glemt. Ledelsen villesignalere, at Ny L anikkevar
et besparel sesprojekt og var et lgnsystem for dle - pa den betingelse, at man udviklede sig og
levede op til styrelsens kvalifikations- og kompetencekrav.

5.2.2. Personalepolitik og kompetenceudviklingstillaeg

Styrelsenslagnpolitik lagde optil muligelgnprofiler, hvismedarbejderne- herunder ingeniarerne-
udviklede sig som gnskeligt og forventet, men hvad skete der, hvis man ikke udviklede sig?
Styrelsen har sammen med tillidsmaandene oparbejdet en fadles forstéelse af, at hvis der er
medarbejdere, der ikke falger med, fordi de haanger fast pa en eller anden made, sa er det
ledelsens og TR' s opgave, at tage at i den pagaddende person og sarge for, at den pagaddende
far at vide, at den er gal. Her virker styrel sens personal epolitik, hvor man forsgger at samle folk
op, som ikke udvikler sig forventeligt rent kompetence- og resultatmaessigt. Denne type af
medarbejdere bliver netop synlige i det ny Iansystem, hvor anciennitetsforlgbene er blevet
afkortede og man skal oparbejde yderligere lenforhgjelser via sine personlige tillagg. Det
understreger den enkelteansattes- ogingenigrs- ansvar for sin egenlgnudvikling, men eksempl et
viser ogs3, at den pageddende styrelse f gler et ansvar over for medarbejdernes lanudvi kling.
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Styrelsensansvarsfalelse over for dens medarbejdere - udviklet i et samarbejde med AC- ogHK -
gruppen - understreges af, at ved siden af og sammen med tildelte funktions., kvalifikations-
og/eller resultatl enstillasg kan medarbejdere i styrelsen fa et sakaldt “ kompetenceudviklingstil-
lay”, der er en form for “semi-automatisk” tillaeg. Tillaggget gives efter en individuel
bedemmelse af den enkelte medarbejders kompetenceudvikling. Udvikler man sig som
forventdligt ud fra styrelsens personalepolitik og efteruddannel sespolitik, sa tager styrelsen en
runde med den enkelte chef. Hvis cheferne bedemmer, & deres medarbejde har udviklet sig
tilfredsstillende, far vedkommendeet tillaag, somikkenadvendigvisskal begrundes* superindivi-
duelt” . Kompetenceudviklingstillaaggene gives fortrinsvistil medarbejdere, der har svaatved at
ramme det gamle slutlanstrin. Den gamle A C-skalavirker pasin vissom et “ skyggel gnsystem”,
der sadter standarder og normer for, hvad man mindst skal opna pa Ny Len, fer dette |ansystem
kan siges at fungere tilfredsstillende.

Kompetenceudviklingstillaegget er ogsd udviklet for at gere Ny Len-systemet mindre
bureaukratisk og ressourcekraevende. De ansatte kunne bevasge sig opad i systemet uden a
parterne skulle lave individuelle indstillinger pa alle. Cheferne kan desuden have det problem,
at de kun har gje for “elitemedarbejderne” og derfor kan have svaat ved at indstille den gode,
stabile medarbejder til et tillaay. Kompetenceudviklingstill sagget kan sdl edes ogsa karakteriseres
som en “vandbagrer-tillagg”, en betegnel se, somikkeer diskvalificerende, men blot understreger,
at Ny Lan ogsa er til for de medarbejdere, der prassterer en solid indsats i det daglige og
eksempelvis lgser mere rutinepragyede arbejdsopgaver. Der er i rediteten tale om en form for
“solidarisk Iegnpolitik”, hvor en del af midlernetil Ny Lan ga til at udligne de forskydninger i
|gnstrukturen, som tillagg til “stjernerne” skaber. Der er dog ogsa tale om en form for
personalepolitik, idet noglemedarbejdere har faet at vide, at deer gaet i stdog kun vil opnatillasy
I fremtiden, hvis de demonstrerer, at de udvikler sig job- og kompetencemaessigt.

5.2.3. Den gkonomiske ramme for ingenigrer pa Ny Lgn

Pa det statslige omrade er der som naevnt ovenfor ikke “forlodsfinansiering” ogdet er saledes op
til den enkelte statslige arbejdsplads at finde det gkonomiske raderum for Ny L an. Styrel sentager
- somstyrelse A - udgangspunkt i Finansministerietsudmel dinger, hvilket minder megetomKL's
og Amtsradsforeningens udmeldinger til (amts-)kommunerne. Derefter definerer ledelsen det
gkonomiske raderum pa fa@lgende made:
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“ 33 gar vi ind og styrer pa, hvor store de anciennitetsmaessige | gnstigninger vil
blivei dekommendear og hvad der kommer af automatiske lgnstigninger i avrigt.
SA har vi en eller anden procentsats, og vi gar ind og siger, at sa store skal de
procentviselanstigninger vagre. Det er sddan et slag pa tasken, og det er der, hvor
vi nogenlunde lander “ plus/minus’ . Og sa kikker vi pa, hvad gav vi sidste gang.
P& en made kan mansige, at der er lidt“ skyggepulje”’ over det” .

Leondannelsener heller ikke*fri” i denne styrel se, “ budgetbisseme” forseger at regnesigfremtil,
hvad man mener, der bliver rad til, og raderummet konkretiseresi en form for pulje.

Puljen del esikkeefter de enkeltepersonal eorgani sationersforhol dsmaessigeandel af den samlede
Ignsum. Kontorerne har ikke en forhandsandel, og det har medarbejderne heller ikke. Der e dog
en form for forholdsmaessig deling af lenpuljen mellem HK-gruppen pa den ene side og AC-
gruppen paden anden side, hvor der implicit e en tendenstil at prioritere AC-gruppen som den
personalegruppe, der primaat skal satsespai fremtiden. Der skrivesikke under paforhandlingsre-
sultatet med AC, far HK' sforhandlingsresultat er i hus og derfor er de to grupper bundet op pa
hinanden. Der taankes pahel heden. Der taankes ogsa pade enkeltekontorer i den forstand, at man
ikke vil komme ud med et forhandlingsresultat, hvor der er kontorer, der ikke har fae
|anforbedringer. Ledel sen forseger at af bal ancereforhandlingsl gsningen og derfor er der implicit
entendenstil at delepuljen nogenlundeligeligt mellem personal eorgani sationer og kontorer. Men
der er ogsamulighed for skaevdeling og prioriteringer. Der tamkes fraledel sens side ogsdi, hvor
meget en enkelt grupper har faet i “automatiske lanstigninger via anciennitetshestemmel ser og
forhandsaftaler om “skal-tillaay”. De vil famindre ved det |okale, decentral e forhandlingsbord,
nar de frie og l@se midler deles ud, hvilket primeat gedder HK -gruppen.

5.2.4. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg til ingeniarer

Styrelsen har en arlig lenforhandling, hvor ledel sen, repraesenteret ved personal echefen, mades
med AC-gruppens tre tillidsrepraesentanter fraIDA, DJJF og DM. AC'erne forhandler sdledes
samlet, og der er i reglen ogsa en medarbejder med ved forhandlingerne. TR for IDA opfordrer
sine kollegaer til at sege tillasg og tager alle ansggningerne med til forhandlingsbordet. | noge
tilfaddetager hanselvinitiativet til at forhandletillagy for enkelteingenigrer. Inden forhandlinger-
ne gar i gang, har ledel sen sammen gennemgaet hver enkelt medarbejder rundt om bordet. Det
gadder samtlige kontorchefer og direktionen, hvor man tager en runde med den enkelte chef, der
ud fra sin bedemmelse af sine medarbejdere indstiller nogle til tillagy. Kontorcheferne er de
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personaleansvarlige, der er ingen mellemledere i styrelsen. Direktionen - der er een direkter og
to vicedirektarer - er med som leverandar af et samlet overblik og hensynet til helheden. Der er
typisk indstillet flere medarbejdere end der er penge til, og derefter gar prioriteringsrunden og
handlerne om tillagg i gang mellem cheferne. Nogle gange skal cheferne tilbage efter den
indledende snak, og kommer senere med nye indstillinger til personalechefen, der derefter - nar
ledelsensindstillinger er paplads - pabegynder forhandlingerne med AC-gruppenstillidsreprae
sentanter. Forhandlinger foregar typisk pagrundlag af omdelte | gnstati stiske oplysninger, som
TR ogsa har adgang til. TR plejer ogsd at havesine egne statistikker med om, hvordan styrelsens
[anninger ligger i forhold til sasmmenlignelige grupper i det omgivende samfund: Hvordan ligger
man i forhold til markedet? Meget af |gnforhandlingerne gar rent faktisk pa at sammenligne,
hvordan udvalgte medarbejdere ligger i forhold til hinanden i de enkelte kontorer ogi forhold til
markedet. Men derudover & der selvstaandi ge begrundel ser ud frareneind viduelle bedemmel ser
af enkelte medarbejderes prasstationer og udvikling i |gbet af aret. L gntillasg kan ogsa begrundes
med fasthol del sesproblemer, og der tamkestvaargaende og i helheden: Er der nogle omrader, der
skal geres noget ved og hvor lanpolitikken skal anvendes? Lederne faler hinanden pa taanderne
I den fadles prioriteringskamp. Det er oplyst af styrelsens ledelse, at mellem en tredjedel og en
fjerdedel af de ansatte - og det gadder sdledes ogsa IDA's medlemmer - bliver tilgodeset med
tilleeg ved de arlige lokale lanforhandlinger.

Det er ledelsens opfattelse og bedemmelse, at dygtige tillidsrepraesentanter ger en forskel |
lanforhandlinger - det gadder bade de Igbende arlige forhandlinger og ved forhandlinger om
nyansadtel ser. Ny Lan har netop givet mulighed for at give noget ekstraved nyansadtelser i form
af rekrutteringstillaag, men der er dog gramser for, hvor langt styrelsen vil/kan ga for at matche
det private arbejdsmarked.

AC-gruppen har gode erfaringer med at forhandle samlet ogi fadlesskab, og der har ikke vaget
maakbarerivaliseringer mellem grupperne, sdv om forhandlingerne er blevet suspenderet noge
gange og man er gaet uden for daren. AC-gruppen kan handles indbyrdes med tillasg og sikre en
nogenlunde ligelig lenudvikling mellem grupperne. Det er ledelsens opfattelse, at ingenier-
gruppen har klaret sig endog saadeles godt i perioden med en mere fleksibel, decentral
|enfastsaettel se, bl .a. fordi man har haft tradition for lendifferentiering og individuelle till ag.

Tillagggenes starrelse er efter introduktionen af Ny Lan blevet mere ens mellem AC-grupperne,
og ligger for devarigetillaags vedkommende pAmellem 12.000 og 15.000 kroner om &ret pr. styk
(se senere). Derudover kan der vaae mindre eengangstillasg. Der kan ogsa vaae midlertidige
tillagg, der eksempelvislaber over tredr. Finansministerietsordretil styrelsen e, at der skal satses
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mest muligt paeengangstillaey og mest mulig fleksibilitet i tillasgsmassen. Styrd sen opererer ofte
med, at en sAog sastor andel af tillaagsmassen ska vage eengangstilleeg og midlertidige tillaeg.
AC og IDA gér efter flest mulige faste, pensionsgivende tillaag. Der er reelt central styring pa
styrelsens Ignpolitik, idet Personalestyrelsen via legnkoder gar ind og kontrollerer styrelsens
tilleegsstruktur. Der er en slags centra revision pa styrdsens udmentning af tillaeg, dels fra
Personal estyrel sen, del sfraselve departementet. Det er sdl edes sdsom sdmed decentraliseringen
af den statslige lgnpolitik, idet den centrale |anstyring har primat over den enkelte arbejdsplads
pragerencer for en fleksibel |enpolitik i samarbgde med sin modpart.

Ingenigrernes konkrete tillaggsstruktur er af TR opgivet pa felgende made uden naamere
udspecifi cering: Samlet set i forhold til ingeniererne anvender styrelsen 1,8 millioner kroner pa
kvalifikationslgn, 1,9 millioner pa udligningstillaey, 142.000 pa midlertidige tillaag (3-arige),
96.000 kroner i engangsvederlag (i 2002) og 60.000 kroner pa funktionstillaag (6 styk & 10.000
kroner). Det skal her bemaakes, at et ganske stort bel b anvendes paudligningstilleeg og tidligere
er da ogsaredegjort for, at 75 procent af ingenigrerne er pa Ny Len.

Fordelt pa de enkelte ingenigrer har TR opgivet falgende total e till asgshel gbsstarrel ser uden at
udspecificeretypen af tillaay og om tillasggene er aftaltfer indfarelsen af Ny Len - alleanfart som
arligt grundbel gb 97:

Af deingenigrer, der er pANy Lan, har otte ingenigrer en total tillasgssum pa mellem 30.000 og
50.000 kroner (primaat de unge) mens en ingenigr har tillaeg pa i alt 75.000 krorer. Fire
ingenigrer har totale tillasg p& mellem 75.000 og 100.000 kroner mens 13 ingeniarer har tillaeg
pamellem 100.000 og 125.000 kroner. Syv ingenigrer har tillaeg pa mellem 125.000 og 150.000
kroner. Alle ingenigrer pA Ny Lan oppebagrer saledes en eller anden form for tillagg.

De 11 ingenigrer pa gammel Ign har fglgende totale tillaagssummer: Syv personer far mellem
55.000 og 75.000 kroner mens 4 personer far mellem 75.000 kroner og 90.000 kroner. Siden 1.1.
1998 har kun fire personer pagammel len faet tillaeg - | form af et engangsvederl ag - mensde syv
evrige intet har faet. Alle ingenigrer har dog en eller anden form for opbygget till segsstruktur.

| 2002 har TR i @vrigt oplyst, at 15 ingenigrer har fet nyetillagg - selvom forhandlingerne blev
udsat til efter de drastiske fyringsrunder: 15 ingenigrer fik nye tillagg, heraf fik otte ingenigrer
tildelt 12.000 kroner i engangsvederlag. Derudover fik fem ingenigrer mellem 7.500 kroner og
10.000 kroner i ikke naamere specificerede tillaag mensto personer fik 15.000kroner. | 2002 fik
to personer pa gammel I2n et tillagg.
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Sammenfattendei forhold til tillaagsmenstret kan f@lgende siledes fremfares: Styrelsens (indtil
for nyligt) store konkurrence til det omgivende private abejdsmarked om kvalificeret
ingenigrarbgdskraft samt styrelsens generelle tillasgspolitik og tilrettelagygelse af Ny Lan-
processerne har medvirket til, at mange ingenigrer oppebaarer ganske store tillagg - og at ingen
ingenigrer ikke har en eller anden form for tillasg. Samtidigt er der ogsa en stor |gnspredning
blandt ingenigrerne, hvor de totale tillasgsstarrelser for de enkelte ingenigrer svinger mellem
33.000 kroner for de helt unges vedkommende og op til 150.000 kroner. Disseforskelle er ikke -
som det er fremgaet tidligere - udel ukkende bestemt af anciennietsmaessige forhold, dader ogsa
er personer med omkring 11-12 &rs anciennitet, som oppebaarer tillaeg paop til 125.000 kroner.
Samtidigt er der personer med 20-30 ars anciennitet, som f& tillasg paunder 60.000 kroner. Dog
oppebagreshovedparten af till saggene paover 100.000 af personer med en and ennitet pAmereend
15 ar.

Styrelsen har haft en tradition for abenhed og gennemsigtighed i |endannelsen ogmeldtei gamle
dagetill aagsudmentningen ud paintranettet og hjemmesiden. | dag udmeldesforhandlingsresulta-
tet til hele huset: Hvilke medarbejdere, der har faet tillaeg, men ikke hvad de har faet.
Tillaggstypen offentliggeres ogsa. Det meldes ud i styrdsens interne blad. Der gives ikke
begrundelser for, hvorfor enkelte medarbejdere har faet et tillaay og der saetes som naevnt ikke
kroner pa

5.2.5. Medarbejderudviklingssamtaler og lansamtaler

Styrelsen har medarbejderudviklingssamtaler, som er reserveret udvikling af medarbejdernes
kompetence- og jobudvi kling/jobgnsker. Man har bevidst valgt ikke at havelandelen med inde -
men hvis de ansatte gerne vil snakke | gn med deres chef, sd modsadter |edel sen sig det ikke. Ved
de arlige lenforhandlinger dreftes medarbejdernes konkrete Ignforhold, jf. ovenfor, og de
personer, der ikke far tilleeg - og det er hovedparten - kan efterfal gende ga til deres tillidsmand
og tage en lansnak med ham/hende. Derefter kan TR gatilbage til personalechefen, der sd kan
kikke sine notater fra chefrunden igennemfor at se, om der er grundlag for tildeling af et tillas,
hvisder ellerser pengetil det. Det sker if@lgeledel sen, menikke systematisk. Tillagg far man ved
de arlige forhandlinger mellem hele AC-gruppen og den samlede ledelse. Styrelsen har ikke
sagskilte |gnsamtal er
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5.3. Ingenigrer pa Ny Lan i staten - sammenfatning

Begge styrel ser har vaaret udsat for megen turbulensde seneredri form af besparel ser, omfattende
fyringsrunder, bortskaaring af arbejdsomrader og overflytningtil nyedepartementer. Desuden har
man i perioder reelt vaget uden gverste ledelsei denenestyrelsei en periode. De organisatoriske
0g | edel sesmaessigerammer for implementering af Ny L gn har derfor vaaret dt andet end optimale
pa de to arbejdspladser, hvilket spedelt i styrdse A har mindsket de ansattes - herunder
ingenigrernes- tillid til den ny lansystem. Styrelse B er desuden gaet fraat vaare et hgjstatusomré-
detil at veare et lavstatusomrade. Styrelse B er dog at regne for en stor arbejdsplads med mange
ingeniarer i forhold til styrelse A, der makarakteriseres som en mindre arbejdsplads med rel ativt
faingenigrer. | styrelse A er 16 ud af 20 ingenigrer pa Ny Len mens 33 ud af 44 ingenigrer i
styrelseB er padet nyelgnsystem. | styrdse A er det lykkedes at faendel ingenigrer til at gaover
padet nye system, hvilket ogsaer tilfaddet i styrelse B. Der er dog en mindregruppe af primaat
addre medarbejdere, der har valgt at blive padet gamle system. | styrelse B er der anvendt ganske
store summer til udligningstillaeg.

De gkonomiske rammer for tildeling af Ny Lan har vaaet meget stramme, og det er derfor noget
af entilsnigelse at karakterisere Ny Lan som et frit og fleksibelt |ansystem. Reelt er der tale om
en form for “centraliseret decentralisering”, hvor Finansministeriet og Personalestyresen
fastsedter (snaavre) rammer for den lokalelgnpolitiks udfoldelse. Man kan karakterisere Ny Lan
som et “skyggepuljesystem”, hvor den enkdte arbejdsplads’ frihed til selv at tilrettelaagge sn
egen lgnpolitik er meget snaever. Hensynet til |anstyring dominerer over hensynet til en fleksibel
lgnpolitik.

Proceduren for indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg til ingeniarer er vidt forskellig pade
to statslige arbejdspladser. | styrelse A foretager TR ingen indstilling af sine medlemmer: Man
prioriterer ikke, men opfordrer blot medlemmernetil selv at sgge om tillaag. Man indgér derfor
heller ikke i et egentligt forhandlingsforlgb og det er helt overladt til ledelsen at indstille og
foretage den endelige prioritering og udmentning af tilleeg. TR har gjort indvendinger imod den
gkonomiske ramme og en undergennemsnitlig Ienudvikling for ingenigrer i forhold ftil
omverdenens|egnudvikling, men blander sig bevidstikkei, hvemaf medlemmerne, der tilgodeses
med tillagg. TR er bevidst om sin passive rolle og overvejer at andre den - isag fordi tillagg
fordel estil bestemte hgjprofil erede arbejdsomrader og der, hvor der er udarbejdet resultatl gnskon-
trakter. Det giver en skaavhed i |gnstrukturen, som kan give spanding i medlemsmassen.
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| den ene styrelse har manintet forhandlingsfad|esskab med de avrige AC’ ere og man forhandler
ikke med ledelsen om, hvilke ingenigrer, der skal have tillagg. AC’ erne gar dog ikke pa
strandhugst hos hinanden. IDA er ikke en speci€elt prioriteret gruppe oglider nok under, at der er
mange ad dre medarbejdere pa sluttrin, der har svaat ved at kommei betragtning, daledelsen er
indstillet paat prioritere de unge (hvoraf mange er DJF ere) ud fraen fasthol del sesbetragtni ng.

| den anden styrelse har der vaaet tradition for et tad og godt samarbejde mellem ledelse og TR-
grupppen, og man var langt fremme med at udvikle sn lenpolitik, inden Ny Lgn kom pa banen.
Reelt har man udviklet et jobvurderingssystem, som anviser karriereveje for de ansatte. Der er
udviklet 4 til 5 jobgrupper, hver med veldefinerede jobfunktioner og kvalifikationskrav, og
ledelsen signalerer hermed, at de ansatte kan fa en positiv Ignudvikling, hvis de felger de
pejlemaaker og spor, som ledelsen og TR-gruppen i fadlesskab har lagt ud.

IDA forhandler i denne styrelse sammen med den gvrige AC-gruppe og IDA’ s TR indstiller,
hvilke medlemmer, han mener, der skal tilgodeses med tillaay. Cheferne foretager ogsaen runde,
hvor man gennemgar hver enkelt medarbejder, og man koordinerer og prioriterer derefter sine
indstillinger. Under selve forhandlingsrunden - hvor tre AC-TR er mader op - finder parterne
fremtil de personer, der skal havetillagy. Der foregar ingen organisationsopdelingaf pengenetil
Ny Lon og der er ingen prioriterede grupper, men ingenigrerne har traditionelt vazret |anferende
i styrelsen og deres TR har gort en forskel under forhandlingerne efter ledel sensvurdering AC-
gruppen vinder dog frem i forhold til HK-gruppen, hvilket ogsa ger sig gaddende i den anden
styrelse.

Der er ingen kollektive forhandsaftaler i deto styrelser, meni styrelse B har man udviklet noget,
der minder staarkt om det. Det drejer sig om et sakaldt kompetenceudviklingstillaag, som ikke
givesud fraen strikteindividuel vurdering af den enkelte medarbejder - som ved de @vrigetillagg
- men gives, hvis det ud fra en helhedsvurdering kan godtgares, at den enkdte har udviklet sig
som forventeligt. Der er tale om et semi-automatisk tillasg, der skal gere det ud fra en slags
solidarisk lgnpolitik, hvor styrelsen tilgodeser de medarbejdere, de i perioder ikke opnar at fa
tillaag. Kompetenceudviklingstillaegget blev i realiteten opfundet for at beroligede medarbejdere,
der var skeptiske over for Ny Legn ogfor at medarbejderne kan have lettere ved at na det gamle
|ansystems sluttrin.

Det er TR’ sopgave at findefrem til de personer, der er géet lidt i stajob- ogudviklingsmaesssigt,
og skubbetil dem for at fadem i gang. Ny Len ger det synligt, hvem, der gar i std, og derfor skal
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man ogsa fra parternes side satse pa en udviklende personal epolitik, som kan skabe muligheder
for en positiv lenudvikling.

Tilrettel asggel sen og gennemfarel sen af processerne omkring Ny Lean for sdvidt angar indstilling,
forhandling og tildeling af tilleay er sdledesforskellig i de to styrelser. Dette har - sammenhol dt
med blandt andet konkurrencesituationen omkring kvalificeret arbejdskraft fraprivatefirmaer og
de to organisationers generelle situation - konkret vaaret medvirkende til en vis forskel i
tillaagsstrukturen og tildelingsmanstret for de to organisationer:

| styrelse A har tildelingsmgnstret som nae/nt vaaret sdledes at tillaeggene er blevet fordelt til
bestemtehgj profil erede arbejdsomréder og der, hvor der er udarbejdet resultatl gnskontrakter med
brug af resultatl gnsorienterede engangsbel gb - selvom man af hensyn til den megen ustabilitet
omkring regeringsskiftet delvist valgte at anvendevarigetillasg padet seneste. Som udgangspunkt
er det derfor ikke dle ingenigrer, der bliver saxligt tilgodeset i styrelse A men mellem en
tredjedel og halvdelen af ingenigrerne. Rent bel gbsmaessigt fordeler devarigetillasg sig mellem
12.000 og 25.000 kroner om aret mens resultattillasggene fordeler sig mellem 3.000 og 12.000
kroner. De sammenlagte bel gbsstarrelser for hver enkelt ingenigr er desvaare ikke opgvet fra
styrelsen.

| den anden styrelse har konkurrencentil de privatefirmaer om kvalificeret ingeni erarbejdskraft,
styrelsensgenerellesituation samt styrel sensgener elletill ssgspoliti k og gennemfarel seaf Ny L an-
processerne medvirket til, at mange ingenigrer oppebager ganske store tillagy - og at ingen
ingenigrer ikke har en eller anden form for tillaay. Samtidigt er der ogsa en stor |gnspredning
blandt ingenigrerne, hvor de totale tillasgsstarrelser for de enkelte ingenigrer svinger mellem
33.000 kroner for de hdt unges vedkommende og op til 150.000 kroner. Disse forskelle i
tillaegsstarrel ser er ikke udel ukkende bestemt af anciennitetsmaessige forhold men del vist betinget
af de farnsavnteforhold. Man er i styrelsen begyndt at anvende engangstillagg i vid udstragkning
ogi 2002 blev 15 ingenigrer tilgodeset med primaat sadanne tillagg - altsd omtrent hvert tredje.
To personer pa gammel Ian fik tillaeg mens resten blev tildelt personer pd Ny Len. | trdd med
Finansministerietssanvisninger synesder sal edes ogsdi denne styrel seat vaare entendensi retning
af merefleks bletillaegsstrukturer end de traditionelle, varigetillagy - selvom sterstedelen af de
allerede opbyggede tillagg hos ingenigrerne jo netop er varige.

Det ses sdledes, at der er ganske store forskelle pa de to styrelsers handtering af Ny Len-

processerne. Samtidigt madet dog pointeres, at tankegangen om differentieret |andannel se, der
ikke blot er anciennitetshaseret, er en vel etableret del af de to organi sationers virke. Det nye
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|ansystem giver gode muligheder for pa ingenigromradet at fortsaette en sadan tradition med at
Ilandifferentiere efter den enkeltes arbejdsopgaver og kvalifikationer. Det kraever imidlertid en
aktivindsatsfor tillidsmandens side, idet TR kan spilleenvigtigrollefor at sikre, at ingenigrerne
bliver tilgodeset blandt AC-grupperne. Der er pa nogle arbedspladser tradition for at forhandle
sammen med de gvrige AC ere i staten - primaat DJJF erne - og der er kamp om tillagg, da
midlerne er sma. Det er ikketilfaddigt, at i denstyrelse, hvor IDA’ s TRer aktiv i indstillings-
og forhandlingsprocessen, fik ingenigrerne hertet deres forholdsmasssige andel hjem af
tillaagsmassen, hvilket ikke var tilfaddet i den styrelse, hvor TR afstod fra at ga aktivt ind i
forhandlingsforlgbet. Det er desuden TR's opgave at skubbe til medlemmerne og fa dem til at
udvikle sig job- og kompetencemaessigt, for at lette TR’ s arbejdet med at ssdge medlemmer og
opnatillaeg. Man kan desuden diskutere, om der ogsd i fremtiden skal herske borgfred mellem
AC-grupperne, ndr der skal fordelestillagg.
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6. Ingenigrer pa Ny Len i kommunerne

Der indgdr fem kommuner i projektet, som varierer starrelsesmaessigt fra helt sma over
mellemstore til store kommuner. Der er desuden taget hensyn til geografisk spredning og
arbejdsomréader.

6.1. Ingenigrer pa Ny Lan i kommune A

Kommunen er en gennemsnitskommune med omkring 30.000 indbyggere. Teknisk forvaltning
i kommunen, der indgér i denne undersggel se, er i fuld gang med at modernisere sigog udvikler
en ny organisationsstruktur, som skal arbejde projektorienteret og veae mere service- og
kundeorienteret. Personalepolitikken er i centrum for denne udvikling, og lenpolitikken skal
understette persona epolitikken.

| Teknisk forvaltning findes special arbejdere, faglaate handvaakere, teknikere, HK ere, AC' ere
og maskinmestre. Der er 19 AC'ere i Teknisk Forvaltning, heraf 13 ingenigrer. 10 af de 13
ingenigrer er pANy Lan og syv ingenigrer er gaet over pa Ny Len i forbindelse med en saglig
aftale, der blev indgdet for et par ar siden. Aftden indebar, at ingen blev stillet gkonomisk
darligere end pa det gamle system. To ingeniarer er ansat direkte pa Ny Len.

6.1.1. Kommunens lgnpolitik

Kommunens lgnpolitik blev i 1997 udviklet i et samarbegjde mell em kommunen og de faglige
organi sationer, men daman evaluerede | gnpolitikkeni 2002, forkastedebl.a. IDA’ srepraesentan-
ter fra B-siden den, og den er ikke accepteret i HSU. Eller som det ogsa fremgér af kommunens
hjemmeside: “Kommunen har en lgnpolitik, som blev udarbejdet ved indferelsen af Ny Lan.
Lenpolitikken blev evalueret i foraret 2002. | forbindelse med evalueringen kunre der i
Hovedsamar bejdsudval get i kke opnas enighed omIgnpolitikken. | for bindel se med udformningen
af en ny personalepolitik i 2003 vil kommunen genoptage arbejdet med udarbejdelse af en ny
[anpolitik’. IDA’s TR bemaaker, at man ikke var voldsomt uenig i 1anpoli tikkens udformning,
men den var blevet for generel i forhald til den made, den blev konkret udmgntet pa Det vil
fremga af nedenstaende, pa hvilke omréader IDA har reservationer i forhold til ledd sens udspil
til ny lgnpolitik
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Kommunens |gnpolitik er udarbejdet med det formal at opstille retningslinier for landannel sen
i kommunen efter indfarelsen af de nye Ienformer. Den skal besvare spergsmalet: Hvad vil
kommunen fremme med de nye muligheder for lokalt & aftale en starre del af [annen til den
enkelte medarbejder?

Formdlet fra de centrale aftaleparters side med at indfare denye lanformer er fglgende:

At forbedre kommunens ydelser.
. At understgtte kommunens personal epolitik.

Disse to hovedmal afspejlesindledningsvisi lanpolitikken. Herefter er der givet eksempler pa,
hvad der mere konkret skal fremmes med |annen/Ianpolitikken i kommunen i henhold til
personal epolitikken. Eksemplerneer mal hentet fra personal epolitikken og er ikke udtemmende.

L gnpolitikken skal saledes mere konkret blandt andet medvirke til falgende:

. At kommunen til enhver tid kan tiltraskke og fastholde den nedvendige,
kvalificerede arbejdskraft.

. At fremme de ansattes udvikling af kvalifikationer, selvsteandighed, kreativitet,
omstillingsparathed, besl utningsdydtighed samt parathed og evner til at patagesig

ansvar.
. At fremme en fortsat udvikling af et godt arbejdsmilja.
. At der kan etableres individuelle seniorordninger som et element til fastholdel e

og afvikling for bade ledere og medarbejdere

Ledelsen pointerer, at disse fastlamgger, hvad der er afgerende for fastsadtelsen af |annens
sterrel se/stillingsstrukturen, samt at gruppepraestationer ogsaskal tilgodeses. Det er ikkekun den
individuelleindsats, der skal bel gnnes. Lanpolitikken skal afspejlesi dekriterier, der fastlasgges
for funktioner, kvalifikationer ogresultater. Kriterierneskal vaaeklare, synligeoggennemskueli-

ge.

Lonpolitikken danner rammen for, hvilke kriterier, der mere konkret skal opstilles for
funktionslen, kvalifikationslen og prasstationslan. Det er med andre ord Ignpolitikken, der
“bestemmer” kriterierne. At kriterierne skal vaaeklare, synlige og gennemskuelige skal sikre, at
alle ansatte kan gennemskue kriterierne og dermed forsta og acoeptere, at disse kriterier ikke
opfyldesaf alle, deriblandt maske en selv. De skal siledes medvirketil en accept af, at der gives
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forskellig lan, at nogle far mere end andre. IDA’s TR bemaaker, at nar kriterierne skal veae
synlige og gennemskuelige, lasgges der efter hans mening op til, at kriteriernefortrinsvis skal
vage objektive og ikke subjektive. Det er her, at striden star mellem ledelsen og B-siden.

Politikken skal administreres dbent og i gensidig dialog og ma ikke medfere vilkarlighed. Den
skal vaare fleksibel og rummelig og skal @bende kunne tilpasse sig skiftende vilkar og behov.

L edel sen papeger, at bestemmel sen om fleksibilitet og rummelighed m.v. er et udtryk for, at nér
lanpolitikken konkretiseres og fares ud i livet, skal det ske pa en sadan méde, at |anstruktur og
administration m.v. ikke kommer til at virke heanmendefor denlgbende udvikling i kommunens
opgaveomréder. Der ma ikke opbygges et stift og bureaukratisk system, og lankriterierne og
dermed kommunens |gnstruktur skal opbygges sdledes, at den kan rumme den nedvendige
fleksibilitet.

Kommunen opfatter sig paledel sessiden som en helhed, hvor man opfatter sig som en “koncern”
og lgndannel sen skal finde sted paen sddan made, at denne helhed tilgodesesbl.a. ved, at der sker
en | gbende koordinering og tilpasning af |anstrukturen mellem kommunens arbejdspladser.

B-siden er uenig i, hvordan lgnpolitikken i praksis har fungeret og der er meget forskellige
holdninger hos de forskellige faggrupper indbyrdes til lgnpolitikken. FOA og HK er meget
tilfredse med den made, som det er kart, medens IDA er skeptisk og kritisk.

6.1.2. Dekonkretekriterier og forhandsaftaler

Der har vaaret nedsat arbejdsgrupper om Ny Lan, der var sammensat patvea's af fagomrader. Der
var AC ogsa med og TR var med som repraesentant for AC. Men TR kunne ikke gaind for det,
man ndede frem til omkring kvalifikationslans-kriterier fordi TR syntes, det var for bredt
formuleret og for vanskeligt at holde fast i. TR tog meget udgangspunkt i det, der star i
overenskomsten om, at kvaifikations an-kriterierne skal tage udgangspunkt i objektive forhold.
Og det syntes TR det ikkevar tilfaddet. Det var begreber som “dygtighed”, som ikke fandtes at
vage objektivt og malbart. Pa kvalifikationssiden har man derfor ikke indgaet nogen aftale

Derefter har man sa som ensidig part — AC’ erne alene — fert forhandlingerne med ledel sen over
to & for at kommeigennem med en Ny L gn-aftale for AC-omradet for sig. Og det lykkedes ogs3,
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men det var farst i & 2000, at man fik en sédan aftale. Og i den periode har man faktisk slet ikke
forhandlet Ny Legn. Sader er et betragteligt efterslagh i forhold til de andre faggrupper.

Det, man er ndet frem til i ar 2000, er en aftale pa funktions gnsomradet, hvor der blev defineret
noget, som TR dybest st synes er forkert, fordi TR gik efter at fa opstillet nogle objektive
kriterier pa funktioner, hvilket TR syntes burde vaare oplagt, nar det gedder funktionssiden. TR
foredogi et oplagg sadan noget som superbruger, projektledelse og lignende, som var rimeligt
mdlbart. Ledelsen var imidl ertid ikke interesseret i det, sa de kriterier, der er opstillet, har ogsa
et vist skag af, at vaare subjektivefunktionslgns-kriterier: Det er trekriterier, hvor man bedgmmer
hver enkelt stilling ud frai hvor hgj grad denindeholder “ en saerlig opgavemeessig kompl eksitet”,
omman “ har selvstaandig ansvar for drift og udvikling af et fagomrade” og om man “har salig
kraavendeprojektledelse” eller saaligt komplekse samarbejdsrel ationer. | realiteten er der taleom
en art jobvurderingssystem, som skal anvendes til at udvikle et jobhierarki, som derefter skal
danne udgangspunkt for forvaltningens lgnstruktur. TR mener, at kriterierne kan gradbgjes for
meget. Der er herefter defineret nogle lanniveauer: Man kan fa8.000, 16.000 eller 24.000 kr. om
aret i tilleeg, hvis man indplaceresi de tre forskellige jobgrupper alt efter hvor komplekst eller
hvor vanskeligt det er, at |@se opgaverne. En leder vil dog ifglge IDA’s TR i kraft at det
subjektive element altid kunne afvise et forslag og det er sdledesikke skudsikkert. TR métte dog
gaind pade betingelser for overhovedet at fagang i Ny Lan.

Der er ikkeendeligt defineret kvalifikationskriterier paingeni gromradet, dader ikkekunne opnas
enighed mellem A- og B-siden herom, selvom |ledel sen principielt mener, at Ny Lan primaart bar
vage kvalifikationslan

Det er i falge TR tingenestilstand pt. og if@lge TRer der et meget subjektivt skaar over den made,
som Ny Lgn er blevet tacklet. Der eksisterer en form for forhandsaftale, meni praksiser derikke
automatik i den, hvilket givetvis harmonerer godt med ledel sens | anfil osofi, der generelt gér ud
paat afskaffe automatikken i lgndannelsen og laegger op til mere individuelle bedgmmelser af
de ansattes kvalifikationer og praestationer - ofte ud fra mere subjektive kriterier.

Begrundelsen for dette synspunkt er fra ledelsens side behovet for fleksibilitet. De er meget
bekymredefor, at hvis man bruger funktionsl ensbegrebet, safolk laser sig fast og vil reagere pa
den made, at hvisder skal udfyldesenny funktion, vil folk enten ikkeflyttesig eller kraeve penge
for at flyttesig. Ledelsenforetraskker derfor udelukkendeat brugekvalifikationsl gn. Deresoplasg
er efter TR's mening stort set, at Ny Lan er kvalifikationslen og det er de sdikke uvillige il at
drafte. Men de formuleringer, de har lavet om kvalifikationslgndelen, vil igen blive meget
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personlige, subjektive vurderinger og vil efter TR’s mening ikke - som overenskomsten laggger
op til - tage udgangspunkt i efteruddannelse ell er kompetenceudvikling.

Efter at forhandsaftalen blev indgaet, har TR dog opfordret sine medlemmer til at ga over paNy
Lon ud fraden betragtning, at langt defleste af detyve personer (AC’ ere), som TR repraesenterer
i Teknisk Forvaltning, er pa dlutlen pa det gamle lansystem. Risikoen for at gd paNy Len e til
at overskue, og det har de fleste, bortset fra 2-3 stykker, valgt at gare. Desidste vil ikke ga over
som enform for protest, fordi deikketror, at dealligevel far noget ud af det. Reelt er der dogikke
blevet givet sd meget i tillaag: Der blev givet til nogen, der abenlyst var bagud - altsa nogle af
dem, der ikke var pa sutlgn, men som eksempelvis var patrin 11 pa gammel lgn og som var
dbenlyst bagud, som maske ogsa burde have haft et kvalifikationstilleey efter de gamle
muligheder, men aldrig havde faet det.

| forhold til det nyelansystem er det TR’ sbekymring, om dem, der er midt paskal aen nogensinde
vil kunne opnaden samme livslan med de meget beskedne udspil, der har vagret indtil videre. De
ender jo hurtigt patrin 8, og der er efter TR’ smening stadigvaek et paant stykke op til det, der var
trin 16-17 padet gamle system - plusdet kvalifikationstill sy, som mangefik farhen. Derfor skal
der hentes ret meget hjem i tillagg for at na derop.

Resultatlen har ikke veaet afprovet, selvom der blev snakket om sidste ar, at det skulle vaare
afprevet som et pilotprojekt i bygherreafdelingen. Det blev droppet, men er muligt i henhold til
[anpolitikken.

6.1.3. Bestemme sen af den gkonomisker amme

TR oplyser, a den gkonomiske ramme for Ny Len fastlaagges af Byradet. KTO-forliget falges
i storetraek, men man er slet ikkeinde paovervejelsen om, at det skulle vaare mere end det. Fordi
der kun var beskedne midler til Ny Lan i 2002, har ledelsen lagt opttil, at man skulle forhandle
det sasmmen i 2002 og 2003, hvilket man nu skal i gang med inden for de naeste par maneder. De
midler fra den farnsavynte periode, hvor man ikke kunne blive enige med ledelsen, er ifelge TR
uddelt til andre grupper.

Ud fraK TO-procenten besl utter gkonomiudvalget s en fordeling, hvor man deler det opii to: En

prioriteringspulje og en proportional-pulje. Prioriteringspuljen er den mindste af de to, og den
bliver brugt til saalige projekter eller saalige omrader, der har nogle &enlyse problemer. Her
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naavnes eksempelvis mellemledere i barnehaver, hvor man mente, at de var bagud. Den
overvejende del gar dog til proportional-puljen, der fordeles ud pa fagforvaltningerne efter
lgnsum. Det er sa den enkelte forvaltningsdirektars beslutning, hvordan han vil bruge det i
forholdtil de enkelte faggrupper. Det er ikke sadan, at de enkelte faggrupper kan vide sig sikker
pa, at defar proportionalt efter dereslansum. De forskellige faggrupper skal faktisk kaampe mod
hinanden. Indtil videre har der ikkevaaret slagsmal - men det kan komme, for det er faktiskrigtigt
frasidste &r, at der redlt bliver fokuseret padet i AC-gruppen, fordi det farst nu er ved at fungere,
da der nu er mange pa Ny Lan. Tilbagefaldsmidler bliver i den enkelte forvaltning og eger
midlernetil Ny Lon.

Skaevdeling og prioritering af ingenigrer i forhold til andre grupper

De midler fraden fernae/nte periode, hvor man ikke kunne bli ve enige med ledel sen, er uddelt
til andre grupper. Det er svaart endnu at sadite tal pd, men TR mener, at den gverste ledelse er lidt
HK -orienterede. Der er ogsa nogle af de ledere, der faktisk er HK’ ere og TR fornemmer et vist
Skag af misundelse.

6.1.4. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg

Der forhandles direkte med fagforvaltningschefen — altsa direktaren for Teknisk Forvaltning —
for AC's vedkommende SID’erne og HK’erne i Teknisk Forvaltning forhandler med den
afdelingsleder, de er tilknyttet. AC’ erne forhandler med direktaren, da der errelativt AC’ ere og
de sidder spredt. TR er godt tilfreds med, at der forhandles direkte med fagforvaltningschefen,
daman sa som TR kan sidde og forholde sig lidt taktisk til, hvordan man skal fordeleindsatsen.
TR er modstander af, at det bliver alt for decentraliseret, daresultatet bliver nogle meget sma
puljer, og lendannelsen bliver ufleksibel. | forhold til “teg-pé-chefen-problematikken”, er man
ogsa det tadtere pa chefen, fordi AC ere sidder rimeligt centralt, hvilket TR tror, at andre
faggrupper vil kritisere AC ernefor.

Ledelsen er efter TR's mening indstillet paat bruge instrumentet men ifglge TR er det helt store
problem —ogsai forhold til det, der er blevet skrevet og sagt om at fa kriterierne gennemsigti ge
og forstaelige —de subjektive kriterier, dalandannelsen ikke bli ver gennemsi gtig og forstaelig.
Palaangere sigt tror TR sdledes, at det bliver vanskeligt at gare folk det begribeligt, nér TR skal
gatilbage og forklare folk resultatet, da det efter hans mening er meget vanskdligt ud fra de

36



kriterier, der er opstillet. Ledelsen har forsegt a fa TR til at indga en aftale om rammer for
forhandlingerne, men det vil TR ikke.

Indstillingenforegér ved, at ledel sen fremsender et brev med deresindstillinger og det sammeger
TRtil ledelsen. Derefter mades mantil forhandling. Tidligere holdt man klubmedei A C-klubben
pa medarbejdersiden, hvor det var op til en dben diskussion men det er man ikke helt pa plads
med endnu. Ifglge TR kan et sidant tiltag ogsarisikere at binde TR for meget: Nar man gar til
forhandling skal man efter TR’s mening have en frihed til at kunne gribe chancen midt under en
forhandling og det duer derfor ikke med et alt for bundet mandat. Maskevil mani stedet for hele
klubben ngjes med klub-begyrelsen, der sa bliver enige om, at det er dem og dem, man vil ga
efter i &r. Sa er det mere det endelige resultat, man vil lasgge ud padet samlede klubmgade.

TR ser det som sin opgave at sortere i de indkomne fordag fra medarbejderne og lave en
prioriteri ng, og det kan maske blive svaart, hvisfolk kommer med “fine oplaay”. Der kan daopsta
nogle problemer, men der ma man efter TR’s mening henholde sig til, at det er TR, der har
forhandlingsretten.

TR magker tyddigt, at der er forventninger blandt AC’ erne efter at den nye aftale er lavet. Folk
kommer meget ofte og sperger, hvornar der er forhandlinger. Der er helt andre forventninger til
det - maske ogsa (desvaare) urealistiske forventninger.

Der er endel ansagninger til ingeniarstillinger patrodsaf, at kommunen er et udkantsomrade. Det
er ifelge TR derfor svaat at sige, at her er der behov for noget til rekruttering. Men omvendt har
ledel sen ogsa vaaret hooked pa, at det skulle vaare lige netop den person, sader har man som TR
aligevel kunne argumentere for, & der skulle gives et eller andet sagligt for at overbevise
vedkommende. Men det, som | edel sen ogsaer ret opmaarksom paer, at deer lidt bangefor at give
noget, der bare hedder rekruttering, dadet vil kunne skabe praacedens overfor de all erede ansatte.
Der er derfor en vis tilbageholdenhed, men i lanpolitikken stér, at Ny Legn kan bruges til at
tiltraekke kvalificeret arbejdskraft, selvom der de senere gange har der vazet kvalificerede
ansggninger nok.

TR tror, at det bliver meget svaat at fadem, der var pasluttrin, og som nu er gaet pa Ny Lan -
hvoraf nogle af dem ogsa havde nogle gamle kvalifikationstillagg, som de sa har faet med over
—hgjere op. Der vil man nok hellere bruge pengene panogle af dem i mellemgruppen, og det er
umiddelbart ogsa vigtigt for TR at fa dem haevet ud fra et solidarisk hensyn.
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Ledelsen fokuserer meget pa, at den vil holde et vist spring fra de hgjest |lannede af menige
medarbejdere op til mellemlederne. Der er ikke ret stor |anforskel til kontorchefer eller
afdelingsledere. Ledelsen er bange for, at hvis de gamle menige medarbejdere far lov at stige,
kommer de alt for tegt pa lederne, og falgerne bliver, at det |anmasssige incitament for at veare
leder bliver for lille. Men hertil pdpeger TR, at “sd ma de jo bare give mellemlederne lidt mere
i lan”! Det har der da ogsa vagret en omfattende forhandling omkring cheflanninger, hvor man
var ngdt til at inddrage IDA. Eftersom der ogsa er forventninger til stede ogsa hos de addre
medarbejdere om at fatillagy - hvilket ledelsen nok er imod ifalge TR - forventer TR forventer
slagsmal om det.

Det erifalge TRrigtigt, at det er svaat for “vandbaaeren” at fatillasg og det med“ at sidde teg pa
ledelsen” gad der ogsalidt. Og nok ogsa sadan noget som eksempelvis at vaare sagsbehandler pa
nogle byggesager i forhold til a& vaae udviklingasmedarbejder i & plankontor. Der er forskellig
fokus, og det giver forskellige muligheder, selvom byggesagerne skd |@ses og kraever en saalig
ekspertise. Man havdeifalge TR en diskussion, dafolk skulleindplaceres pafunktions gn, og det
var helt tydeligt, at dem, som ledelsen ville vaare med til at indplacere pa det hgjeste niveau var
dem, der arbejdede med projekter og mere udviklingsorienterede jobsi forhold til det lidt mere
rutinepraegede. Det er ifglge TR svaat at komme udenom.

| forhold til de konkrete tillaggssterrel ser bar det igen naevnes, at der reelt farst her i 2003 er ved
at blive forhandlet tillagg for 2002 og frem. Ingen har endnu faet ‘ nye' tillasg sidende gik over pa
Ny Lan. Omkring detillagg, der allerede er givet i forbindelse med overgangen, bazer det if glge
TR prag af, at folk skal have den sammelgn som far. Med hensyn til funktionstillagy kan der
som naevnt ydes et funktionstill sag pa enten 8.000 kroner, 16.000 kroner eller 24.000 kroner
afhaangig af den konkrete vurdering. Ydeligere belabsstarrelser er gvet/skal gives som
kvalifikationstil lagg. Omkring kvalifikationsan er der opstillet falgende regler: De samlede
kvalifikationsl enstillseg kan maksimalt udgere 70.000 kroner og for akademikere, der har néet
lgntrin 8, kan der ved den &lige forhandling hgjst ydes et kvalifikationsl anstillaeg svarendettil et
belgb pa mellem 5.000 og 12.000 kroner arligt. Detildelte tilleeg bliver ifglge TR meldt dbent
ud.

6.1.5. Ny L @n og kensaspektet

Det er ifglge TR svaatt at udtale sig konkret om dette tema pt. men TR tror, at det er et generelt
problem at fa kvinderne til at sld igennem, hvor der nok er en vis tendenstil, at de ligger lidt
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laverei forhold til maand med samme kvalifikationer. Det har man ogsa haft en kamp om - som
ikke er faadig - hvor man netop havde en, som TR falte var blevet hagtet lidt af, hvor en
kvindelig ingeniers kvalifikationer fuldt ud var lige sd gode, som hendes kollegers.

Ingen af medarbejderne har ifelge TR rigtigt systematisk aget opmaaksomheden pd, at man skal
gere det og det og maden, det er formuleret p, ligger heller ikke rigtigt op til det. Hvis nu det
havde vagret sadan, at der havde vagret lagt lick mere vaegt pa, & man skulleyde nogeti forhold
til nogle bestemte kompetencer eller efteruddannel se, sakunne det maskehave vaaret ander edes.
Og maske lidt svaat for AC' ere, dade er hgjt uddannede, daman ikke vil praamiere efteruddan-
nelse, der ikke direkte relevant i forhold til arbejdspladsen: Kvalifikationerne skal vaae nogle,
som arbejdspladsen direkte har brug for. TR syntes godt, at det kan diskuteres, hvad der er
relevant og det kunne i virkeligheden ogsavaae nogle brede, almene kvalifikationer, som ogsa
kunne vagetil glaade for ens personlige udvikling. Ingen & medarbederne er bevidst begyndt at
sige, at “nu gar jegi den retning og seger at udvikle mig pa det omrade” og bruge det som
argument for lentillagy.

6.1.6. MUS og Ignsamtaler

Der bliver holdt MUS, og TR har keampet meget for, at der ikke var lanforhandlinger i detfedles
HSU. Det star ogsai lenpolitikken, men ledelsen har provet at ldhul paden. HoldningenhosTR
er, a hvis der talesl@n, dradbes mange af de godetingi at holde MUS og TR forsgger derfor at
holde det skarpt adskilt. TR sidder ikke med i MUS, sd det giver voldsomme problemer for TR
som forhandler, fordi den taktik, man er ngdt til at bruge ved lanforhandlinger, kan blive
undergravet, hvis en medarbejder har sagt i MUS, at han er meget godt tilfreds og ikke behaver
at fa mere i lan. Mange folk er efter TR's mening ydmyge, og det siller TR ret darligt
forhandlingsmaessigt.

TR kaamper noget med det ved nyansadtelser, hvor TR ikke er med til jobsamtalen. Det er mere
den lokale medarbejderrepraesentant, der er det. Der prever TR at forhindre, at der bliver talt 1an.
Hvis farst ansagerne har sagt, at de bare skal have det og det, sa har man spillet sig nogle af
kortene af haande i den forhandling, TR efterf@lgende skal deltage i. Nogle chefer overholder
ifelge TR reglerne, mens andre ikke ger.
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6.1.7. Ingenigrer pa Ny Len i fremtiden

TR er lidt bange for, at den gverste ledelse er lidt “HK-orienteret” og der er ogsa nogle af de
ledere, der faktisk er HK'ere. TR fornemmer et vist skag af misundelse, og TR frygter, a pa
meget lang sigt, vil det samlede |gnniveau, som AC’ ernevil kunne ndop p3, veaelavere end det,
man kunne na pa det gamle system, hvor man var sikret en stigning op til trin 16. Det er svaat at
vurdere, men TR frygter det. Ledelsengiver udtryk for, at man godt kan forsta deunge AC' eres
bekymringer, og man vurderer, at det langt fraer givet, at alle nar op over den gamledluttrin. TR
mener saledesikke, at ingenigrer vil blive en prioriteret gruppe i fremtiden.

6.2. Ingenigrer pa Ny Len i kommune B

Kommune B er en gennemsnitskommune med omkring 20.000 indbyggere. Den har gnsket at
medvirke med sin tekniske forvaltning med leder og tillidsrepreesentant (TR). Personalet i
forvaltningen bestar af specialarbejdere, faglaatehandvaakere, teknikere(TL), akademikere (AC)
og maskinmestre. Der er ni ingeniarer i afdelingen, ogkun to af dem er pa Ny Len. Grundentil,
at der ikke er flere pa Ny Lon er ifglge TR, at personerne pa gammel lan ikke kan se nogen
gkonomisk fordel ved at skifte, hvilket uddybes senere.

6.2.1. Kommunens over or dnede |gnpolitik

Kommunens overordnede lgnpolitik er en aktiv del af kommunens personalepolitik, og lasgger
vaggt pa accept fra de ansattes side. Den skd gere |gndannelsen gennemsigtig og understette
synligledelse. Lanpolitikken skal udviklesi en dialog mellem ledel se og ansatte og kan betjene
sig af redskaber som medarbejderudviklingssamtaler og/eller lansamtaler. Lanpolitikken skal
medvirketil at gare kommunens arbejdspladser attraktive, og den skal vaae fremadrettet, hvilket
bl.a kan sikres gennem anvendelse af resultatlan. Desuden skal den vaae et middd til at
tiltraskke, fastholde og udvikle kvalificeret arbejdskraft til kommunens serviceproduktion. Den
skal fremme effektivitet og resultatorientering, og den skal medvirke til at gere kommunens
medarbejdere fleksible, serviceorienterede og omstillingsparate. Endeligt skal kommunens
lanpolitik sikre, at kommunens Ignniveau er i balance med det omgivende samfunds, for at man
kan vaae konkurrencedygtig i kampen om arbgdskraften.
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Fraog med 1. januar 2002 er kommunen overgaet til mal- og rammestyring/budgetstyring eller
lansumsstyring, som det ogsd beneevnes. Det er sket i forbindelse med en omfattende
decentralisering af forhandlingerne om Ny Lan, sdledes at den enkelte leder pa arbejdspladsen
har faet kompetencentil at forhandle og aftalelan. Teknisk Forvaltning med densingenigrer, har
decentraliserettil 5 underenheder, herunder blandt andet Havnekontoret, hvilket ogsaindebagrer,
at de gkonomi ske ressour cer til Ny Lan laegges ud pa den enkelte arbejdsplads. En sadan form
for decentralisering rummer en fleksibilitets-problematik i kraft af, at det er en given lgnsum pa
et bestemt tidspunkt, der bestemmer, hvor mange penge der givestil hver forhandlingsenhed. De
enkelte afdelinger/abejdspladser kan pa overgangstidspunktet for lensumsstyring have vidt
forskellig personalesammensagning, eksempelvis aldersmaessigt, hvilket vil pavirke deres
muligheder for at generere “frie midler” til lentillaeg. Det betyder i praksis ogsa, at midlernetil
Ny Lan bliver meget sma, hvilket konkret i kommunen fik som konsekvensi ar 2002, at man
mereeller mindre suspenderedel anforhandlingerne og ventede med at forhand etil ar 2003, hvor
KTO-forligets forlodsfinansiering er sat til 1,22 procent, mod & 2002's procent pa bare 0,25
procent.

6.2.2. Dekonkretekriterier for tillaeg

Udgangspunktet er den overordnede lgnpolitik og der er i tillagg hertil udarbejdet lokde
|anpolitikker gad dende for den konkrete decentral eforhandlingsenhed. De lokale politikker gar
bade pa de harde vaadier, altsa pafunktionslentrin, og pa mere blade vaardier, hviskriterier kan
udlgse kvalifikationslgntrin. Der er bade objektive og subjektive kriterier.

Funktiondentrin er generelt objektive, men rumme alligevel fortolkningsmuligheder,
eksempelvisnaa/nes* breddei opgavesammensagningen” . Kvdifikationsdel en kan eksempelvis
vage noget med “ erfaring”. Derudover satser kommunen som naevnt pa mere blade veadier (og
kerer et projekt om veadibaseret ledelse), som bygger pa subjektive ledervurderinger af de
ansatte. Kommunen er i gang med at udvikle en ny personalepolitik, hvor man gar over til
vaadibaseret ledelse.

Resultatlgn er som fremhaavet oven for en del af 1anpolitikken, men kommunen er ikke kommet
saaligt langt med at udvikle den del af sin Ignpolitik. Kommunens ledelse har dog anmodet
forhandlingsenhederne om at overveje forslag til resultatlensmodeller, der er sat en deadline til
1. marts 2003.
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Kommunens |edel se gnsker sdvidt muligt ikke at indga forhandsaftaler, fordi man gerne vil vask
fradet gamle lgnsystem.

Der er ifglge TR givet tillagg for nogl e objektive ting, eksempelvi s nye funktioner, der rummer
meget. Men der er ogsagivet Ny Lentil de“blade vaadier”, hvor kriterier som omstillingsparat-
hed, fleksibilitet, kvalitetsbevidsthed er vaggtet heijt, jf. ogsa lanpolitikken oven for.

Funktionstillaag bedemmes til at vaae mere fleksible end kvalifikationstillagy, da ferstnaevnte
bortfalder, hvisden ansatte trasder ud af den pagad dende arbejdsfunktion. Kommunens | entillasg
fordeler sig ligeligt mellem de to tillasgsformer.

6.2.3. Den gkonomiske rammefor Ny L gn

Byradet beslutter og betemmer pa sit arlige budgetforlig, hvor meget der skal sadtes af til Ny
Lan. KTO-forliget felges i 2003 (1,22 procent i 2003). Derefter fordeles pengene ud til
forhandlingsenhederne, hvor fordelingen bestemmes af direktionen i en fordelingsnegle, der er
udarbejdet pa baggrund af Ignsummer. Sdledes ved man, hvad man har til radighed. Hvad
tilbagefaldsmidler angar, blev det efter 1. januar 2002 ogovergangen til |ansumsstyring besl uttet,
at de enkelte forhandlingsledere kunne behol de deres tilbagefaldsmidler. Af de penge, der er sat
af til Ny Len, beholder direktionen 20 procent til saaligeindsatsomréder. | 2002 blev mani HSU
enige om, at der ikke var nok penge at forhandle om og at midlerneherfraskal forhandlesi 2003
med tilbagevirkende kraft. TR protesterede over dette, men uden effekt.

6.2.4. Skeevdeling og prioritering af ingenigrer i forhold til andre grupper

Skaavdeling og prioritering af ingeni grer i forhold til andre grupper er if @lge parterne vanskeligt
at bedemme, daforhandlingsspillet er sddecentralt. Personal ekontoretsrolleer merekonsulentag-
tig. | den forhandling, der skal finde sted i 2003, er der ingen indsatsomrader. Men gadtet fra
ledelsen er, at ingenigrerne ligger, hvor andre ogsa har ligget. Ingen Wiver rigtigt forfordelt.
Ingenigrer erikkeen prioriteret gruppe. IDA har i kkevaaret noget saaligt indsatsomradei forhold
til 20 procent-midlerne. Der har ikke vagret mel dt saarlige omrader ud, men processen er forl gbet
ad hoc. Eventuelle saarlige omrader skal diskuteresi |gbet af fordret i Hovedudvalge.
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Der er som naevnt to ingenigrer pa Ny Lan mens resten er pagammel |gn. Det haanger ifelge TR
sammen med, at dem pa ganmel lan ikke har kunnet fa saalige tillagg tillet i udsigt fra
forvaltningen, sd hvorfor gaover, nar det skd geres med en maneds varsel ? En ingeniger, der nu
har forladt kommunen, gik over pANy Lan fragammel 1en fra starten, fordi han [& nede pa den
skradel af Ignskalaen. Her sagde TR til ham, at hvishanikke fik forhandlet et paant tillaeg hjem,
inden han kom til lanskalaens “flade de” - Ny Lgns “suttrin” - kunne der senere opsta
problemer. Men inden han forlod kommunen, havde han ikke faet forhandlet noget hjem.

At der ingen penge er til at fafolk over pA Ny Lan skyldes givetvis, at kommunen fattes penge.
Og - ifgdlge TR - maske en skummel bagtanke om, at man ikke vil benytte |gnsystemet overfor
ingenigrerne, men det ved han ikke 100 procent. TR haber, at det bliver bedre under de nye,
decentral e forhandlinger.

Ifelge TR har ingeniarerneikke faet nogen saarlig stor andel af Ny L gn hidtil. Alle pagammel lan
har intet faet fraNy Lgn og deto, der er pa Ny Lan, har faet henholdsvis 14.000 og 43.000 kr. i
alt, hvilketifelge TR er smapenge. IDA har efter TR'svurdering ikke faet deresdel af kagen. Han
synes, det er et forkert |gnsystem, og har ingen fornemmel se af, hvem der er rendt med kronerne
til Ny Lan.

6.2.5. Indstilling, for handling og tildeling af tillaeg

Selve forhandlingsforlagbet er som tidligere naevrit nu helt decentrdt efter overgangen til
lensumsstyring. Teknisk Forvaltning har fem forhandlingsenheder, der kerer |gbet. Forventnin-
gernetil, at ingenigrer skal fanoget mere, er ikke ret hgje, fordi man skal sigejatil at gaover pa
Ny Lan, inden ledelsen vil holde |gnsamtaler med dem.

Kommunen har MUS og Ignsamtaler. Det er op til den enkelte | eder, om man vil have begge
samtaler pAsammetid eller hver for sig. Af den vej far mani ensamtale med medarbejderen den
pagad dendes gnsker og meninger til sin lanudvikling, der er tale om en tovejs-kommunikation.
Ledelsenforventer, at det mesteklaresi form af lansamtaler, hvor man eftersparger et gnskefra
medarbejderne. Men kun dem, der har ytret anske herom, kommer til lgnsamtale.

Der er ikke - pagrund af ledel sens modstand - til dato indgaet kollektive forhdndsaftaler. Till sy

til ingenigrer er paindividuel basis. Der forhandlestillaag ved nyansadtel se og erfari ngsmaessigt
gives der i kommunen mere end basisl@gnnen ved nyansztelser. Det er ikke sd meget pa grund
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af rekrutteringsproblemer, da kommunen ikke pa nuvaarende tidspunkt oplever vanskeligheder
med at besate ingenigrstillinger. Man gér objektivt ind og foreslar en len, og sa bliver der
forhandlet med organisationen. Det er mere og meresadan, at en ny kollegastiller et | enkrav, som
man saforholder sigtil. Paden méadebliver Ny Lan ogsasynlig. Midlerne gér fraforhandlingsen-
hedens samlede |gnbudget. TR giver et eksempel pa, at det ved nyansadtelse ikke var sveat at
finde lgn til en ingenigr. Hendes Ian blev finansieret af en pulje til vedligeholdelse af skolerne
(') og hun blev ansat paaremdl. Hun fik en hgj manedsl an (33.000 kroner), dadet var den person,
de skulle bruge. Hvis det er den rigtige person, skal man nok finde pengenetil Ny Len. TR har
oplevet et sdant forhandlingsforlgb flere gange. Eksemplet viser, a kommunerne har flere
frihedsgrader end staten til at finde penge til Ny Lan-tillaag, idet man kan overflytte penge fra
“gvrig drift” til [ankontoen.

Et sarligt aspekt vedtildeling af Ny L an-tillaay eralderskriteriet. Der er naturligvisikkeensynlig
og vedtaget | gnpolitik om, at ad dre medarbejderepadluttrinikke kan faeller skal havetillaagmen
i praksis er det i mange tilfad de sadan, at ledel sen bevidst tilgodeser de unge pa Ny Len. Dette
kan dog ogsa haange sammen med, at mange addre ingenigrer pa duttrin vadger at blive pa
gammel lan. | denne kommune har delidt addreingeni grer valgt at blive padet gamlelgnsystem.
TR har sveat ved at give en prascis meding pa, hvorfor og han undrer sig lidt, daingenjokan ga
ned i lan, men han vurderer, at det maske kan skyldes, at de addre ingenigrer vurderer, at der er
for lidt penge i det endnu. Kommunen har da heller ikke ifglge TR brugt de store midler til at
lokkefolk over. Hvisen person gernevil over, prover manat behandl e sagen efter deintentioner,
man har, og fabygget en lgn opi forhold til den lan, der er tale om i dag, og sa se, om der kunne
givesmerei forholdtil princippernei Ny L an omkring funktioner og kvdifikationer. Kommunen
har ikke valgt modellen, som man startede med, hvor man gav personer et “overgangs entrin”
som en art belgnning for at ga over.

Hvis en person er pa duttrin pa gammel lan, sa gar man ind og vaggter, hvordan den Ign ser ud
i forhold til den maengde arbejde, der er i jobbet og hvilke funktioner og kvalifikationer, der
kreeves, og hvordan niveauet i @vrigt ligger indenfor omradet. Men hidtil har kommunens
lanpolitik veret, at jolaverelan man har —og mani gvrigt har nogle kvalifikationer ogfunktioner
—jomere skulle Ny Lan primaat gatil de yngre medarbejdere. Kommunen ser gerne, at Ny Lan
anvendes som en del af en motivationsstrategi. Det er TR'sopfattel se, at dem, der har vaget ansat
i kommunen i mange &r og er pa sluttrin, nok ikke skal regne med at fa merei Ign, selv om TR
ikke er sikker pa, at det er en bevidst |gnstrategi fra kommunens side.



At mange addre kolleger ikke er gaet over pa Ny Lan, kan ogsa efter TR s mening haage
sammen med, at der ikke kommer et godt tilbud fra ledelsens side. Desuden er der selve
overgangsfasen. Nar man skal have sammensat en ny |gn af kvalifikations- og funktionstillaeg og
ikkekan fadet til at matche, skal manjo haveet sdkald “udligningstilleeg”. Men et udligningstil -
laeg er efter TR’ s mening det samme som at sige til en medarbejder, at han ikke er sin len vaad,
og hvis den pagad dende skal til en ny kommune og offentligger, at han/hun har & udligningstil-
laeg, tror TR, at personen vil sta darligere. Derfor tror TR, at det er en af mange grunde til, at
kollegerne ikke vil ga over pa Ny Len.

Ifelge TR har AC forhandlet en darlig OK hjem i forhold til, hvad andre fagforeninger fik ud af
at gaover paNy Lan. Man kunne godt have stukket en finger i jorden og fundet ud af, at mange
kommuner ville agere pa den made, nar den politiske ledelse sidder sa tagt pa dem, der bevilger
[ankroner til den enkelte medarbejder - isaar i de mindre kommuner, hvor der ifglge TR ikke er
salangt op til politikerne.

| forhold til de konkrete bel gbsstarrelser til de to personer, der er gaet paNy Lan, forholder det
sig som naevnt saledes, at de har faet henholdsvis 14.000 og 43.000 kroner i till agg. Der er taleom
permanente tillagy. Ifalge TR er der ikke stor dbenhed omkring de tildelte tillaag.

6.2.6. Ny L @n og k@nsaspektet

Om personen er mand eller kvinde, spiller efter hverken ledelsenseller TR'smening ingenrolle,
nar der forhandles og uddeles tilleeg. Det ny Iensystem er i den forstand kensneutralt, og i den
pagad dende kommune har TR oplevet, at en kvindeligingenigr er blevet ansat til en betydel igt
hgjerelan end hendes mandlige kolleger. Det er markedet og de efterspurgte kvalifikationer, der
sar igennem i landannel sen - uanset ken.

6.2.7. M edar be derudviklingssamtaler og lgnsamtaler

Kommunen afhol der som tidligere naevnt bade MUS og | gnsamtder. Kommunens gverste ledel se
ser gerne, at man sér de to samtaler sammen, men det er optil den enkelte afdelingsleder, om
man rent faktisk ger det. Samtalerne brugestil at fremsaete bade de ansattes ensker til ledelsen,
nar det gad der jobensker, efter-/videreuddannel se og karrieremuligheder, og ledel sensvurdering
af personens arbejdsindsats og indstilling til arbejdet. TR giver udtryk for, & meget afhaanger af
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de organisationsomlaggninger, der sker i og mellem deforskellige afdelinger, eftersom mange af
tillaaggene er funktionstillasg. Det gadder om for folk at komme pabanen i derigtige funktioner
—og padenne made stillesig i position til Igntillagg lidt ad omveje. Der er i den forstand tale om
“gode” og “darlige” jobs, ndr det gadder chancen for at fa lentillaey.

Eventuellelgnsamtaler holdes mellem leder og medarbejder uden organisationsreprassentanter.
Der kan ikke forhandles Ian, men man kan godt blive enige om nogle retningslinjer for tildeling
af lentillasg, og s & det op til den pageddende fagforening at Sige ja eller nej. Der er ingen
ingenigrer, det er har ytret enske om at fa TR med til Ignsamtalen, men TR tror ikke, at ledelsen
bevidst praver at kere TR ud pa et sidespor. Ingenigrerne skal vaare gaet over pa Ny Lan, inden
ledelsen gnsker at holde |gnsamtaler med dem.

6.2.8. Ingeniarerne og fremtiden pa Ny L gn

Tillidsreprassentanten tror, at Ny Legn ogsavil eksistere i fremtiden, og a ingenigrernevil veae
henvist til denne lgnform som andre akademiske faggrupper. Man ha i ingenigrgruppen visse
positive forventninger til den decentralisering af de lokale lanforhandlinger, der er sati vagk fra
starten af 2003. Intentionerne har vaaet, at man skal laggge forhandlingerne ud, hvor man kender
hinanden - der "hvor skoen trykker". Det er der nogen, der syntes er godt, men der er ogsa
kolleger, der er lidt nervese for, at det sd bliver dem, der sidder tagttest pachefen, der far tillagg,
den sdkaldte “radhuseffekt”.

Det, TR efterlyser, er stadigt flere midler, men de bliver efter TR's mening nok ferst bedre om
faar pagrund af en stor maangde “tilbagefaldsmidler”, nar en stor del af arbejdsstyrken gar pa
pension. Det er efter bade ledelsens og TR's mening vigtigt for alle at vise, at Ny Len er noget,
man gernevil noget medfor at gare systemet mere populaat og gare oplevel sen af erfaringer med
Ny Lan mere positiv, end den er i dag i mange organisationer. Det kraaver - som begge parter
fremhaever - at lansystemet udvikler sig i forhold til hvad det er i dag. | den forstand er
vaadibaseret |edel se efter TR's mening et vigtigt udviklingsinstrument.

TR fremhaever, at det kan vagre et handicap for ingenigrer, at s mange bliver pa det gamle
| gnsystem. Kommunen vil kun holde |gnsamtaler med de ansatte, der har valgt at arbejde pa det
ny lgnsystem. Og de 20 procent til saarlige indsatsomrader far man efter TR's mening ikke del i,
nar man ikke er gaet over, hvilket kan vaare endnu et incitament til at tvinge/lokke folk over.
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TR ser ikke lyst pa fremtiden, men maske vil |ansystemet kommetil at fungere lidt bedre, hvis
der kommer lidt flere penge. Han synesikke - hvis han skal bygge pa de hidtidige erfaringer - at
det er godt system. Der ligger en enorm usolidariteti det, hvilket han ikke mener harmonerer med
virksomhedspl anens udtal el ser om abenhed. Han ville hellerehave behol dt det gamlelansystem,
dader jo ogsa der var mulighed for at give nogle merei Ign end andre. Det har man bare aldrig
brugt i kommunen. Og hvorfor skulle det ifglge TR blive bedre, fordi man kalder det Ny L an?

6.3.Ingenigrer paNy Legn i kommuneC

Kommune C er en lille kommune med omkring 5.000 indbyggere. Kommunen befinder sig ikke
i et vaskstomradei Danmark og oplever padet traditionelleindustriomrade stigendeledighed. De
traditi onell efaggrupper padet tekniske omradeer reprassenteret i Teknisk Forvaltning, som denne
undersggel sebygger pa. Der er treingeni grer ansat i kommunen, som IDA' stillidsrepraesentant
forhandler for. Der findesi kommunen en AC-klub, hvor der udover ingenigrerne findes
bibliotekarer, DJJF'ere, arkitekter og tandlaeger, som han ogsa er TR for, men her er det de
enkeltefagforeninger, der forhandler. Detreingenigrer er alle pANy Lan: To ingenigrer er gaet
over fra det gamle system (pr. 1. 3. 2000) mens en ingenigr er blevet ansat pa Ny Len i 1999.
Grundentil, at deto ingenigrer vagte at ga over pANy Len var ifelge TR, at defaktisk stegi 1en
i starten. Det er dog ifelge TR efterhanden ved at veae udhulet igen. Endvidere fandt de
muligheden for at kunne forhandle Ian tillokkende.

6.3.1. Kommunens over or dnede |enpolitik

Der findes en meget overordnet |gnpolitik i kommunen. Der skulle have vaaet lavet udarbejdet
decentralelanpolitikker ude pade enkelte arbejdspladser og institutioner, men der er ikketil dato
udarbejdet en sadani Teknisk Forvaltning. Kommunens|enpolitik skal understette personal epoli-
tikken og er udformet i meget runde og gaangse vendinger: Lanpolitikken skal kunne tiltraskke,
fastholde og udvikle kvalificeret arbejdskraft, og dette gares ved at tage udgangspunkt i de
gad dende overenskomster. Det er ogsa | anpolitikkens opgave at motivere de ansattetil at yde en
kvalificeret arbegjdsindsats, og fademtil at yde optimal service over for borgerne. Lanpolitikken
skal ogsafremme de ansattes|yst til at videreuddannesig og sikre deres omstillingsparathed. Der
skal vaae en sammenhaang mellem lgnnen og de ansattes arbejdsopgaver, kompetence, ansvar
og praestationer. Desuden skal kommunens|gnniveau til enhver tidkunne matche det omgivende
marked, og |gnfastsattelsen skal lasgges s teg som muligt pa den enkelte arbejdsplads. Det

47



understregesogsaeksplicit, at | zndannel sen skal bygge pal gbende dial og mellem ledel sen og den
enkelte medarbg der/tillidsreprasentant.

Som redskab til at realisere intentionerne i sin lgnpolitik vil kommunen benytte sig af
medarbejderudviklingssamtaler (MUS), |lansamtaler, Ny L gn, resultatl an, virksomhedsplaner og
funktionsbeskrivel ser. Kommunen har desuden udarbejdetet bilag til sinoverordnedelgnpolitik,
hvori man beskriver hvorledes forhandlingerne skal forberedes, hvordan gkonomien skal
fastlagyges og proceduren for forhandlingeme skal fastlagyges.

6.3.2. Dekonkretekriterier for tilleeg

L edel sen oplyser, at man laagger meget vaggt pa markedets |gnudvikling, daman ikke ma sakke
agterud rent |gnmaessigt. Desuden spiller de ansattes personlige kvalifikationer en stor rolle, og
man vil i fremtiden ogsa laagge meget veegt pa kvalitetsbeskrivelser og mdbedgmmelse. Dette
kan laggge op til resultatlgnmodeller, som ikke findes pa undersggel sestidspunktet.

Man har i Teknisk Forvaltning pad AC-omréadet ikkeindgaet nogen form for forhéndsaftaler eller
lavet aftaler om besteamte, nedskrevne kriterier. Man har diskuteret det, men der er ikke
udarbejdet et dokument. Der er tale om subjektive kriterier, og ledel sen fremhaever kriterier som

“praestation”, “ selvstaandighed”, “opgavevaretagelse”, “ kapacitet”, “samarbejde” og“viljetil at
vagemed”.

6.3.3. Den gkonomiskeramme

Den gkonomiske rammen for Ny Len felger overenskomsten, dvs. i & 2002 er der sat 0,25
procent af lansummen af til Ny Len, og i & 2003 & aftat 1,22 procent af |ensummen.
Kommunens styringskoncept er mal- og rammestyring eller “I gnsumsstyring”, hvilket betyder en
decentralisering af forhandingskompetencen til forvaltnings- eller arbejdpladsniveauet.

Budgetstyringen betyder en meget stramlanstyring i det daglige, hvor alle regninger skal betales
af arbejdspladsen selv. Der er nogle staarke bindinger paden | okal elgndannel se, og budgetstyrin-
gen og selve mekanismen med en “forlodsfinansieringsprocent” (der ikke er bindende for
kommunen eller den enkelte forvaltning/arbe dsplads) betyder i redliteten, at chefen efter TR's
mening i princippet kan sige, at der ikke er penge nok til at falge overenskomsten, hvilket dog
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ikkeer sket endnu. TR tilfgjer, at man dogvar lidt ude for det sidstear, (&r 2002, red.). Der skulle
udmentes Ny Lan med 0,25 procent af lansummen, men det gik lidt i sig selv igen pa grund af
kommunens vanskelige gkonomi, sade 0,25 procent forsvandt faktisk, uden at man brokkedesg
p.g.a. belgbetsringe starrelse.

Men det er TR's opfatelse, at man heletiden er i pengemangel. Kommunren bliver presset i alle
ender og kanter og man hutler sig igennem sa godt man kan. Hvis man kan spare lidt her og lidt
pa lgn, sd ger man det. Derfor bliver der efter TR's mening heller ikke teankt strategier for
udvikling. Han udtrykker det pa denne made:

“ Der er kun en strategi og det er at spare penge. Overleve. Gare det sa billigst
sommuligt. Det er strategien i kommunen. Senest er budgettet for 2003 kaldt ind
igen. Det blev vedtaget i oktober, og sa ligger det fjorten dage og bliver kaldt ind
igen, og sa skulle det revideres, og der skulle spares nogle millioner. SA der
kikkes alle steder, og skulle der vagrelidt hist og pist, sdtager man det. Overfer-
selsmidler pa de enkelte konti, eksempelvis: Der havde man en aftale om, at
penge, der ikke var blevet forbrugt kunne fares over til naeste ar inden for nogle
procenter (plus 10 og minus 5) og hvor pengene kunne bruges til savel lan som
alt muligt andet. Den aftaleblev ogsd inddraget, sa hvisder var nogen, der havde
nogleuforbrugtemidler, sa blev de sendt tilbagetil kassen. Det vidner om, at der
ikke er noget andet styrende end gkonomien pa trods af de fine politikker".

Man har ingen aftaler om at kunne anvende “tilbagefaldsmidler”, men der er decentraliseringog
lgnsumsstyring i kommunen, sa de enkelte arbejdspladser ma principielt kunne disponere over
frigjorte midler fra personaleomssgning og vakante stillinger, hvilket bekradtes af ledelsen.
L edelsen er desuden optaget af muligheden for drive en form for indtaagtsdagkket virksomhed,
sdledes at afdelingen kan tjene sine egne penge og dermed skabe et overskud til Ny Lan.

Der foregar ingen bevidst skaevdeling af midler til Ny Len til fordel for ingenigrgruppen. Det er
ledel sens opfattelse, at de forskellige faggrupper arbejder sammen i team, man lagger vasgt pa,
at “holdet fungerer” og har et helhedssyn pa |gndannel sen.

Det er heller ikke TR's opfattel se, at ledel sen specielt forsager at tilgodese ingeniarerne, nar der
delestillagg ud. TR synesikke, at ingenigrer er en prioriteret gruppe. Historisk i kommunen gik
det oprindeligt sddan med Ny Lan, at ingenigrerne fik valgfrihed i forhold til, om man ville ga
over paNy Len. Andre forbund havde en afstemning, og sdgik man enten med eller . Det, at
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ingenigrernefik valgfriheden, kostede efter TR's mening noget. I ngenigrernefik ikke automatisk
nogen lgnspring. HK' erne fik noget for at ga over, ingenigrernefik i stedet valgfriheden, hvilket
man har betalt for. Det er ogsa |ledel sens opfattelse, at AC satte sig selv tilbage ved ikke samlet
at gdover paNy Lan.

6.3.4. Indstilling, forhandling og tildeling af Ny L an-tillseg

Indstilling sker ifelge TR i fadlesskab. Alletreingenigrer har holdt et made fadles sammen med
lederen, hvor man diskuterer det helt dbent. Sa er alle orienterede, og alle kan fremlaggge deres
synspunkter. Lederen af Tekni sk Forvaltning holder dog MUS med hver enkelt ingenigar, hvor
der skrives et konklusionsreferat og derefter diskutereslgni en lansamtale, der altsa efterfalger
MUS. Padet grundlagindstiller lederen, hvem der skal have et tillaeg, og det er mere eller mindre
indforstaet med de ansatte efter Ilegnsamtalen. TR har den formelle aftaleret, og der e derfor en
“forhandling” mellem lederen og TR, far der skrivesunder. Men det er formelt, da den reelle
forhandling foregar direkte mellem lederen og de tre ingenigrer. TR erkender da ogsa selv, at
forhandlingsretten kan vagre lidt udtyndet:

“ Der ma keampes lidt, chefen kommer med et udspil og sa skal der meget til at
flytte det. Og sd gar det somregel sadan, at det er ud fra det, man forhandler og
aftaler, der opstar konsensus’ .

TR understreger ogsa hver enkelt ingeniars eget ansvar for sin lokale | gnudvikling: Det er op il
den enkelte at tale sin sag, da de kun er tre. TR kan forsvare den enkeltes indstilling og
“ansggning”, men de bedste argumenter skal komme fraingenigren selv. Forhandlingsspillet er
maske typisk for de helt sma kommuner, men kan ogsa haange samen med lederensinsisteren pa
at fare selvstamdige lansamtaler og lanforhandlinger direkte med ingenigrerne.

Der er foregdet nyansatelser under Ny Lan, men der er ikke givet rekrutterings- eller
forhandsti llasg. Den nyansatte er blot géet ind patariffen med den anciennitet han/hun nu havde.
Der er 35 til 40 ansagere til opsldede stillinger inden for IDA's omrade og mere end 100 til en
opslaet HK -stilli ng. Det er sdledesikke ngdvendigt at haevelannen for at rekruttere - det er kebers
marked for tiden.

Alderskriteriet kan efter TR'smening vaae et kriterium vedtildeling af tillaagy. Efter TR'smening
skeles der lidt til det gamle lgnsystem. Ancienniteten spiller ind som et parameter, men
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anciennitet er ét ud af mange andre parametre. Problemet er efter TR' s mening, at de unge
ingenigrer gerne skulle fortsadte med at stige efter at have gennemigbet de otte trin pa den ny
lgnskala. TR fremhaeser et synspunkt, der gar igen i nasten dle TR-interview: De unge
ingenigrer skal nd op pa det gamle sluttrin og helst over.

TR fremhaever dog, at den unge ingenigr —deto andre er lidt addre—rent faktisk har faet tillaag,
begrundet i kvalifikationer og funktioner. Det gedder under ale omstaandigheder om at vazre
synligi det daglige pa sin arbejdsplads, hvis man skal komme i betragtning ved tildelingen af
tillesg. Det kan ogsa have noget med opgavefordelingen at gare, da det er svaaere at komme i
betragtning, hvis man aene lgser rutineprasgede opgaver uden politikernes og borgernes
bevagenhed. De stille “usynlige” opgaved gsere har svaat ved at kommei spil.

Kansaspektet spiller efter hverken ledelsens eller TR's mening nogen rolle ved tildelingen af
tilleeg. Vurderingskriterierne er kensneutrale, men det understreges, at mange kriterier er
subjektive, hvilket giver et selvstaandigt rum for lederens egne subjektive sken. Desuden skal
ingenigren selv fremhaave og forhandle sine kvalifikationer, og i denne proces kan der veae
forskel pa maands og kvinders muligheder og evner.

| forhold til de konkrete tillaggsstarrd ser kan falgende fremfares: | 2000 fik to ingeniarer till asg:
Den ene fik 20.000 kroner i funktionslgn (for budgetansvar) og knapt 20.000 kroner i
kvalifikations an (for "saadelesloyal optraaden” og"bred indsigt i forvaltningens arbejdsomra-
de"). Den anden ingenigr fik i 2000 i funktionslgn ligeledes 20.000 kroner (for budgetansvar)
samt 5.000 kroner i kvalifikationslgn (for "saerlige egenskaber i relation til projekteringsopga-
ver").

| 2001 blev dissetilleeg for de to ingenigrer viderefart og endvidere fik de to ingenigrer hver et
engangsbel gb pa henholdsvis 7.500 kroner og 6.000 kroner medfal gende begrundel se: " Bel gbet
gives somen vistilpasning til Iannen pa det omkringliggende marked (fastholdelse)". Den tredje
ingenigr fik i 2001 falgendetillaey: Et belab i funktionslgn pa 8.400 kroner (for "administration
af forskellige omrader") samt et bel @b pa 8.400 kroner i kvalifikations gn (for "balancei forhold
til stillinger pa det evrige arbegjdsmarked"). Ingenigren fik ligeledes et engangsbel gb pa 6.000
kroner med samme begrundel se som de to andre ingenigrer (fasthol del sesaspektet).

Det sesaf ovenstaende, at der bruges savel funktions- som kvdifikationslen ogat der ogsai vise
tilfadde ydes engangstilleag. Som det ogsa tidligere er bergrt, er der stor dbenhed blandt
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ingenigrerne internt om, hvem der far hvilke tillagg og for hvad - men ifaelge TR ikke i forhold
til resten af forvaltningen.

6.3.5. M edar bg derudviklingssamtaler og |gnsamtaler

Som naevnt afholdes der MUS i kommunen, hvor TR ikke medvirker. Det speciellei kommunen
er - som naavnt oven for - at lederen i Teknisk Forvaltning ferer medarbejderudviklings- og
lansamtaler i een samtale, og anvender samtalen til at indstille til tilleeg. En sddan procedure
laagger et stort ansvar pa den enkelte ingeniar, fordi den pagad dende bade skal argumentere for
og fremhaeve sine kvdifikationer, arbejdsfunktioner og resultater og vaare god til at forhandle
med chefen. Men situationen er speciel for desmakommuner, hvor bade den gkonomiskeramme,
arbejdsmarkedet og tillasggene er lette at overskue.

6.3.6. Fremtiden for Ny L an for ingenierer

Det er ikke TR's opfattelse, at ingenigrerne vil vaae en prioriteret gruppe i kommunen i
fremtiden, specielt udset til at nyde godt af |antillasg fra Ny Lgn-puljen. Denne opfattelse deles
af lederen af Teknisk Forvaltning, der blandt andet begrunder sit synspunkt med, at arbejdet
organiseres i teams pa tvaas af faggrupper. Desuden tamker lederne i “koncernbaner”, hvor
kommunen opfattes som en helhed uden saaligt udval gte faggrupper.

6.4.1ngenigrer paNy Len, kommuneD

Kommunen er beliggende i hovedstadsomradet og har over 50.000 indbyggere. | denne
undersagel sefokuseres der pa kommunens tekniske forvaltning. Forvaltningen er opdelt i fem
afdelinger, der alle har féet del egeret budget- og forhandlingsansvar. | dette afsnit interviewesen
afdelingsleder i Teknisk forvaltning, der har en normering pa tolv personer, hvoraf to er
ingeniarer. Begge disse ingenigrer er pANy Lan og er blevet ansat pa Ny Len. Derudover er der
andre AC ere og HK’ ere i afdelingen. Endvidereinterviewes TR for hele Teknisk forvaltning.
Vedkommende er ogsa TR for DM. | hele kommunen er der 24 ingeniarer, hvoraf de 23 faktisk
er paNy Lan, hvilket skyldes, at der er givet udligningstilleeg med mere. Dog pointerer TR, at
ingenigrernei visse anciennitetsgrupper faktisk er rejst frakommunen, hvilket dog ikke eksplicit
blev begrundet med Ny L an-rdaterede forhold.
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6.4.1. Kommunens lgnpolitik

Kommunens generelle lgnpolitik indeholder nogle meget overordnede betragtninger omkring
fastholdel se og principper om at fremme videreuddannel se med mere.

Den decentrale lenpolitik, de konkrete kriterier og eventuelle forhandsaftaler

Teknisk forvaltning har ikke udarbejdet deres egen decentrale lanpolitik, og der er heller ikke
udarbejdet nogen forhandsaftaler. Ligeledes har den interviewede chef ingen Ienpolitik for sin
afdeling. Afdelingen har i stedet en uddannel sesstrategi, der dog ikke er koblet direkte op paNy
Len. Men der kan vaae sammenhaang mellem videreuddannel se og tildeling &f tillagy.

Generelt mener lederen omkring arbejdet med Ny Len, at der har vaaret for famidler i puljentil,
at Ny Lani praksis har kunnet anvendes saarligt meget. Endvidere mener han overordnet set, at
lan ikke er et effektivt ledelsesredskab i en offentlig forvaltning:

“Farst og fremmest vil jeg sige selve lan somvaaktg) i en offentlig forvaltning,
det er et hamrende darligt vaaktgj. Det er ikke lan, sddan enoffentlig forvaltning
skal ind og konkurrere pa under nogen omstaandigheder. Sa det jeg forseger at
fastholde mine folk pa, det er et godt og spaandende arbejde, et godt arbejdsmiljo
og sa nogle udviklingsmuigheder indenfor det arbejdsomrade. Nogle
videreuddannel sesmuligheder” .

| stedet mener han, at personal epolitikken og udviklingsmuligheder er det vigtigste instrument.

L ederen er endvideremeget opmaaksom pa, at slutlgnneni det nyelansystem er noget lavere end
i det gamle system. Derfor frygter han meget - og ville gerne modvirke det, hvis han havde haft
flere penge - at hans medarbejdere far en lavere“livslegn”, end de ville have haft pa det gamle
system. Han vil derfor gerne om muligt udfylde det ganske store hul, der er mellem de to
niveauer. Detteer TR enig i.
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6.4.2. Den gkonomisk eramme

Bestemmelsen af den gkonomiskeramme sker ved & forvaltningerne far meldt et belgb ud fra
centralt hold opgjort efter |ensum og disse midler fordelessavidere udi afdelingerne - ogsa efter
|gnsum. Der sker sdledesikke en saalig prioritering udover denl gnsumsmasssigefordelingsnegle
- hverken mellem de enkelte forvaltninger i kommunen eller mellem de enkelte afddinger i
forvaltningerne. Lederen har faet lansumsstyring og dermed aget kompetence, men lederen
oplever systemet som en form for puljesystem, hvor han bruger de midler, der tildelesi puljen -
og ikke mere. Han fremfarer ogsa falgende:

“Der er aldrig nogen, de fratreeder og saledes kommer der ikke rigtigt flere
penge at jonglere med” .

Dentildelte puljevar i 2001 under 20.000 kroner til fordeling mellem tolv personer. Udover de
tildelte puljer findes en reserve, som direktagren kan anvende til ssalige situationer.

Lederen fremfarer i gvrigt en vaesentlig pointe omkring den gkonomiske ramme i forhold til
decentraliseringsniveauet: Nar puljerne ikke er starre, end de er, og man samtidigt har en sa
udstrakt grad af decentralisering, bliver systemet reelt ganske ufleksibelt. Samme holdning
tilkendegiver TR - der jo er TR for hele Teknisk Farvaltning:

“ Jeg syntes, at den store decentralisering er lidt forkert. Hvisjeg har en person
i én afdeling og én i en anden afdeling og s& gerne vil have flyttet et tilleey
derover, sd er det ikke muligt. Det syntes jeg er forkert. Det er godt med
decentralisering, men det kan godt blive lidt for mege” .

Der kan sdledes ikke flyttes penge mellem afdelingerne i den enkelte forvaltning, hvilket ger
systemet ufleksibelt og vanskeligger en prioritering af seerlige omrader.

6.4.3. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg

I ndstillingsprocessen foregar paden made, at lederenforventer, at folk kommer ogfortadler ham-
eller TR - hvisdevil haveet tillagg. L ederen kan ogsa selv melde noget ud. Saforegar det paden

made, at medarbejderen sadter sig ned sammen med TR og formulerer pa skrift, hvorfor han
gernevil have et tillag. En gang om aret udveksler parterne sdindstillinger. Det er dog kun fa
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personer, der sgger - og det er de personer, som mener, at de har en chance for at fa et till agg,
hvilket langtfra er ale (dette uddybes senere).

TR mener endvidere, at hansjob i forbindelse hermed, er at skelelidt til, om der er ved at skeen
skaavvridning og preve at gribeind, hvis der er nogen, der er ved at sakke agterud. Endviderevil
han ikke have alt for smatillagg - sd hellere give et stort tillaay. Han naevner eksempelvis, at han
ikke vil dele 8.000 krorer i to dele 44.000, men i stedet hellere vil give de 8.000 til en person,
hvilket lederen ogsa & enigi. Endvidere gnsker TR, at der skal skeleslidt til, hvor folk ville have
ligget pa det gamle |gnsystem og preve & indrette tillasggene lidt efter det.

De ting, som | ederen mener, kan give tillagg, er bundet op omkring noget, man har lavet eller
gennemfert i aretslab, som man synesligger lidt ud over det ssadvanlige. Det kan vaae at man
har omstillet sig til nye arbejdsopgaver, at man har taget nogle kurser, eller at man i en speciel
sag har arbejdet saarlig hardt. Begrundel serne er som naevnt ikke bundet op panogle formulerede
kriterier - hverken objektive eller subjektive. SAledes er det lidt diffust, hvad der kan givestillasg
for. Adspurgt herom fremfarer lederen, at han prioriterer engagement og faglig respek:

“ Engagement. At folk udstraler, at de har lyst til det arbejde og de ger noget ved
det. Og s& ma de for min skyld vaae her 37 timer eller 25 eller et eller andet.
Alts3, det er jeg ret ligeglad med. Hvis folk har et engagement og udstraler det,
sa er det dét, jeg kanbruge allermest. Det betyder ogsanoget for mig, at jeg kan
se, at der er faglig respekt omfolk og at hvs de kommer ud til mader og andre
steder, at respekten sa breder sig i den kreds vi sidder i, nar vedkommende
fortadler noget” .

Der er dog ogsa en raskke andreting, der har betydning for lederen:

“Der er masser af ting, der betyder noget for mig. Ogsa om de er i stand til at
faardiggere deres arbejde til tiden og ikke sidder og fedter med detaljer, for
eksempel. Der er en masse faktorer, der har indflydelse. Men generelt har jegjo
dannet mig en holdning til folk og der er nogen, der sadan — syntes jeg — har
svagere ved at fa end andre” .

Omkring alder saspektet og tildeling af tillaeg fremfarer |ederen, at de personer, der nok netop har

svagereved at fatillagy, er AC ere, som er pasutlen. De skal nok ikke regnemed at fanoget li ge
i gjeblikket fordi lederen hellerevil tilgodese noge af de unge - dels af fasthol del seshensyn, men
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ogsa pagrund af den farnaevnte problematik omkring den lavere slutlen i det nye system. Her
fremfarer lederen, at deunge nok bliver forfordelt for at fAdem hevet op paniveau med degamle,
fordi lederen “ikke syntes, at det er rimeligt, at lgnforskellen er s star som den maske er”.
Faktisk ger lederen det, at hannok giver dem tillagg for tidligt:

“ Jeg giver demnok derestillaeg for tidligt. | virkeligheden skulle jeg maske vente
med at give demtil de er patrin otte. Pa den anden side, hvisde starter i god tid,
sa er der en chance for, at de bliver holdt med ogsa” .

Som det ogsa fremfares af TR, drejer aldersaspektet sig ogsa om, at nogle af de gamle faktisk
ligger A hgjt, at hvis de fik flere tillagg, ville de fa en hgjere lgn end deres kontorleder eller
afdelingschef. Og personer, der ligger sahgjt, er der faktisk mange af. Derfor er det faktisk meget
de samme personer, der far tillaeg. Dog har halvdelen af TR's medlemmer dog pa et eller andet
tidspunkt faet et tillaeg.

Der er Abenhed omkring detildeltetillasg oglederen fortedler pamader, hvilketillaay, der er givet
og hvorfor. | forhold til, hvilken type tillagg, lederen helst ser tildelt, vil han foretrakke at give
varige kvalifikationslan, hvilket han ogsatror gad der medarbejderne. Begrundelsen herfor er, at
sarisikerer man ikke at skulle ud og tage tillasggene fra en person, hvis en funktion falder bort.
Resultatlgn vil lederen slet ikke overveje, nar puljerneikkeer starre. Engangstillseg kan lederen
godt bruge, men det er primaat, hvis der er penge til overs palansummen ved arets udgang.

| forhold til om midlerne skaavdeles mellem personalegrupperne og om ingenigrerne er en
prioriteret gruppe mener lederen ikke, at han skaavdel er voldsomt mellem grupperne. Dog er det
nok “AC’erne, der lgber stawkere end HK'erne’. Han forsgger ogsa at fa HK’erne pa
kompetenceudvikling, men de HK’ ere, der ikkevil udvikle sig, vil tabe spillet om | annen, mener
lederen. Internt i AC-gruppen er ingenigrerne ikke decideret en mere prioriteret gruppe end de
andre AC-medarbejdere eftersom de egenskaber, der bel annes, ikkei sd hgj grad har at gare med
fagligt udgangspunkt. Han vil sdledes ikke bestemt satse pa ingenigrer - han “vil satse pa de
bedste’. TR mener ogs3, at det nok i hgjere grad e AC-gruppen, der er blevet tilgodeset i forhold
til HK-gruppen.

Omkring konkurrence il det private arbejdsmarked, har lederen ikke oplevet nogen former for
rekrutteringsvanskeligheder. Blandt andet havde han 120 ansggere til to vikariater. Lederen
fremfarer dog, at han ikke kan rekruttere maand mellem 30 og 40 & med barelidt erfaring - men
det er lederen faktisk “hamrende ligeglad med, hvisder kan fas nogle dygtige piger”, og det kan
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han. Lannen vil som naa/nt i avrigt ikke vaae den primaae rekrutteringsfaktor men snarerede
farnaevnte elementer sdsom indholdet i jobbet, kompetenceuddel egering, arbejdstid, barsel sord-
ninger med mere.

| relationtil stjer ne/vandbaa er-problematikken mener lederen, at det primaert er dem, der udvikler
sig, der far tillagy. Lederen vil nadigt skabe et egentligt A- og B-hold, men mener alligevel, at det
er at foretraskkefrem for at fyre folk:

“Hvisdet er et A- og et B-hold, somer sanaturligt og dbenlyst, er det jo klart, at
saaccepterer folkdet jo somregel. Ogdet er bedreat have et B-hold end at skulle
ga ud og fyre folk. Og maske, hvis man ikke er dygtig til nogen ting, vil der jo
alligevel vaare nogenting, somman sa forhabentligt sd kan give sig til i stedet for,
ikke. Og hvis man selv indser sine egne begramsninger i forhold til det, sa er det
maske ikke sa stort e problem i, at vaare B-hold, hvis respekten hos de andre
stadig er til stede omkring det, der sa bliver lavet. Det er typisk vigtige funktioner
nok” .

| forhold til, om det er sdan, at det er nogle bestemte, saaligt profilerede opgaver, der i hgjere
grad end rutineopgaverne giver tillagg, fremfarer lederen, at dette undgas ved, a man hvert ar
fordeler opgaverne mellem sig - og at man laver nogle af de vaaste opgaver sammen. Sdledes
undgas det, at en person sidder med de vagste opgaver og alligevel maske ville bive overset i
[anspillet.

| forhold til de konkretetillaagssterrelser fremfarer TR, at bel gbene typisk er pAmellem 5.000 og
10.000 kroner (plus de tillaag, som fortsadter fra de foregdende ar). En af de to ingenigrer i
afdelingen fik i den sidste forhandlingsrundetildelt et varigt tillaag pa 8.000 kroner. Dette tillaay
skulle som tidligere nsevnt have vaaret delt ud til to personer 44.000 kroner, men TR fik overtalt
lederen til belgbet blev givet til en person i stedet, sa belgbet blev af en rimelig starrelse.

Med hensyntil alleingenigrernei kommunen, naevner TR at omtrent halvdelen har faet tilleeg pa
et tidspunkt og at langt de flestendr op paeller over ‘ skyggetrinene’ - altsdden lan, somdeville
have faet sifremt de havde befundet sig pa det gamle lansystem. Generelt er tillaaggene som
naevnt overvejendevarige - men ogsai vissetilfad de engangstillaay, safremt der er pengetilovers
palgnsummen ved udgangen af perioden - og der er tale om bade kvalifikations- ogfunktionstil-
laag. TR fremhaever endvidere, at der er ganske stor dbenhed omkringtillaeggene og at detildelte
tillaag meldes abent ud i MED-udvalget.
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6.4.4. Ny L gn og k@ansaspektet

| forhold til kensaspektet fremfarer lederen, at det ingen betydning har overhovedet. Man er
endvidere meget opmagksom pa problematikken:

“ Altsd, vi drefter jo altid, at maand og kvinder er forskellige typer. Og jeg ved
godt, at ndr maand gener elt siger noget, sa kan jeg traskke halvdelen fra og nér en
pige siger noget, sa kan lasgge en tredjedel til eller hvordan det nu er. Og sadan
er det jo ogsa i de her sammenhaange, det falder jeg ikke for. Jeg har nogen
kanongode folk, som uanset kan er lige. Og det tror jeg ogsa, at holdningen er,
at det er vi nadt til at kere for vi skal ikke have noget....”

Adspurgt omkring den faktiske kensfordeling af tillaeg fremferer lederen, a det nok har vaaet
flest maend, der har faet, men det har vaaet fordi nogle af de unge har vaaet maand. | naeste
forhandling bliver det nok mest kvinder, der far tillasgg fordi en person, der er gaet pa pension, er
blev aflgst af en kvinde. TR ser heller ikke noget tegn pa en kensproblematik. Dog stopper
tildelingen af tillesg jo i den periode, man er pa barsel, hvorefter den tages op, ndr man vender
tilbage.

6.4.5. MUS, Ignsamtaler og ingenigrens eget ansvar for opnaelsen af lentillasy

Der afholdes MUS i afdelingen, hvor der ikke direkte dreftes |en. Lederen fremferer dog, at i
kraft af, at man drafter kompetenceudvikling- som jo kunne givetillasg - kommer man indirekte
ind palanaspektet. Dette bekradtes af TR, der egentlig ikke er modstander af, at man diskuterer
lgn under MUS bare det er meget klart, at man ikke kan aftale noget pA MUS.

Generelt vaggtes videreuddannel se, kompetenceudvikling og udvikling i det heletaget hgjt - ogsa
som rekrutteringsfaktor - og man har som naevnt ogsai af delingen udarbejdet en uddannel sesstra-
tegi snarere end en |gnpolitik. Dette haanger delvist sammen med lederens syn pa lannen som et
déarligt ledel sesredskabi deoffentligeforvaltninger, hvor manalligevel ikkekanveael gnfarende,
og hvor andreting betyder mere end et marginalt hgjere lgnniveau. Eftersom kompetenceudvik-
ling ogsai hgjere grad vil kunne skabe starrel gnforskellei fremtiden, er lederne opmaerksom pa,
at nogle medarbejdere maske i hgjere grad end nu skal “drives il truget”:
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“ Jeg har altid sagt, at kompetenceudvikling er et spargsmal om frivillighed for
at f& det engagement hos medarbejderen selv i det, ikke. Altsa, man skal gnske
den der ekstra kompetence. Men det kan da godt veare, at man lige sommed barn
nogle gange skal forsgge at fa nogle ud pa lidt dybt vand sadan lidt mod deres
vilje, for netop at undga de der [A- B-holds-]situationer, ikke’ .

Omkring ingenigrens ansvar for egen lgndannelse, har det i et vist omfang hidtil vaaet den
enkelteingenigar, der skullehenvendesigtil TR eller lederen. TR fremferer dog, at han fremover -
i kraft af delidt starre puljer - vil prikke lidt meretil folk, hvis der er nogle, der métte vaere lidt
bagefter i forhold til, hvad deville havevaget i det gamlesystem. Som det er i dag, er det faktisk
kun tre-fire stykker, der seger ud af de 25 medlemmer, som TR reprasenterer. Dettehaanger dog
sammen med, at mange af medlemmerne ligger meget hgjt patrinene eller er sdunge, at der ikke
er belagg for at sege endnu.

6.4.6. Fremtiden for ingenigrer pa Ny Len

| deforegdende af snit er beskrevet visse dele af afdelingens|okal earbejde med Ny Lan. Generdlt
har man ikke opstillet nogle kriterier for tildeling af tillagy, ligesom man heller ikke har en
lanpolitik. | stedet har man en uddannel sesstrategi, hvilket stemmer godt overens med, at man
fokuserer mere pa personal epolitikken og videreuddannel se og kompetenceudvikling end pa de
gkonomiske incitamenter i Ny Lan. En vigtig ting for sivel leder som TR er at sikre, at de lidt
yngreingenigrers“livdgn” ikke bliver lavere, end den ville have vaaret padet gamle system. Der
tamkes i hgj grad i puljer i det meget decentraliserede system, selvom man har faet lansums-
styring. Samtidigt er den store grad af decentralisering reelt meget ufleksibel og vanskeligger en
prioritering af omrader i f orvaltningerne. Samti digt bliver der tale om sdsmabelab i puljerne, at
Ny Lani et vist omfang amputeres - specielt i forhold til ingenigrer, der har visse lghmasssige
forventninger.

De ting, som man prioriterer i forhandlingerne - udover hensynene til det gamle system og
“livdannen” - er forholdsvis diffuse men drejer sig om engagement, fagig stolthed, en saalig
indsatsi det forl gbne &r med mere. TR prioriterer endvidere, at folk ikke sakker for langt agterud
i forhold til andre sasmmenlignelige medarbejdere. Dette bakkes i et vist omfang op af lederen,
der dog ikke udelukker, at folk, der ikke udvikler sig, kan sakke agterud. Han anser det i vaaste
fald som bedre at skabe visse uligheder end at matte vaare nadt til at fyre folk.

59



Ingenigrer pa slutlen kan ikke forvente at fatillaeg forel abigt. Dels fordi de sarisikerer at ndop
pa deres chefs lan, dels fordi man vil tage hensyn til “livsiegnnen” hos de yngre. Til gengadd er
det nok sddan, at AC-gruppen Igber med flere penge end HK’erne, der godt kan fa nogle
problemer - specielt dem, der ikke udvikler sig. Der er ingen rekrutteringsvanskeligheder eller
nogen problemer omkring en uligekansfordeling. Der afholdesMUS, hvor man indirekte drefter
lgni kraft af, at man drefter kompetenceudvikling. | dethel etaget har omradet kompetenceudvik-
ling og videreuddannel se ganske stor betydning for lendannelsen i afdelingen.

Afduttende kan det fremfares, at maden, man har handteret Ny Len-processerne pa, bagrer pragg
af, a der er tale om et lidt ufleksibelt puljesystem, selvom der er lansumsstyring. Hensynet til
“livslannen” vejer ogsa tungt og nogle typer af ingenigrer frygtesat fa svaat ved at gond samme
belgb som de lidt addre, hvilket skyldes den store forskel pa det gamle og det nye sluttrin.

6.5.Ingenigrer paNy Legn, kommune E

Kommunen er en stor kommune med over 150.000 indbyggere. | denne undersagel se fokuseres
der pa forsyningsvirksomhederne i kommunen, der forestdr kommunens opgaver i forbindelse
med d, fjernvarme, gas, vand, kloak og renovation. Forsyningsvirksomhederne er opdelt i syv
virksomheder: De naevnte enheder og en overordnet ledel ses- og administrationsenhed. Der er i
alt omkring 400 medarbejdere fordelt paforskellige personal egrupper. Totillidsreprassentanter
fra to forskellige forsyningsvirksomheder er bleve interviewet tillige med reprassentanter for
forsyningsvirksomhedernes overordnede ledelse

| alle forsyningsvirksomhederne er der ansat 52 ingenigrer i at. De 48 er pA Ny Len mens kun
4 er pa det gamlesystem. | starten af 2003 er 10 personer gaet over til Ny Len og siden 1998 er
der enkelte, der hvert ar er gaet over. Bevasggrundenefor at ga over padet nye system har ifel ge
personalekontorets daglige leder vagret, at man gerne ville have del i Ny Lan-puljen - Pecielt i
2003, hvor der vil vaae 1,22 procent til decentral udlodning - udover, at manikkeer blevet stillet
darligere gkonomisk ved at gaover. | nogle af de konkrete overgange har der fraledelsens side
vaget en positiv holdningtil de personer, der ikke var paslutlgn, sdledes at der i |gnindplacerin-
gen blev beregnet i forhold til det naeste lantrin, som den pagad dende kunne opna
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6.5.1. Kommunens Ignpolitik

Kommunen har overordnet en fadles Ianpolitik, der er en delpolitik i kommunens fadles
personal epolitik. Denfadles|gnpolitik bygger papersonal epolitikkensvaardier og hddninger, der
opererer med vaadibaseret ledelse. Kommunen har tilkendegivet, at man gnsker, at der med
Ianpolitikken skabes opmaaksomhed om holdninger og vaadier i relation til medarbejderne.
Denne opmaaksomhed gnsker man viderefert til de lokale lanpolitiske dreftel ser og udmentet
i delokaelanpolitikker. Denfadleslgnpolitik skal - sammen med personal epolitikken - medvirke
til, at de politiske fastsatte mal for kommunens opgavel gsning og servicering af borgerne nas.
L gndannel sen skal endvidere vaare gennemskuelig for medarbejderne og der skal vaare dbenhed
om principperne for |enfastsadtel sen, sdledes at |andannelsen opleves som gennemskuelig og
objektiv. Endelig skal kriterierne for tildeling af 1an vaare sa objektive og synlige som muligt.

Kommunen har pa grundlag heraf opstillet falgende rammer for udarbejdelsen af de lokale
Ignpolitikker: Den lokale lgnpolitik skal bidrage il klarhed og fadles forstaelse omkring de
forhold, som pavirker lgndannel seninden for deforskel lige forvaltningsomrader. Endvidereskal
den lokale Ignpolitik som minimum indeholde falgende: Malsagninger for opgaveomraderne,
malsaninger for den gnskede medarbejderudvikling, opgaveomrader med rekrutterings- og
fasthol del sesvanskeligheder, funktioner og kvalifikationer - herunder beskrivelser af generelle
sammenhaange mellem aflgnning af saarlige funktioner samt kvalifikationer og aflgnning i de
aktuelle forvaltninger/opgaveomrédder - herunder relevansen af at indgd forhandsaftaler pa
omrader, somer saxegnefor den enkelteforvaltning; searli ge prasstati oner og resultater - herunder
stillingtagentil om saarlige praestationer og resultaer skal bel annes Hvis saalige praestationer og
resultater, skal bel@nnes, skd det beskrives, hvad der forstas herved, og man skal kunne forholde
sigtil, hvilke former for information, der skal vaare om lgndannel se og brugen af Iantillaay. Det
skal i forlaangele heraf sikres, at der er dbenhed og synlighed om lgndannd sen lokalt.

Forsyningsvirksomhedernes decentrale lgnpolitik, de konkree kriterier og eventuelle
for handsaftaler

Pabaggrund af kommunensoverordnedel anpolitik har forsyningsvirksomhederne opstillet noge
Ianpolitiske betragtninger. Man har i forsyningsvirksomhedernes HSU i august 2002 godkendt
falgende meget overordnedekriterier for tildeling af tillaay

. Vaaditilvakst.
. Holdninger til jobbet.
Fasthol del se/rekruttering.
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Omkring “vaaditilvakst” er man fraledelsens side klar over, at dettekriterium laggger op til en
meget bred fortolkning, men overordnet fokuserer begrebet eksempelvis pa kompleksiteten i
arbejdet, om der “trampes nye stier”, om personen er vaardifuld med mere Begrebet & dog ogsa
et udtryk for, at man ved hjadp af nogle overordnede begreber kan have en mere fleksibel
|andannel se, hvilket en leder udtrykker sdledes:

“Det med vearditilvakst er i princippet en fortolkning. | meget bred forstand.
Altsd, vi gjordelidt oprar mod det, somvi sdi nogle systemer med “ erfaring” og
alle de der gentagelser af ord bade her og der osv. Vi sagde, jamen kommed en
indstilling og havde en eller anden idé om at sige, jamen vaa ditilvaskst, det kan
bade vaare pa den ene eller pa den anden made Det behgver ikke at vaare noget
med en streg under, og sd er der X antal kroner, der er kommet ud af det. Men sa
kan man igen sige, er det holdningen til jobbet eller er det vaarditilvakst? Igen
hele vejen er det meget svaa't at definere, men sa skriver vi som begrundel se for,
at en medarbejder far et |gntillaeg, at det er vaarditilvakst” .

TR fremfarer, at begrebet “vaaditilvakst” i hgj grad har at gere med fornemmel sen af, hvor god
man er til sit job og mener, at det har et skaa af kvalifikationslen over sig:

“ Det er, hvor god man er i jobbet. Det er jo en formfor kvalifikationslen. Der er
de selvtaankende— og sa er der dem, der tamnker, nar de far besked pa det” .

Udover disse lanpolitiske betragtninger tager man ogsa hensyn til markedsveardien for den
pagaddende arbejdskraft. Man ensker ikke at vaae lenfgrende i forhold til det private - man
ansker at S pa nogle andre ressourcer - men man praver dog at tage forholdet i betragtning.
Endvidere opererer man med nogle indsatsomrader, som man i hver |anforhandlingsperiode
gnsker at tilgodese.

Forsyningsvirksomhedernes opstillede kriterier er sdledes ikke udprasget objektive, og det kan
ogsadiskuteres, hvor gennemskuelige deer. Dog har HSU godkendt de opstillede kriterier. Der
opereresikkemed konkrete, objektivekriterier praecisereti enforhandsaftale. FraTR-sideer man
faktisk ganske godt tilfredse med, at der er et vist subjektivt skaa over kriterier og gnsker ikke
automatik i lgndannelsen. Ligeledes er man positivt indstillet overfor en vis differentiering
mellem ingenigrerne —“ vi kan jo ikke alle vaae lige” .
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6.5.2. Bestemmaed sen af den gkonomisker amme

| forsyningsvirksomhederne har de enkelte afddinger - gas, vand, €l osv. - principielt deres eget
| anbudget. Fordelingen af den gkonomiskerammei hver af dissevirksomheder udregnespabasis
af den enkeltevirksomheds|egnsum og den enkeltevirksomhed anvender meget praeci st det bel ab,
som KTO-forliget afsadter - altsa 0,25 procent i & 2002. Virksomhederne er hvil-i-sig-selv-
virkomheder og er brugerfinansierede. Endvidere keres der med budgetstyring. Defor burde den
enkelteforsyningsvirksomhed maske vaae lidt merefrit stillet i |anforhandlingerne end andre af
kommunens forvaltninger. Udgangspunktet er dog alligevd meget ufravigeligt det bel gb, der er
af sat jeavnfer KTO-forliget, hvilket forlangesaf forsyningsvirksomhedernesdirektion. Der er reelt
tale om et puljeorienteret system pa de enkelte virksomheder.

Dog kan der skaffes midler til rekruttering eller lignende ved aandringer i stillings- eller
funktionsbetegnel ser. Disse penge tages — helt bevidst — ikkefra den relativt beskedne Ny Lan-
puljemen tilvejebringes paandre mader. Den konkrete Ny Lgn-puljeer sdedesrelativt lille, men
penge kan tilvejebringes pa anden vis—men disse midler benaevnesikke som “Ny Lgn-midler”.

Omkringtilbagefaldsmidler opereresder medtotyper: Defaste og engangs-tilbagefa dsmidlerne.
Begge gar tilbage i puljen —og derfor er TR meget opmaarksom pa, at ingenigrerne far den del,
som tilkommer dem:

“Vi skal jo dele de penge med andrefaggrupper. Og der praver vi at finde ud af,
hvor meget, der tilkommer os. Det skal ikke vaare sadan, at vi feler, at vi betaler
de andre faggruppers lgnstigninger” .

6.5.3. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg

Indstillingsprocessen foregdr pa den made, at savel A- som B-siden indstiller personer og
udveksler deres bud inden de konkrete forhandlinger. For A-sidens vedkommende er det de
enkeltevirksomhedschefer, der indstiller. Deenkeltevirksomhedschefer kan havefaet nogle bud
ind fra deres kontorchefer, hvor de udvadger nogle indstillinger, som de vil sende videre op i
systemet. Det er interessant, at virksomhedscheferne indsender indstillingerne til den averste
ledel se, der gar disseindstillinger igennem sammen den pagad denderadmand, inden indstillinger-
ne sendes videretil personal eorganisationerne. Indstillingerneindehol der ogsa bel gbsstarrel ser.
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B-sidenindstillinger til ledelsen er ikke en “brutto” -maangde, men TR vurderer —og udvadger —
i et vist omfang, hvem han mener, har en chance for at fa tilleeg og anvender de fgmaevnte
kriterier som begrundelse. Dette udtrykkes sdedes:

“Hvisder kommer en medarbejder og vil indstilles og jeg ved, at de vil grine af
mig til forhandlingerne, sa har jeg jo mistet mintillid til den naesteforhandling.
Jeg har intet faet ud af det, udover at miste min tillid. Sa det vil jeg ikke gare. Jeg
vil direkte sige, at den sag er ikke forhandlingsvaadig” .

Med hensyn til forhandlingsniveau har mani 2001 principielt decentraliseret kompetencen udtil
de enkelte virksomheder. Forhandlingerne foregar dog pa en saaregen made: Pa baggrund af
afholdte lansamtaler mellem den enkelte virksomhedschef og medarbejderne, beslutter den
enkelte virksomhedschef, hvem han vil indstille. En gang om aret afholdes der derpa to
forhandlingsdage, hvor fire virksomheder den ene dag - og tre den anden - mades med
organisationerne. Her forhandler den enkelte virksomhedschef sdi princippet med organi sationer-
ne. Det foregdr pa den méde, at de fire chefer sidder i hver deres lokale, og sd kan de enkelte
TR eregaind paskift til cheferne og forhandle.

Inden forhandlingerne har de enkelte virksomhedschefer dog vaget til mgde med den gverste
ledelse, hvor det neamere gennemggas, hvilke indstillinger der er kommet, og hvordan man skal
forholde sig til disse indstillinger. Selvom der principielt anvendes en decentraliseret model, er
tejlerne sdledes ikke sluppet helt fra den gversteledelses side, hvilket udtrykkes sdledes:

“Ligemidt i processen spiller vi [den averste ledelse] ikkenogenrolle. Det skulle
Vi jo gerne have pavirket inden. Gennem HSU-forhandlingen og ved at komme
med et oplagg til HSU. Og sa den snak, vi i avrigt har med vores virksomhedsle-
dere. Vi madtes med deminden for at briefe hinanden p4, at vi nu ogsa er enige
om, at det her er processen og rollefordelingen og sadan nogen ting. Vi
fastlagger her hvordan og hvorledes, hvad det er de har af indstillinger og de
skal vaare bevidste om, hvad det er for nogen, der nu er ens. Er det sa sidan, at
devil tage dem fra ferst? Og er det det? Jamen, vi kunnejo i princippet sige at
de havde maskeellevehver, der er indstillet og de har indstillet demalle sammen.
Og sa kan man jo sige, at sa gar det opi en hgjere enhed. Det er jo bareikke det,
der er virkelighedens verden. Men hvor man maske har alligevel halvdelen af
dem, er man med fadlesindstilling om, og sAsiger man s, jamen, nu kerer vi dem
igennem. Dem her er vi enige om, at vi laggger til side. Dem her er vi uenige om,
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og sd ma vi argumentere ud fra det. Sgrge for at far argumentationen pa plads.
Sergefor at fa det organiseret sddan, at | har overblikket over, hvor mange penge
| har.”

Sdledeser der enviscentral styring ligesom det heller ikke accepteres, at de enkelte virksomheder
anvender mere i forhandlingerne end den afsatte puljetil Ny Lan, selvom virksomhederne som
naevnt faktisk har budgetstyring. Endvidere fremfarer ledelsen, at den ganske ligeligefordeling
mellem deforskellige personal egrupper i storetraek er fastlagt inden forhandlingerne. Dette—og
de smamidler —er TR modstander af, men accepterer alligevel modellen, nér der som naevnt kan
skaffes midler andetsteds fratil fillagg til forskellige formdl:

“Nej, jeg accepterer det ikke [den lille Ny Len-pulje i virksomhederne]. Altsa,
min holdning til det er, at hvisen ingenigr har brug for det tillaeg, sA ma debare
skaffe de penge. Jeg er ligeglad, hvor de far demfra”.

| forhold til tildelingen af tillaay afgeres dette ved, at man bruger de farnaavnte kriterier som
udgangspunkt i denforhandling, der foregar. Dog er endel & rammerne som naevnt fastlagt inden
forhandlingerne padbegyndes — eksempelvis den samlede pulje og fordelingen mellem
personalegrupperne og i et vist omfang ogsa mellem kontorerne pa de enkelte virksomheder.
Herefter forhandler man sig stille og roligt til rette. Dog kan man under ingen omstaandigheder
overskride puljesterrelsen og man skeler ogsa lidt til, om det er de samme, der far ar efter ar,
hvilket ledel sen ikke gnsker.

Ledelsenfremfarer, at det ikke har naavnevaardig betydning, hvor gode de enkelte personal eorga-
nisationer er til at argumentere for deres sag eller hvor velforberedte de er. Dette skyldes
falgende:

“Altsd, vi kender jo personkredsen i kraft af, at vi allerede har udvekslet
forslagene, sa vi har jo egentligt tre uger til at sidde og tamke tanken. Det er nok
ikke lige meget — det kan godt vaae, der er nogen, der er lidt bedre —men det er
i hvert fald ikke sdafgarende. Det er ikke min opleve se og det er heller ikke der,
man bruger de store langetaler pa, at fortadle, hvor dygtig den medarbejder er.
Vi har et konkret forslag og det forholder vi ostil. X kroner til den, e lgntrin til
den. Og det karer. Og der har vi jo afklaret med hinanden. De kendte vores
forslag, den organisation, og vi kender deres. Og vi ved godt, hvor vi er enige og
vi ved ogsa godt hvor vi er uenige” .
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Det modsiges dog lidt af TR, der fremfarer, at forberedelse er vigtig - men at man pt. ikke har
kendskab til de ngdvendige redskaber som TR:

“Vi har simpelthen brugfor nogle bedre vexktgjer. Der er ingen tvivl omved de
forhandlinger,jeg har haft: Forberedel se, forber edel se, forberedel se. Dekomhelt
til kort, modparten, fordi de felte sig forberedt og de havde to stykker papir og
fremdrog dem, og sa sagde jeg: “ Jamen, det er jo faktisk tilbagevist, det her og
sadan og sddan og sadan” . Og sa mistede de al deres forberedelse. S3jo mere,
vi kan komme frem med at sige: Jamen, du kan se sddan og sadan. Hvis du skal
ud og hente dem, sa kan jeg se af statistikken her, at de koger mellem det og cet,
og du vil jo ikke have ham der, det er den darligste af dem, ikke, sa. Sa vi har
brug for nogle bedrevaaktgjer” .

| forhold til om midlerne skaavdeles mellem personalegrupperne og om ingenigrerne er en
prioriteret gruppe mener ledel sen, at fordelingenimellem personal egrupperneer, at “ingenigrerne
hgjst sandsynligt far deres del af kagen”. Dog siges det samtidigt, at de forskelligegrupper skal
have omtrent deresforholdsmasssigeandel af Ny Len. Man prover sledesat delesol ogvind lige
mellem personalegrupperne. Ligeledes sager man at tilgodese de forskellige kontorer pa de
enkelte virksomheder.

Den gverste ledelse fremfarer endvidere, at det generelt er forskelligt fra virksomhed til
virksomhed, hvilke personalegrupper, der prioriteres. De afhaanger af, hvad den konkrete
virksomhed i den bestemte periode har behov for at styrkei organisationen og kan bade vaae
mellemteknikergruppen eller noget administrativt eller noget tredje. Her kan eksempelvisnaa/nes
det faromtalte eksempel omkring liberaliseringen af elmarkedet, hvor Elforsyningen valgte at
belgnne folk, der havde udfyldt en saalig rolle godt. Generelt forholder det sig ikke sdledes, at
man vil satse pa en starre andel af AC' ere.

Endvidere er det her vigtigt, at bemaake, at den gverste ledelse fremfarer, at man nok alligevel
pa visse tidspunkter prioriterer ingenigrerne, men det foregar ikke med Ny Lgn, men pd andre
mader:

“ Ingeniergruppen er maskelidt en prioriteret gruppe. Men det ordner vi ikkei de
der forbindelser. Ford midlerne er sgu aligevel for sma til at udrette noget.
Altsa, s ma vi lave nogle organisationsaandringer eller sadan noget der. Og sa
far vi det sat pa plads. Altsd nyefunktioner og stillingsbetegnel ser, organisations-
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andringer. SAdan nogen ting. S gar det ikke af Ny Lan-puljen og det er jo det,
der er fidusen ved det. Og det er der igennem, at vi mener, at vi skal ga ind og
gere det store | gft. Det andet er kun sddan smapenge.”

Omrokeringer af funktions- og stillingsbetegnel ser anvendessal edes som et meget mere effektivt
middel til at |gfte ingeniargruppen end Ny Lgn-midlerne, som er sma og som der nok ogsa er
fokus pa fra de andre personaegrupper. En anvendelse af Ny Len-midlerne til primaat at
prioritere ingenigrerne ville sdledes skabe surhed og et darligt klima. Fleksibiliteten er sdledes
til stede — men ikke specifikt omkring Ny Lan.

Omkring konkurrence mellem de for skellige per sonalegrupper omtillasg mener ledel senikke, at
deforskellige personal egrupper i saarligt stort omfang prever at stjad e pengefrahinanden. De har
en“ rimelig selvjustits’ . Grupperne adskiller sig dog ifglge ledelsen pa den méde, at AC’ ene —
herunder ingenigrerne — ikke “ gider at se pa tillaag under 500 kroner om maneden eller 6.000
kroner om aret” . Her er de avrige organisationer villige til at lade sig ngjes med et skalatrin —
altsdomkring 3.000 om aret og opefter. Her har den gverste ledel se meldt ud til de enkeltechefer,
at det kan de godt acceptere—og har meddelt dem, at deikke skal indstille en person, hvisdeikke
har de midler, som er nsavnt ovenfor.

TR er ikkeimod at stjad e penge fra de andre faggrupper, hvilket han ogsa har meddelt dem. De
andre faggruppers holdning er, at ingenigrerne i forvejen far en god lgn — men hertil ma TR
papege, at der faktisk er et stort Ignefterslagb i forhold til den private sektor. Dog har nogle af
virksomhedscheferne en mere lighedsorienteret holdning:

“ Min chef har den holdning, at han gernevil haveleftet alle op. Men det siger jeg
til ham, at det kan han ikke gare. Det kan du ikke blive ved med at gere pa den
made. Vi er ngdt til at skabe en differentiering og at alleikke er lige. Men det har
han sadan lidt med, at det godt kan skabe konflikter. Det skal man veae Klar

over .

TR mener ikke, at dette er en holdbar model eftersom hans holdning er, at en ingenigr som
udgangspunkt faktisk skaber mere vaardi — altsd et af kriterierne— for virksomheden end andre

grupper.

“ Jamen, det er klart, at jeg koster mereend en fra Tekni sk Landsforbund fordi jeg
har en sterre vaadi for mn arbejdsgiver. Jeg kan lave flereforskellige opgaver.
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TL’ eren deroppe laver fuldstaandigt det samme, som han lavede for fire &r siden
og han bevagger sig ikke og har ikke i samme grad muligheden for at ga ind og
var etage en ny funktion. Og han er en mere stiv medarbejder, og ergo er hanikke
sa meget vaard, og saskal han heller ikke have naar sa meget” .

Endnu er der dog ikke den helt store lydhgrhed omkring dette synspunkt fra ledelsen omkring
midlernei Ny Lan-puljen. Der kan ske en omfordeling mellem de enkelte medarbejderei hver
personalegrupper — men kun i beskedent omfang mellem personalegrupperne, mellem
virksomhederne og til dels ogsa mellem kontorerne i de enkelte virksomheder.

| forbindelse med tilleag ved nyansedtelse og konkurrence til det private arbedsmarked,
forhandlesder Ian hver gang, der nyansae tes, men denyuddannedesstartl en gar efter AC-skalaen.
| forbindelse med ansadtel se af personer med anciennitet er man fraledelsens mere villigetil at
se pa markedsprisen i det private, selvom man aldrig vil blive |gnfarende. For personer med
anciennitet, der besidder derigtige kvalifikationer og uddannelse, & man ligeledes villige il at
se pabrugen af omrokering af funktions- og stillingshetegnd ser for derved at kunne haevelgnnen
lidt ekstra— ogsa selvom at allerede ansatte sa straks kommer og beder om en forhandling.

Omkring konkurrence til det private arbejdsmarked var der — pa tidspunktet for afholdelsen af
interviewet — substitutionsmuligheder: | princippet var der folk, der ved ansadtel se sprang fra,
fordi der ikke kunne tilbydes en konkurrencedygtig lan. Derfor er man i et vist omfang neat til
at skele til markedsvaardien, men andre ting indgar i hgj grad som et rekrutteringsparameter —
herunder issar elementer, der tiltraskker yngre kvinder.

Omkring stjerne/vandbae er-problematikken er det tidligere klarlagt, at tildelingen af midler i hgj
grad drejede sig om fornemmel sen af, hvor god man er i jobbet. Ledelsen tilkendegiver, at man
i princippet ikke ensker, at de sakaldt “stille eksistenser” gang pa gang bliver overset og falder
bagud i |ensystemet. Man gnsker at tage hensyn til dem, men er dog klar over, at det oftevil veare
synlige medarbejdere, der bel gnnes:

“ Det liberaliserede elmarked har for eksempel vearet inde og stille nogle store
krav til ganske fafolk pa det administrative omrade. Jamen, det er ogsa dem, der
vil blive honoreret. Og hvor gode har nogeni den pagad dende medar bejder grup-
pe vaget til at skifte spor til det nye, som der kommer? Det er sadan lidt
forskelligt hvordan det er. Men det er nok det, der alligevel gar ind og tadler og
det er lidt individuelt fra virksomhed til virksomhed, hvad man lasgger veegt pa.
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Selvom man putter det ind under de kriterier der.”

Ifelge TR er det sAledes - maske ikke sA meget med de f& puljemidler men snarere de pa anden
méde frigjorte midler —at det er stjernerne, der far:

“Vi har skrevet til dem, der sidder i et job, hvor lederen kan sige, at deresjob kan
en nyuddannet klare og han behgver ingen viden at have. Alts3, et typisk
sagsbehandlerjob, hvor der ingen udvikling er. Der er masser af jobs, hvor man
akkumulerer viden og bliver dygtigere og dygtigere og sa videre. Men det ma vi
joogsa sigetil dem: Hvis du sidder i et stillesiddendejob, sa har vi svea't ved at
gere noget. SA er det maske, du skal overveje, at gaind til din chef og bede om
kompetenceudvikling i stedet for len” .

Den afgerende faktor i forhold til, om der givestillagy, er derfor om medarbejderne udvikler sig
0g gar noget ekstra. Og det & i et vist omfang i orden med TR:

“ Dem, der star stille, de kommer ingen veje. Og det tror jeg ogsd, at de selv er
Klar over, fordi deer ogsa nadt til selv at gare noget. Ellersmavi i hvert faldsige
til dem, at det jo ikke kan nytte noget, at folk bare sidder pa deres flade og ikke
ger noget. De ger sig jo ikke fortjent til det, vel?”

Direkteadspurgt fremfarer TR daogsd, at han mener, at det er i orden med en starrel gnspredning
indenfor ingeni argruppen. En starrelgnspredning villefaktisk ogsakunne brugessom| gftestang:

“Lige da jeg var blevet TR ville min afdelingsleder ikke have at jeg skulle
forhandle for ham. Han ville have IDA til at forhandle for ham, fordi han
frygtede, at jeg villefa ondt i reven over, at han havdeti eller femten tusind mere
end mig ommaneden. Og det har jegingenlunde. Jeg er kuninteressereti, at han
har tyve tusind mere end mig, fordi det er en leftestang. Sa virker min lgn da
uendeligt lav, og det bliver meget enklere for mig at fa femtusind merei lgn.”

Omkring aldersaspektet fremferer den gverste ledel se fglgende:
“ Alts3, der er flereting, der ger sig gaddendeder. Fordi har man en organisa-

tion, hvor man siger, for eksempel AC-gruppen, er ved at ga pa pension. Jamen,
det er nok ikke dem, der vil fa den sterste kage af det. Og det vil den pagaddende
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leder — eller forsyningschef, der — vaae meget bevidst om og sige, jamen vi har
nogen her, de skal have, fordi demvil jeg altsa gerne fastholde. Og omvendt kan
man sige, ati en organisation, hvor vi har enrelativlav gennemsnitsalder, jamen
der vil det veare den gruppe, der ogsa vil ga ind og traekke, og fa den sterste del
af kagen. SA det har lidt at gare med aldersfordeling internt i grupperne”.

Aldersaspektet spiller sdledes en vis rolle. Endvidere er der visse ingenigrer, der stadig er pa
gammel Ign. Det er personer, der ikkevil ga over, fordi destille og roligt bliver ved med at stige
efter det gamleanciennitetsbaserede system. Indstillingen fraden gverste ledd setil de personer
er, at hvisdeikke harlyst til at gdover, sder deti orden. De er jo sdbare ikke med i |gnforhand-
lingsrunderne om Ny Lan.

| forhold til tillasggenes konkrete bel gbsstarrel ser er der visse udsving: Belgbene ligger mellem
28.500 kroner og op til 68.200 kroner arligt for menige medarbejdere. For afdelingsledere ligger
bel agbene mellem 70.000 og 100.000 kroner og for souschefer mellem 103.000 og 167.800
kroner.* Endvidereer det som naevnt aftalt for AC-gruppen, a bel gbsstarrel ser under 6.000 kroner
om aret ikke er relevante. Der er ifglge lederen ingen fastsatte begramsninger pafunktions- eller
kvalifikationstillaaygenes starrel se. Personalekontorets leder fremfarer, at bel abssterrel serne er
forskellige afhaangigt af, hvilke funktioner den ansatte ingeniar skal have

Fordelingen mellem funktions- og kvalifikationstilleeg er sdledes, at ale ingenigrer far et
funktionstillaay. Starrel sen afhaenger af, hvilken funktion, den pagad dende skal besi dde/besidder.
Deflesteingenigrer far endvideremindrekvalifikationstill agg, derisaa ved nyansadtel ser vil have
en starrel se fastsat pa baggrund af pagad dendes erfaring. Fordelingen er typisk, at to tredjedele
er funktionsbaseret og en tredjedel kvdifikationsbaseret. Langt defleste tillagg er permanente
tillaag og der udbetales kun ganske fa engangsbelgb. Midlerti dige tillaag har kun vearet anvendt
til ingenigrer pd gammel Ign idet det ifglge ledelsen var den eneste mulighed for at lave
regulering uden overgang til Ny Lan.

L edel sen pdpeger, at der meget lidt dbenhed omkring forhandlingerne og det endelige resultat,
hvor den enkelte ansatte modtager et personligt forhandlingsresultat og TR f& en kopi af
forhandlingsresultatet. Derudover offentliggeres forhandlingsresultatet ikke.

“ Alle belgbene er arlige grundbel gb (31. 03. 2000).
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6.5.4. Ny L gn og kegnsaspektet

Den gverste ledel se fremfarer, at man far mange kvinder ind pa AC-omradet pa grund af noge
godebarsel sordninger ogandre sociale goder, sdsom en nor mal arbejdstid. Fornemmelsener dog,
at nar kvinderne har faet bern — og maske noget efteruddannel se — og optjent en vis anciennitet,
saforlader devirksomhedernetil fordel for det private arbejdsmarked og en hgjerelen. Maendene
far ikke merei tillaag end kvinderne.

6.5.5. MUS og Ignsamtaler og ingenigrens eget ansvar for opnaelsen af lentillasy

Som naavnt bliver der afholdt lensamtaler med medarbgderne. Disse lgnsamtaler udger
grundlaget for virksomhedschefernes indstillinger. Ledelsen fremfarer, a& det ikke har
naevnevaadig betydning, hvor gode de enkelte persond eorganisationer er til at argumentere for
deressag i de konkrete forhandlinger, eller hvor velforberedte de er. Dette skyldes, at det faktisk
er lansamtalen, der er afgarende for, om man f& tillaay. Ledd sen udtrykker det saledes:

“ Det er i |ansamtal en, at argumentati onen skal komme overfor ensdagligeleder.
Det er ikke i forhandlingssituationen. Forhandlingssituationen er ikke sa
afgarende. Det er i lgnsamtalen, at medarbejderne skal vaare godt forberedt og
vag e bevidst om, hvorfor man er ansat i en virksomhed” .

Derfor far den enkelteingenier principielt en stor rolleat spillefor at opnaNy L an-tillasg, medens
de konkrete forhandlinger tilsyneladende ikke spiller lige sd stor enrolle — specielt set i lyset, af
at meget er fastlagt inden disse forhandlinger.

TR’srollei spillet kan synes mindrebetydningsfuld. Dog fremfarer TR, at hansfornemmelse hdt
klart er, at dei forsyningsvirksomhederne generelt klarer sig noget bedrei spillet endi en anden
forvaltning i kommunen, der beskadtiger mange ingenigrer, og som ikke har en TR. | kraft af de
meget subjektivekriterier for tildeling, hvor det i hgj grad drejer sig om en fornemmel se af, hvor
god den enkelte medarbejder er til sit job, bliver det ogsavigtigt, at TR er forholdsvist tagt pasine
kolleger og kender deres arbejdsopgaver. Ellers kan han jo ikke fremfare prasist nok overfor
ledelsen, at en person skal have et tillagg.

Den enkelteingeniar har dog alligevel et meget stort ansvar for at opnatillaay. Her fremfarer TR
falgende:
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“Voresstarsteopgave[som TR] er lige nu, at defleste folk bare sidder og venter
pa, at den her arlige lanstigning skal komme, som den gjorde i gamle dage. Og
sa holder de deres kadt, og sa tror de, at det vil ske af sig selv— og det ger det
ikke. Der er ingenting, der kommer af sigselv. Altsa, hvisman sidder og regner
med, at chefen selv kommer med nogle lankroner, sa bliver man snydt. S det ma
vage vores opgave at ga ind og sparketil en kollega og siger Altsd, du skal selv
komme med udspar ket/udspillet. Kom med nogle argumenter. Jeg mener faktisk,
at du har nogle” .

Derfor har ingenigren selv et ansvar —ogsaover for TR —for at komme med argumenter. Selvom
TR godt ved, at han principielt ogsa skal forsvare de stille eksistensers lanvilkar, har han det
aligevel lidt sveat med at forsvare deres sag, hvisdereelt siger, at de egentligt er godt tilfredse.
Et andet problem ifglge TR er, at mange medarbejdere faktisk slet ikke tamker i de rigtige Ny
L en-baner endnu:

“Voreskolleger er ikke bevidste omen skid. Detamnker ikke over det. Lennen her
er de da utilfredse med, den er ikke god nok. Men de taanker ikke en pind over, at
der er noget, der hedder kvalifikations- og funktiongillaeg, og de har ikkesat sig
ind i det. Og vi har da som TR holdt et par informationsmader og skrevet ud til
samtlige ingenigrer og sagt: Du skal pa banen, du skal fortadle din TR, hvad du
mener, der ger, at din leder har rigtigt meget brug for dig og skal betalemere.”

Problemet er, hvisfolk alligevel e passive. TR udtrykker det sdedes:

“Basically, sa drejer det sig om, at medarbejderen far den lan, som ledelsen er
nadt til at betale ham. Og hvishan sidder der —og ledelsen ved, at han bliver sgu
siddende, uanset hvad vi siger —sa er det jo en meget svea situation” .

TR har ogsa sagt til de personer, som sidder i stillinger, der maske lige sa godt kunnevaretages
af nyuddannede, at dei stedet for lan skulle overveje at fanoget kompetenceudvikling.

Der afhol desogsasaarskiltemedarbejderudviklingssamtal er. | disse MUS diskuteresuddannel ses-
planlaggni ng, forventninger til medarbejderen, om disseforventninger opfyldesog savidere. Lan
diskuteres overhovedet ikke—og i gvrigt athol des de totyper samtaler paforskellige tidspunkter
af aret. Begrundelsen for adskillelsen er fraledelsens side, at man ikke skal holde sig tilbage i
MUS, fordi der senere i samtalen skulle vaae dreftet lgn. TR er faktisk ikke enig i denne
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modstand mod at diskutere lgn under MUS:

“ Jeg har sagt til mine medlemmer, at jeg syntes, at de skal snakke det hele pa
samme tid. For det haanger ulgseligt sammen. Hvis du gar ind til din leder og
siger, at jeg syntes simpelthen, at jeg skal have 5.000 mere om maneden, sa siger
din leder: Jamen, jeg syntes ikke, at du skal have en pind mere. Hvorfor det,
sparger jeg sa. Det er fordi, du har siddet bomstille de sidste fem ar, og jeg har
flere gange opdaget, at problemerne er endt inde hos mig i stedet for, at du har
l@st dem - eller ogsa kan han sige: Vi har faet den her opgave, og du har ikke selv
taget dig af den, jeg er nadt til at uddelegeredentil en anden. Medarbejderenkan
ogsa sige, at han syntes, at jobbet er dadkedeligt. Kan vi ikke fa noget jobudvik-
ling? Jeg syntes, at hvisjeg fik det her kursus, s kunne det maske haange sammen
med, at jeg fik en lidt mere interessant lanudvikling. Deter jo det, det drejer sig
om, ikke” .

6.5.6. Fremtiden for ingenigrer pa Ny Lan

| det foregdende afsnit er forsyningsvirksomhedernes lokale arbejde med Ny Lan bdyst.
Overordnet bestar de valgte kriterier af nogle meget subjektive begreber, der maske ikke helt
harmonerer med kommunens overordnede lgnpolitiks betragtninger om gennemskuelighed.
Bestemmelsen af den gkonomiske ramme er fastlagt i KTO-forliget - og der er decentraliseret
kompetence til de enkelte virksomheder. Der & indgaet aftde om tilbagefddsmidlernes
anvendelsei de enkelteenheder. Den overordnede ledel se for forsyningsvirksomhederne gnsker
ikkeat afgiveden fulde kompetencetil at fordele de gkonomiske midler udtil de enkelte enheder.
Ligeledeshar den gversteledelse et vist greb om indstillings-, forhandlings- og tildelingsproces-
serne. Endvidere er Ny Lgn ikke det primage instrument omkring fasholdelse/rekrut-
tering/udvikling af ingenigrer, daen for stor prioritering af Ny Lan-midler til ingenigrer vil give
store samarbejdsvanskeligheder. | stedet vil man priaritere dem —hvis det skulle vagreaktuelt —
ved at andre pa funktions- og stillingsbetegnel ser. Derfor foregar der enrelativt ligelig fordeling
af Ny Lean-puljen mellem virksomhederne, mellem personal egrupperne og mellem kontorerne.
Deenkelte medarbgdere i den enkdte personal egruppe kan dog modtage forskellige tillagg. Her
er det isaa stjernerne, der bel@nnes - altsd de medarbejdere, der pa en synlig made praesterer en
“vaaditilvakst”. Den enkelte medarbeder har et meget stort selvstaandigt ansvar - stettet af TR -
for at gere sig synlig overfor vedkommendes leder. B-sidens syn pa en ulige fordeling internt
mellem ingenigrer er, at man godt kan acceptere endifferentiering. TR for ingenigrernelasgger
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op til en starre lendiff erentering i nternt i ingenigrgruppen og mellem personal egrupperne end
ledelsen er villig til at acceptere.

Omkring fremtiden for ingenigrer pa Ny Lan mener den averste ledelseikke, at man bevids vil
prioritere en sterre AC-andel end den nuvaaende.

Genereltvil ingenigrer - og deres TR - skulle keempe om tillagggene for at oprethol de den samme
livslan. Dette skyldesden storeforskel padet gamleogdet nye“duttrin”. Detkanifalge TR vage
fristende for ledelsen at vagre tilbagehol dende med at faingeniarer op padet, der svarede il det
gamle dluttrin og derved spare penge:

“ Det sterste problemer, at jeg lidt fornemmer, at vi har enledelse, der siger: N3,
okay, lantrin otte. Det var sa det. Fedt nok. Vi sparer 40.000 pr. ingenigr pr. ar.
Jeg tror sgu ikke, at vi ndr meget laangere op. Og der er min holdning sa, at AC-
overenskomsten er rimeligt bred, og Igntrin otte er maske fint nok for en
bibliotekar, men det er sgu ikke fint nok for en ingenigr. Bibliotekaren har ikke
de store private alternativer, det har vi. Jeg gar derfor ikke fuldstaandigt ind for
Ny Lan. Modparten kan for nemt have den der holdning med, at der ikke er flere
penge. GU' er der sa flere penge. De kan bare flytte nogen fra en anden konto.
Hvisjeg har sparet dem for 250.000 kroner, sa ma der jo vaare mindst 100.000,
som kunne komme ostil gode. Jeg syntes, at jeg har opfattel sen af, at modparten
snarer saekken til ogsiger, at der er ikke flere penge, og det var sa det” .

Selvom der er en formel decentralisering, er der dligevel en udbredt kontrd fra den gverste
ledelse, der er meget madehol dende og bange for budgetoverskridel ser.

Systemet i forsyningsvirksomhederne er skruet sammen pa en made, at den enkelte ingeniar er
tvunget til at komme mere pa banen og tage ansvar for sin egen Igndannelse. Dette indebagrer
0gs3, at den enkelteingeniar i langt hgjere grad skal vaare opmaaksom paindholdet i Ny Len og
ledelsens prioriteringer i den forbindelse. Sagt med andre ord skal den enkelte ingeniar - stettet
af TR - udviseenlangt mereproaktiv indstillingtil det okalelanpolitiske arbejde. Endvidereskal
B-siden vaare meget opmaarksom pa at fa udviklet nogle vaarktgjer, der kan synliggere, om man
er ved at sakke agterud.
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6.6. Ingenigrer pa Ny Lan i kommunerne - sammenfatning

| de ovenstaende & snit er fem udvagte kommuners handtering af processerne omkring Ny Len
for ingenigrer blevet behandlet. Efter af sni ttene om de statslige organisationer blev de vigtigge
resultater opridset. Dette vil for kommunernes og amternes vedkommende for hovedparten ske
I rapportens afsluttende sammenfatning og konklusion, hvor de tre typer organisationers
handtering af Ny Lan for ingenigrer vil blive opsummeret og sammenlignet. Dog vil rapporten
kort skitsere nogle overordnede trak ved kommunernes handtering af Ny Len for ingenigrer.

| kommunerne er der ganske store forskelle pa organi sationernes andel af ingenigrer pANy Lan,
hvor praktisk talt alle ingeniarer er pa Ny Len i tre kommuner, hvilket skyldes, at de er blevet
stillet fornuftigt gkonomisk og samtidigt kan se fordelen ved at kunne forhandle Ny Lan-til [asg.
| en kommune er omtrent 75 procent pa Ny Lan, hvor syv gik over i 2000 pa grund af en saglig
gkonomisk aftale. | en kommune, hvor visse ledere ifglge en TR var "HK-orienterede” er der
faktisk kun to ud af ni pANy Lan - og det skyldes, at der ikke kan iagttages nogen gkonomiske
fordele overhovedet - heller ikke pa sigt - ved at skifte over. Anciennitet er en vigtig faktor i
forhold til de (amts-)kommunale ingenigrers vilje til at skifte over pa Ny Len sammen med
ledelsensindstilling til at tilgodese ingenigrernei tilstraskkeligt grad ved overgang.

| forhold til 1an- og personal epolitikker viser undersggel sen, at alle kommunerne har udarbejdet
sadanne i mere eller mindre decentraliseret form, hvor rekrutterings-, fastholdelses- og
udviklingsmal satninger er vigtige. | sasmmeandedrager kvalifikations- og kompetenceudvikling
vigtige elementer. Omkring den gkonomiske ramme falgesanbefalingerne fraKTO - men heller
ikke mere - og tilbagefaldsmidler kan i mangetilfadde ogsd anvendes til nye tillagg. Der er en
udstrakt decentralisering af budgetkompetence pa de udvalgte arbgdspladser - men dette
implicerer ikke, at der som udgangspunkt anvendes flere midler end de KTO-anbefalede.
Forhandsaftaer er generelt ikke anvendt i noget saarligt omfang i de udvalgte kommuner -
primaart pa grund af fleksibilitetsovervejelser fra A-siden.

Omkring indstilling, forhandling og tildeling af Ny Lan-tillasg henvises der til de detaljerede
beskrivelser under hvert kommuneafsnit. Dog viser undersggelsen, at der er en tendenstil, at de
lidt yngre ofte tilgodeses fremfor de addre - delvi s pagrund af de nye overenskomster, hvor de
yngreskal fatillagg for at opnd samme ‘livden’ som de gamle Generelt ma det dog siges, at der
i visse kommuner endnu ikke er de store erfaringer med at tildele tillaeg udover de aftaler, der
blev lavet i forbindelse med overgange til Ny Len. | andrekommuner har man sterre erfaringer
og her viser det sig blandt andet at der i vidt omfang anvendes varige tillaay snarere end
engangstillaegog at der anvendes savel funktions- som kvalifikationstilleeg. Tillseggenessterrel se
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varierer meget - her henvisestil de enkelte kommuneafsnit - men typisk vil tillagggene vaaeover
1.000 kroner om maneden og sjad dent mere end 3.000 kroner om maneden. Omkring abenhed
varierer dette meget frakommunetil kommune: Nogle kommuner har fuld dbenhed patvaa's af
personalegrupper mens det i andre kommuner kun er ingenigrerne internt, der ved, hvad
ingenigrerne far.

Endvidere ma det konstateres, at det nye lensystem i kommunerne lasgger op til, at den enkdte
ingeniar far et sterre og sterre ansvar for at vaare en aktiv spiller i lgnkampen - b&dei forhold til
at synliggere sin indsats overfor ledelsen men ogsd i forhold til, at levere et brugbart og
dagkraftigt input i form af saglige og gode argumenter til TR om, hvorfor netop jeg skal have
tillasg. Undersagelsen har da ogsa vist, at en aktiv og saglig TR ofte kan vaae en stor fordel i
ingeniarernes lgnkamp i forhold til de evrige personalegrupper. Dette bliver i fremtiden ogsa
vigtigt for ingenigrernei kommunerne, hvor den stadigt starre grad af decentrali sering indskaarper
disse forhold. Patrods af denne decentralisering lasgger kommunernes pressede gkonomi ikke
umiddelbart op til en sterre anvendelse af midler til Ny Len end de KTO-anbefalede og
tilbagefa dsmidler med mere og derfor vil kampen for at forbedre ingenigrernes lgnmaessige
situation i kommunerne sandsynligvis komme til at dreje sig om, at keampe om disse "pul je'-
lignende midler med de andre personalegrupper i den decentraliserede verden.
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7. Ingenigrer pA Ny Lgn i amterne

Undersggel sen omfatter to amter i forskellige regioner i landet. Der er udvalgt to forskellige
driftsomrader - teknik-, miljg- og vejomradet og sygehusonradet - for at undersgge, hvordan Ny
Len fungerer pa & omrade, med mange ansatte ingeniarer (teknik-, miljg-, og vejomradet),
sammenholdt med et omrade (sygehusomradet) med fa ansatte ingenierer.

7.1. Ingenigrer pa Ny Lan i amt A

| amt A beskadftiger undersggel sen sig med ingenigrer pateknik- og miljgomradet, og der bygges
paet interview med driftenhedschefen, der har enraskkeafdelingsledere under sig, og et interview
med ingenigrernes tillidsrepraesentant (TR). Der er i at 16 ingenigrer og de er alle pa Ny Lan,
hvilket if 2l ge driftsenhedschefen skyldes, at folk er blevet stillet lige sa godt gkonomisk og at de
safar mulighed for at kunneforhandletillagg - udover, at nogle er blevet ansat direkte paNy Lan.

7.1.1. Amtetsover ordnede |gnpolitik

Der findes en overordnet personalepolitik for amtet og den felger amtets institutioner og
driftsenheder. Lenpolitikken er integreret i amtets personalepolitik og er af meget generel
karakter. Lanpolitikken skal bl.a. bruges til at fastholde og udvikle medarbejderne. Lederen
mener, at han med | gnpolitikken som udgangspunkt prever at rekrutterenoglegode medarbejdere
og bevare dem, man har — ogsa ved at bruge |gnnen.

Den pagaddende driftsenheds decentrale Ignpolitik lasgger sig meget teg op ad amtets
formuleringer. Der findesikk e nogen konkrete kriteri er for tildeling af Ny Lan-til laggi enhedens
lanpolitik, og man har besl uttet ikke at indgaforhandsaftaler. Der findes dog en erkelt aftale om
vintervagtordninger, der bygger pa objektive kriterier.

Man har endnu ikke indgaet aftaler om resultatlansordninger, men man har dog et enkelt
eksempel, hvor en gruppearbejdede pa a blive | SO-certificeret. Her blev der udbetalt en bonus,
da det lykkedes. Ellers arbgder man i amtet kun med kvalifikations- og funktionslen.
Funktionslgn gives eksempelvis for |edelsesfunktioner og specialistfunktioner, men amtet har
valgt at arbejde mest med kvalifikations an.
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7.1.2. Bestemmed sen af den gkonomisker amme

Amtet har i mange & haft tradition for en decentralisering af de enkelte enheders budgetkompe-
tence. Driftsenhederne har mal- og rammestyring eller budget-/lensumsstyring, og har et
driftsbudget, vedtaget af amtsradet. Det omfatter alleudgifter ogindtaagter. Indenfor dette budget
kan driftsenhedschefen disponere. Budgettet er ikke opdelt i |enbudget og “evrig budget” som
farhen, og principielt kan der flyttes penge fra “evrig drift” til Ianbudgettet og omvendt.
Besparelser pa“evrig drift” kan med andre ord anvendestil Ny Legn-midler.

KTO-forliget falgesi amtet. Et enkelt & —ar 2000 — gik man lidt over den udmeldte procent, for
at fAudjaevnet nogle urimelige lanforskelle. Lederen overtog sit job i september 1999 og gik fra
starten af & 2000 ind og vurderede de enkelte stillinger meget systemati sk — ogsa ingeniarernes
L edel sen kunne paden made se, at der var nogle skaevheder i |gnstr ukturen og blev sdenige med
TR om, at der var behov for justering.

Far den nyeleder kom til, var det efter TR'smeningi starten af Ny L an-tiden nemmere at komme
igennem med starre lankrav. Der var et gnske fra ledelsens sideom, at ale ingenigrer skulle ga
over pa Ny Lgn, hvilket dnede op for nogle store tillagg, hvis man valgte at ga over, og det
benyttede man sig af den gang. | dag er det KTO-forliget, der falges.

Nar det gad der de sakaldte “tilbagefddsmidler” ligger det i den decentral e budgetstyringsmodd,
at man far lov at beholde de frigjorte midler, da man jo selv er ansvarlig for, hvor mange
medarbejdere, man har behov for. Men pagrund af sparekrav oppefra, matte man ngje vurdere,
hvad der var behov for af medarbejdere i forhold til arbejdsopgaver. Hvis en stilling opharer af
forskellige grunde, gar man ind og vurderer, om der skal ske genbeszdtelse. De midler, der
frigeres, gar ind i budgettet pa grund af mal- og rammestyringsmodellen, hvor den videre
anvendelsesa vurderes. TR har tidligere forsagt at anvende bestemte frigjorte midler til andrei
ingenigrgruppen, men det lykkedes ikke.

Med hensyn til en eventuel skaevdeling og prioritering af ingenigrer i forhold til andre grupper
fremgik det af interviewet med lederen, at i den tid, han har veaet med, har man kikket pa
gruppernes|agnsummer og lavet en fordeling derud fra. Sidste & var der en diskussion lidt frem
og tilbage: Lederne syntes, at der var behov for at faen anden fordeling mellem grupperne. Det
blev dog kun til en lille justering. Man ville have rettet op pa de uhensigtsmasssige lenforhold —
ogsa mellem grupperne. Efter det sagde man s3, at nu ligger alle grupper pa et rimeligt niveau.
Derefter er fordelingen af midlernetil Ny Lan gaet efter lansummerne for de enkelte grupper. |
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falge TR er der lavet en aftale mellem faggrupperne i driftsenheden om, at der deles ud efter
| ansummen.

7.1.3. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg til ingenierer

Inden lgnforhandlingerne holder TR et fadlesmade med ingenigrerne, hvor TR meddeler, hvad
der er til radighed, og sdtager man en dreftelse om, hvad der vil virke godt i ansggningen, dader
er bestemte "plusord”, der ger sig godt i ansggningen. Det foregar meget uformelt.

Proceduren i amtet er derefter fglgende: Lederen tager et magde med TR erne. Der dreftes
principper og skonomiskerammer. | felgeen aftale, jf ovenfor, fordeler man Ny Lan-midler efter
personalegruppernes lansum, og pa den made kommer man frem til en sd og sastor ramme til
hver enkelt faggruppe. Derefter drefter de enkelte TR’ er i deres grupper, hvad der er gnsker om
inden for den udmeldte ramme. Efterfa@lgende fér lederen en indstilling fra TR erne om de
ingenigarer, der indstillestil tilleay. Samtidigt far lederen en vurdering fra afdelingsledeme, hvor
det vurderes, om der er nogle, der bar tilgodeses frem for andre, og lederen far den endelige
prioriterede indstilling fra hver afdelingsleder.

Neeste fase i proceduren er at lederen tager en dreftelse med den enkelte TR og vurderer de
indstillinger, der er kommet. Herefter foregar der forhandlinger mellem TR og lederen, hvisman
er uenige om, hvilke indstillinger, der skal tilgodeses. Det plejer i gvrigt at vaare sadan i amtet,
at ledereni forbindelse med |gnforhandlingerne sparger, om der er enkelte ingenigrer, der gerne
vil have en samtale med lederen, hvori han/hun selv kan argumentere for sin indstilling. Det er
et tilbud, ikke et krav. Hvis enkelteingenigrer gnsker en samtale, tager |ederen et mgde med den
pagaddende, og i nogletilfadde er TR med ved disse samtaler, hvis ingenigren ensker det. Som
regel er TR med. | realiteten har disse samtaler karakter af |gnsamtaler.

Et typisk forlegb af lenforhandlingernei amtet paingenigromradet kan se sddan ud: En ingenier
har gnsket et tillagg af en vis sterrelse og den gkonomiske ramme har vagret sa beskeden, at
lederen og TR er blevet enige om, at man kun har vaget i stand til at give en tredjedel af det
anskede. Den pagaddendeingenier kan satage en snak med lederen og argumenter e for sin sag.
| nogle tilfadde har det medfart, at ingeniaren har faet merei tillasg, men det har sa veaet pa
bekostning af andres tillay, da rammen er blevet overholdt. Medarbejderne bliver vurderet
indbyrdes: Hvis en medarbejder med den anciennitet og de kvalifikationer ligger pa det tillaag,
hvad sA med den anden medarbejder? V urderingerne foregar meget individuelt. Er der en, der
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udvikler sig og har taget nogle supplerende kurser? Sa bar han ligge lidt hgjere. Der er tale om
subjektive leder- og TR-vurderinger af den enkelte medarbgders kvalifikationer, funktioner og
opgavel gsning.

Der forhandlestillaeg ved nyansadtel se. Det starter med, at TR og lederen tager en dreftelse om
den nyemedarbejder, og hvad det eventuelt skal givesaf tillasg. Det er en fad lesholdni ng i amtet
mellem TR og ledelsen, at en ny og ung ingeniar ikke med det samme skal have et meget stort
tillasg. Man vil lige se personen an i stillingen, og derefter forhandles der igen &et efter, nér en
slags “preveperiode’ er overstaet. Kun en enkelt gang & der givet et rekrutteringstillagg for en
projektlederfunktiontil eningeniger, der komfradet private. Amtet har i noglesituationer oplevet,
at man métte give afkald pa en medarbejder pa grund af for store lankrav.

Der har i amtet til dato vearet nok ansggninger til opsldede stillinger, men TR holder fast i, at man
skal giveenrimeliglentil nyansatte. Der er endnu ikke ansat en nyuddannet ingenigr pabasisian
alene. Der bliver som minimum givet det, der far havde en anden tillssgsbetegnel se, dvs. 33.000
kr. ekstra som et farstegangstillseg.

Nar det gedder aldersaspektet og “stjerner kontra vandbagere” i en Ny Lan-sammenhang,
fremhaever ledel sen, at man nok mest tilgodeser “deungelovende”. En, der virkeligt har udviklet
sig meget og som man kan se, der er noget perspektiv i. Det skal give lidt mere— ogsa for at
fastholde. Dog er alder ikke en selvstaendig faktor.

L edelsen fremhaever, at “den solide, stabile medarbejder” ogsa far tillaay, men der lasgges vasgt
p&, at man er engageret og udvikler sig. Der er noget sagsbehandling pa nogle fagomrader, hvor
den enkelte medarbgder er vigtig i lasningen af denne daglige opgave. Hvis den medarbejder
pludsdligt forsvandt, villedet vaare et tilbageskridt. Saderfor - understreger ledelsen - skal detda
ogsapaskennes, hvad det ogsabliver. Men en medarbejder, der ikkeselv er med til at udvikledet
omrade, han/hun arbejder med, er ikke ret hejt palisten!

Stjernerneklarer sig efter TR'smening bedre, men det handler ogsaom, at “vandbagerne” er lidt
ydmyge og siger, at de far en god | 2n og er meget godt tilfredse. Her har TR set det som sinpligt
at sparke dem lidt bagi, for at fadem til at vaare lidt mere kreevende, og det er faktisk lykkedes.
Konsekvensen har vagret, at dennegruppe ogsaer blevet | gftet. Som TR udtrykker det:

“Men ellerser det selVfglgelig dem, der raber hgest, der ofte far. Men man skal
have noget at have det i” .
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Med hensyntil kansaspektet og Ny Len og ligel en, fremhaever badeleder og TRi amtet, at kennet
ikke pa nogen made spiller ind, nar det uddeles tillaay. Der er bade mandlige og kvindelige
ingeniarer i amtet, og deklarer sig lige godt |anmaessigt. L ederen bemaaker, at de—fa—kvinder,
der er ansat, er aggressive nok.

| forholdtil dekonkretetillasgsstarrel ser fremfarer driftsenhedschefen, at tillsaggeneer pamellem
12.000 og 20.000 kroner, hvor man som naavnt anvender funktionsl gn for |ledel sesfunktioner og
specialistfunktioner, men ellersmest anvender kvalifikationsl an som varigetillagg. Driftsenheds-
chefen fremfarer endvidere, at det er omkring 75 procent af ingenigrerne, der faktisk har faet
tillagg indtil nu. Der er dbenhed omkring de tildelte tillasg og al le ingenigrer far en lanoversigt
udleveret.

7.1.4. M edar be derudviklingssamtaler og lensamtaler

Medarbejderudviklingssamtaler (MUS) afholdes i afdelingerne uden sammenhaang med
|ansamtalerne. Der holdesikke |ansamtaler med personer, der er tilfredse med derestillagy eller
ikke anmoder om en | gnsamtale. Allemedarbejdere opfordrestil en gang om aret at komme med
et lgngnske, som sa afleverestil TR. TR kikker det derefter igennem, og hvisnoget & “helt galt”,
taler TR med den pagad dende medarbejder. Ellersbringer TR stort set tingene videre, hvilket de
andrefaggrupper ogsager. Derefterlavesder en fadlesvurdering af det hele og man ser, hvad det
ender med.

7.1.5. Fremtiden for ingenigrer paNy Len i amt A

L edelsen fremhaever, at ingenigrer ikke kan undvagresi amtet - men ledel sen understreger ogs3,
at der blaeser noglevinde omkring privatisering og udlicitering af offentlige opgaver, og dem skal
man ruste sig til at tage op. Man er nadt til helt objektivt at vurdere, om der er opgaver, som man
skal lgse selv eller laggge ud af huset. Skal man lgse dem selv, og kan man gere det bedst og
billigst, s skal man ogsa have de bedst kvalificerede medarbejdere.

Det, som ledelseni fuld forstdelse med ingenigrernes TR i gjeblikket slar pa er, at hvis man skal
beholde et fagomrade, ma det ogsa garestil et attraktivt omrade, saledes, at der er noget faglig
udfordring og udvikling i det, et godt fagligt milj@. Hvisder ikke er det, og det bare er personer,
der bestiller andre til at lave opgaven, kan man ikke holde pa de dygtige ingenigrer. Lederens

81



holdning er, at man skal satse paat have de omréder selv, som gar, at man kan fastholdeen dygtig
stab. | den forstand vil ingenigrer vaare en prioriteret gruppe i amtets samlede lan- og
personalepolitik.

7.2. Ingenigrer pa Ny Lan i amt B

Amtet indgdr i undersggelsen med teknik- og miljgomradet og sygehusomradet. Pa det farste
omrade er der ansat mange ingenigrer - omkring 70 - og mange andre AC-grupper. Heraf er
halvdelen af ingenigrerne pA Ny Lan - primaat de lidt yngre. For resten er gabet ifglge TR for
stort. P& sygehusomradet er der ansat ganske fa ingenigrer.

7.2.1. Amtetsover ordnede Ignpolitik

Formal med amtets lanpolitik er, at |gnpolitikken pa samme made som amtets personal epolitik
skal vaae et middel, der skal medvirketil at amtet kan |@se opgaverne bedst muligt for borgere
og brugere. Deto politikker skal forfglge de samme mal og skal derfor understette og supplere
hinanden bl.a. i forholdtil udvikling i organisationen, rekrutterings- og fasthol del sesopgaven og
pa efteruddannel ses- og senioromradet.

Amtet opfatter lan som en blandt flere motivationsfaktorer, der skd medvirke til at fremme
service, kvalitet og effektivitet i arbejdet i overensstemmelse med de politisk fastlagte mal-
satninger. Lanpolitikken skal hermed bidrage til at undergette malopfyldelsen i de enkelte
sektorer. L gndannel sen skal vaare dynamisk og fleksibel og kunnetil passes aandrede markedsfor-
hold, politiske prioriteringer og andrede behov i amtets forskellige driftsomrader.

Amtet opfatter sig som én organisation ud fraen “ koncerntankegang”, og | endannel sen skal finde
sted pa en sadan made, at denne helhed tilgodeses. Gennem | gbende koordinering ogtilpasning
af lanstrukturen mellem amtetsarbejdspladser skal det bl.a. af hensyn til de gkonomiske rammer
sikres, at der ikke opstar uhensigtsmaessig intern | gnkonkurrence mellem amtets institutioner.
Amtets overordnede |gnpolitik dreftes én gang arligt i det centrale samarbgdsudvalg.

L edelsen peger pa, at medarbejdernes samlede |gn fastsadtes dels gennem de landsdaekkende

overenskomster, delsgennem dreftel ser og aftaler, der involverer ledere, tillidsrepraesentanter og
forhandlingsberettigede organisationer. Det skal gennem |gndannel sen tilstragbes at tilneame
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Ianniveauet for medarbejdere, som udferer samme funktioner med samme arbejdsindsats men
med forskellig uddannel sesmaessig baggrund. Dette standpunkt kan omvendt betyde, at forskel
i opgaver, funktioner, ansvarsomrader og arbejdsindsats giver mulighed for sterre | gndifferenti-
ering ogsa mellem medarbejdere med samme uddannel sesmaessige baggrund.

Den ansattes samlede |gn skal efter parternes mening af spejl e fel gende:

. Indholdet i jobbet (funktion, ansvar og kompetence).
. Relevante kvalifikationer og erfari ng.
. Indsats og engagement.

L gnnen skal vare s objektiv som mulig, og det skal vaare synligt for medarbejderne, hvad der
honoreres, hvilket issa B-siden har lagt meget vasgt pa. Objektivitet opnas gennem konkret og
systematisk vurdering af stillingen og medarbejderen. Amtet har i forbindel se med overgangen
til Ny Lan hyret et konsulentfirmatil at gennemfere en jobvurdering af hver enkelt stilling. Amtet
ansker at give en konkurrencedygtig len, sddet er muligt at rekruttere og fasthol de medarbejdere,
der kvalificeret kan l@se opgavernepaalle niveauer og i alle geografiskeomrader. Amtet skal i
salige situationer kunne tiltraskke de bedst kvalificerede.

7.2.1.1. Dekonkretekriterier for tildeling af funktions- og kvalifikationsgn pateknik- og
milj gomr adet

AC-omradet havde tidligere indgaet en egentlig forhandsaftale med ledel sen, der specificerede,
efter hvilke kriterier, der skulletildelesfunktions- eller kvalifikationslgn. Denne aftale blev dog
af ledelsen opsagt for halvanden &r siden, daalt skulle drosles ned. Pa undersagel sestidspunktet
er der ingen aftale, og ledelsen er i kkeinteresseret i at lave nogen ny aftale pagrund & den usikre
gkonomiske situation. TR’ erne ville gerne have en sadan aftale, daman sd har noget at ga efter.

Den gamle aftaleindehol dt kunkriterier for kvalifikations- og funktionstillagy, der var ikkeaftalt
resultatlan. TR ansker kun resultatl gnsaftaler pa ganske bestemte betingel ser, sdledes at det ikke
kun er den pagaddende leder, der skal have del i en given resultatlgnskontrakt. TR naevner som
eksempel pakriterieri den gamleaftale“bygherreansvar”, “ sneberedskab” og “ stormberedskab” .
Den opsagte aftalte rummede savel objektive som subjektive kriterier.
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7.2.1.2. Bestemmelsen af den gkonomiske ramme pa teknik- og miljgomradet

Den overordnede gkonomiske ramme bestemmes af amtsradet. Centralt fastsadtes det derefter,
hvor meget kontorerne skal haveaf puljeni 2003. Bel gbet kendesendnuikke. Man skal forhandle
omkring 1. april, men ved endnu ikke, hvor mange penge der er til radighed.

Tidligerekunnemanifelge TR “findespenge hist og her” til Ny L @n, og ferhen omkonterede man
fra drift til lan, men nu er det blevet vanskeligere, da pengene er blevet faare. Nar gamle
ingeniarer fratrasder bliver tilbagefaldsmidlernei Teknik- og miljgomrédet, saledes at |anpuljen
bliver starre. Men der er ikke truffet en egentlig aftale om brugen af tilbagefaldsmidler.

Skeevdeling og prioritering af ingenigrer i forhold til andre grupper pa teknik- og
miljgomradet

TRfralDA vurderer ud fratidigereforhandlingsrunder:“ Vi fik nok den del af kagen, der tilharte
os’ . Landinspektgrerne og ingenigrer fik ogsa deres del af kagen, medens magistrene nok halter
lidt bagefter. TR mener ikke med sikkerhed at kunne sige, at ingenigrerne er en “prioriteret
gruppe”’, men kun to til treud & dei alt 70 ansatte ingenigrer har ikke en eller anden form for
tillaeg. Men i dagligdagen skelnes der nok ikke mellem, om man er biolog eller ingenigrer eller
lignende. Det er opgaven, det man beskadtiger sigmed, der giver | antillaag—og ikkeden konkrete
uddannel se.

7.2.1.3. Indstilling, forhandling og tildeling af tillaeg

Tidligere forhandlede man pa sektorniveauet men dette niveau er nu nedlagt, og der forhandles
paafdelings- og kontorchefniveau. Direktgren har uddel egeret forhandlings- ogaftal ekompeten-
ce, og TR for IDA forhandler med 5 kontorer.

Proceduren starter med, at TR skriver til medlemmer og sperger, om der er nogen, der mener, at
de bar/skal havetillagg. | bekradtende fald skal de begrunde det med argumenter og dokumenta-
tion overfor TR. Derefter vadger TR en delmaangde ud af den samlede bunke ansggninger, som
han mener har gode muligheder for at kunne give tillaeg, og denne prioriterede gruppe af
ansggninger sender derefter videretil ledel sen. Dette sker i januar kvartal, og ledel sen fremsender
ligeledes en gruppe af indstillinger, som han mener bar tilgodeses med tillagy. Der aftales
efterfel gende et made, hvor der skal forhandles om, hvem der skal have tillasg af deindstillede.
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Hvis parterne er heldige, er der navhesammenfald, og sd er det nemt og forhandlingerne
afsluttede. Ellers forhandles og diskuteres der, og sa er det ifglge TR ikke sikkert, at man &
faadige sammedag. Det & TR’ sindtryk, at forhandlingerneforegé i enroligog saglig tone, hvor
man taler om tingene.

TR giver som et eksempel, at han sloges for et tillagg til nogle ingenigrer, der sad og keempede
med et naturopretningsprojekt, og somhavdeklaret det godt, hvor der kunne henvisestil konkrete
kvalifikationer.

Der er ogsa i felge TR forekommet tilfadde, hvor han har sldet et slag for “den gode stabile
medarbejder”, og nogle gange er det lykkedes at kommeigennem med dette argument over for
ledel sen.

TR vil helst have, at hvis der gives sammenlagt 15.000 kr. i tillasg, s skal de 10.000 kr gerne
vagekvalifikationstillaeg, medensde5.000 kan benaarnesfunktionstillagy, dakvalifikationstillaay-
gene er mere sikkert. Det har man ofte en diskussion med ledel sen om, da ledel sen foretraskker
de omvendte fordeling. Funktionstillaggget kan efter TR's mening bruges til at belgnne
specialopgaver.

Nar det gadder tillasggenes starrelse, hylder TR mottoet: “Mange smabagkke gar en (lidt) starre
A" Tillaggenes starrel se er fra 10.000 kroner og opefter og det maksimale samlede belgb for en
ingeniar er omkring 28.000-30.000 kroner. Enmeget stor del af ingenigrerne paNy L gn modtager
en eller anden form for tillaay. Der anvendes flest kvdifikationstillasg, men ogsa visse
funktionstillaag og der er i overvejende grad tale om permanente tillaeg.

Omkring forhandling af tillasg ved nyansagtel se, rekrutteringstillaeg og/eller forhandstillaag til
ingenigrer pagrund af konkurrence fra det private arbejdsmarked, har amtsdirektaren udtalt, at
i enrekrutteringssituation vil/skal man vad ge den person, der har lige netop de kompetencer, man
seger, og ikkevadge den person, der har lidt flere kompetencer. | Teknik- og Miljgvil mani fglge
TRi en ansadtel sessituation ga efter dem, der kan “ ngjes’” med basislgn. Tillaag kanher kungives
efter ssrligtilladelse. Der er givet ekstrarekrutteringstillasg til Gl S-eksperter eller lignende, men
det er meget paretur. Der er som naevnt ikke rekrutteringsvanskeligheder, daogsa konsulentfir-
maerne har droslet ned.

Alder saspektet og stjerner kontra vandbaer er e pa teknik- og milj@omr adet
Omkring “stjerner” og” vandbaarere” er de efter TR’s mening svaat at udtalesig, da de gamle
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ingeniarer ikke er paNy Lgn. Man har desuden et princip om, at dem, der er pagammel |gn ikke
kan faforhandlet nye tillaag. Kun de unge er sdledes med i spillet, og der skal noget specielt til,
far en gammel ingeniar pa sluttrin gar over. Der er intet gkonomisk incitament til at ga over pa
Ny Len for de lidt addre ingenigrer, men da det kun er de unge pa Ny Len, der kan komme i
betragtning, nar der deles tillaeg ud, kan det godt veare, at ingenigrerne som kollektiv taber pa
denne |gnstrategi.

TR mener ikke, at ledel sen decideret gar efter stjerner. Tildeling af tillaag gar mere paopgavernes
fordeling, og her gadder det om at veare pa omrader og fatildelt opgaver, der giver tillagg. GIS-
og | T-eksperter har man kunnet give en hgj(ere) lan med Ny Legn-midlerne. Men det er efter TR’'s
mening ved at galidt i sig selv igen, da der er ved at komme nok af den type folk.

Kansaspektet spiller if @lge TR ingen rolle, ndr der delestillagg ud, det er som naevnt primaat de
opgaver, som den enkelte ingeniar varetager og maden de lagses pd, der er udgangspunktet ved
uddeling af | entillaeg.

7.2.1.4. Medarbejderudviklingssamtaler og lansamtaler

Man har medarbejderudviklingssamtaler, MUS, i amtet. Lan ma efter TR's mening ikke
diskuteresunder en MUS, da TR har forhandlingskompetencen —ikke den enkelte medarbejder.
Men - tilfgjer TR - derfor kan en person jo godt ga hentil sin chef og sige, at han/hun godt kunne
tenke sig et tillagy. TR beder selv sine kolleger om at indsende argumenter for legntillagg i starten
af aret, og derefter orienterer TR medlemmerne om, hvilke personer han har taget ud til den
endelige lanforhandling med ledelsen. Egentlige lansamtaler findes ikke i amtet, men det star
enhver frit for at bede om en snak med chefen om egne |enforhold.

7.2.1.5. Fremtiden for ingenigrer pa Ny Lgn pa teknik- og miljgomr adet

TR mener, at princippernei Ny Lgn er gode nok, men der mangler penge. Der er ingen penge,
da amtet er palagt at gennemfere besparelser pa 2 pct. i 2004 og yderligere 2 pct. i 2005.
Endvidere uddannes der mange ingenigrer for tiden, byen er en universitetsby, og de unge
ingenigrer vil gerneblivei byen og er godt tilfredsemed grundl gnnen, hvilket kan give problemer
rent lanmasssigt. Markedet vil sdledes ikke vaare med ingenigrerne i den naameste fremtid.
Endvidere afskragkker forskellen mellem gammel lan Ny Lan i faglge TR mange af dem, der er
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paNy Lan. Forskellen mellem duttrinnet pade to systemer er ca. 40.000 kr. om aret, hvilket kun
meget faer i naarheden af at havefaet i tillaeg. Tillaag pa28.000 - 30.000 kr. om aret er som neevnt
nok det hgjeste, og sa er man kun oppe i naarheden af |gnniveauet pa gammel lgn. Ny Len kan
ikke konkurrere med gammel |gn, nar der ikke er penge nok i puljen. Derfor er kundelidt yngre
paNy Lan.

TR tvivler pa, at ingenigrer i fremtiden vil vaae en prioriteret gruppe, men det afhaanger meget
af, hvordan ingenigrarbej dsmarkedet udvikler sig, og hvordan konjunktursituationen kommertil
at se ud generdt.

7.2.1.6. Lanpolitikken pa amtets sygehusomrade

Sygehuset har egen lgnpolitik, som ligger indenfor amtets rammer. Den afvige ikke meget fra
amtets, men er forsggt gjort mere operationel til brug for afdelingsledelserne. Den dreftes i
hovedsamarbejdsudval get en gang om aret.

Dekonkretekriterier for tildeling af funktions-, og kvalifikationslan

Sygehusets Ienpolitik indeholder ikke forhandsaftaler, men dbner op for muligheder herfor.
Sygehusledelsen har overordnet fire indsatsomréder i & 2003, der blandt andet handler om
rekruttering/fasthol del se (seniorpolitik), som er dreftet med de personal eorganisationerne. Der
er mulighed for resultatl gn overordnet.

Der er udarbejdet en forhandsaftale for ingenigrerne. Ingenigrer er i falge ledelsen meget
“individuelle”, mender er lavet en enkelt forhandsaftal efor den gruppe, der hedder “ hospital sfysi-
kere”. Den omhandler strdlebehandling af kredftpatienter. Der er tale om uddannel setunge
personal egrupper, der skal videreuddannes. Forhandsaftalen omhand er, hvad ingenigrerne far
som minimumsgraanse under uddannelse. Selvom der er en forhandsaftale, kan der godt afviges
fra den, satserne er minimumssatser. Det er bade tale om kvalifikations- og funktionsign, der
opereres med kvalifikationstillaeg under uddannel se, en “trappestige” under uddannelsens 1. og
2. 0g 3. &. Nar man sa er faadiguddannet, bel gnnes man med et funktionstilleeg. Desuden har
ingenigrerne forhandsaftaler, der daskker personer, der kan beegnes som “ekspertbedemt
hospitalsfysiker”. Endeligt er der en forhandsaftale, der udliaser et “fleksibilitetdillagy”, da
stralebehandlingen ofte ligger udenfor normd arbejdstid, hvis apparaturet eksempelvis skal
kalibreres eller lignende.
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Ledelsen har foreslaet indgael se af resultatl gnsaftaler, men man mener, at der er modstand fra
TR'sog IDA’s side.

TR oplyser, at skal man vaae hospitalsfysiker, bliver man ansat, og sa skal man gennemga et
“postgraduat” tredrigt forlab. Man skal veareansat i detredr, hvor man hvert &r skal nanogleting
indenfor denne uddannel se, sa man efter de tre & kan fa autorisation af sundhedsstyrelsen for at
kunne praktisere. Det er et krav, at man gennemgar denne uddannel se, nar man bliver ansat. Man
skal sdledestilegne sig visse kvalifikationer, og det honorerer ledel sen med kvalifikationslan og
et funktions gnsti llasg.

En enkelt gang har parterne aftalt at bruge resultatign, da man skulle behandle patienter efter
arbejdstid fra Vejle Sygehus, hvor stréleudstyret pa sygehuset ikke virkede. Da der var tale om
ekstraordinaat arbejde, aftalte man at honorere arbejdet med 2,75 gange timel gnnen.

PalT-omrédet er det aftalt i en forhandsaftale, atingenigrerne skal stige efter 5 ars ansadtel se pa
omradet.

7.2.1.7. Bestemmédsen af den gkonomiske ramme

Man bruger alle elementerne i KTO-forliget, udover forlodsfinansieringen er der naevnt tretten
elementer, hvor parterne spiller padem alle. Konkret for ingenigrerne gar sygehuset langt over
de satser. Det er et spergsmal om rekruttering/fasthol del se og markedsvilkéarerne.

Der er ikke ngdvendigvistilbagefaldsmidler til ingenigrer. L edel sen og personal eorgani sationerne
ser sygehuset som en helhed, og hvis en ingenigr rejser, betyder det ikke nadvendigvis, at en
anden ingenigr skal have de penge, midleme er ikke organisationsopdelte Der er altsa
tilbagefaldsmidler, men det er efter ledelsens opfattelse forbavsende f& Han mener, at det er
positivt, mange rejser og mange kommer til (mere end 4.000 ansatte), sadet viser, at de, der
kommer ind, er lige s& kvalificerede, som dem, der rejser. Godt nok er det for noge grupper
anciennitet, der i hgj grad bestemmer | gnnen, menlederen mener, at der hyppigt er deindividuelle
kvalifikationer og opgaver, der tedler. TR tilkendegiver, at hunikkeved, omforlodsfinansieings-
procentsatsen falges. Ligeledes ved hun ikke, om der geres brug af tilbagefaldsmidler.

Man karer med ren lensumsstyring ude i afdelingsledel serne. Sa de har kun normeringsstyring,
hvis de selv vadger dettei en eller anden form.
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Udover grundlgnnen udger Ny Lean (tillasg) cirka en tredjedel gennemsnitligt for ingenigrerne,
mener den pagaddendeleder. Lantrin 8 giver ca. 282.000 kroner om aret, men der er ingeniarer,
der har tillagg, sd lannen kommer op pa 459.000 kroner. Den pagad dende ingenigr far bade
funktions- og kvalifikationslen. Tillaeg ud over grundlgnnen vaierer fra nul kroner (en helt
“gren”) til 200.000 kr.. Ellers er der til ingenigrer i gennemsnit tillaag pa 80.000 til 100.000 kr.

Skaevdeling og prioritering af ingenigrer i forhold til andre grupper

L edelsenfremhaever, at midlernetil Ny Lan skaevdeles. Der er ikke nog e grupper, der ikkeer helt
forbigaet, ale grupperne er vigtige, men midlerne er skaevdelte. Alle er med i kampen om Ny
L 2n, det er seesonbestemt, det handler om, hvilke ting, der er fokuspai overenskomstaret.

L edel sen understreger, at ingenigrerne er hgjtprioriterede grundet markedsmekanismen og at de
har faet stor fordel af den nuvaaende aftale. Ledelsen ved dog ikke, om det er sddan om fem &r,
men han tror han dog ikke, at der er sket de store aandringer, medmindre deikke lige behgver at
uddanne nogle ingenigrer en tid .

Tillidsreprassentant understreger ogsa, at hospital sfysikerne er sa eftertragtede, at det er dem, der
far pengene. Hun har en fornemmelse af, at i forhold til de gvrige grupper pa sygehuset, har
ingenigrerne faet meget af Ny Len-midlerne Hun har generelt faet forhandlet gode tillaeg hjem
til dem, som hun reprasenterer. Hun har ogsa faet forhandlet et stort tillaag hjem til dem, der er
gaet over fragammel len til Ny Len.

7.2.1.8. Indstilling, for handlingsniveau og tildeling af tillasg

Indstilling og forhandling foregar centralt pa sygehuset. Lederen sidder i administrationen
(stedfortraeder for administrationsleder), og er sygehusetsforhandlingsleder, “ dvs. alt hvad der
foregar lgnmaessigt, det er sadan set noget, jeg star for og kontrakter og andreting” .

Den pagad dende leder varetager afdelingsledel sernes og sygehusledel sens interesser. Han er i
gang med at decentralisereforhandlings- og aftal eforl @bet, siledesat det bliver af delingsl edel ser-
ne, der bliver ansvarlige for afviklingen af lenforhandlingerne. Med de lgnniveauer, som
ingeniarerne er ndet op pa pa undersagel sestidspunktet, skal de dog godkendes centralt i amtets
gkonomiudvalg!
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Det er dog afdelingsledel sen, der indstiller de medarbejdere, der skal uddannes, og som derved
kan opnatillaay. Den enkelteingeniar har her mulighed for at pavirke processeni forbindel se med
medarbejderudviklingssamtaler (MUS), hvor han/hun kan gare sin indflydel se geddende.

Hvilke ingenigrer, der far tillaeg, er uddannel sesbegemt, men ogsa funktionsbestemt bredit set.
Det er kombination mellem funktioner, kvdifikationer og skabte resul tater, der udlaser til lagy.
Det er ikke ligegyldigt, om man har en basisstilling, ellerom man er i en stabsfunktion—eller om
man har ledelsesopgaver. Ingeniagrer med ledel sesopgaver far en hgjere lan. Det er bl.a. sadan
noget, afdelingsledel sen ser pd, nar den enkdte ingeniar indstilles.

Ifelge TR foregar indstillingen pa den made, at hun beder om en forhandling, efter at have
snakket med ingenigrerne. Det er efter hendes opfattel se pa eget initiativ, ogde masaslidt for
det. Hun gar meget ud af at fortadle ingenigrerne, at de skal gere et eller andet, og sama de
komme til hende med krudtet, sa skal hun nok fyre det af. Ingenigrerne ved, at de har ret til en
forhandling en gang om aret, og hvis de mener, at der er grundlag for tillasg, sd ma de dgetil.
Tillidsreprassentanten kan sa felge den enkelte og ind imellem sparke til nogle, der ikke er for
godetil at indstille sig slv. Ingenigrerne ma ikke selv optage forhandlinger med ledelsen, det
foregar gennem tillidsreprassentanten.

Bedammelse og tildeling tager udgangspunkt i den enkelte, og parterne ser i forhandlingen pa
argumenter for ogimod, og om argumenterne er relevante. Ledel sen har sa et eller andet mandat,
som TR ikke kender, “ det er jo et spil” , som hun udtrykker det. Tillidsreprassentanten kommer
med sit fordag, og sa snakker man sig til rette.

Der gives ogsa tilleag, selvom der ikke er forhandsaftaler: Eksempelvis er der tillagg til en
ingenigr, der havde en Ph.d.-grad. Det handler om funktioner, ansvar og kompetence. Hvad er der
af relevante kvalifikationer? Der gives kun for kvalifikationer, der er i brug. Indsats og
engagement - altsa blade kvalifikationer - kommer ogsatil at fylde mere og mere.

Forhandling af tilleeg ved nyanszettelse, rekrutteringstillesg og/eller forhandstillaay til
ingeniarer

Ledelsen mener, at det ville vaare at skyde sigselv i foden, hvis forhandsaftalerne var udarbejdet
sasnaavre, at der ikke kunne forhandles noget oveni. Man kanjo efter lederens mening komme
til at std i en situation, hvor man virkelig kan fa en kompetent person, og sa skal der veae
mulighed for, at det afspejlesi |gnnen. Der er konkurrence fra det private arbejdsmarked.
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De forhandler tillasg ved nyansadtelser, ogsa for helt nyuddannede. Der kan ogsa gives
rekrutteringstillaay, (eksempel, jf. ovenfor med én, der havde en Ph.d., inden vedkommende
startede, personen havde sdl edesefterspurgtekvalifikationer). Tillidsreprassentanten understreges,
at der ogsa givesrekrutteringstillasg for at undga, at vedkommendeikke skuleganedi lgn, hvis
dekom franoget andet, ogsaselvom det er for kvalifikationer, der ikke skd brugestil noget. Men
med tiden | aves dette om til et funktionsti llaeg.

Aldersaspektet, og stjerner kontravandbaerere

I ngenigrerne pa sygehuset er efter ledel sens opfattel se alle specialiserede, og derfor er de fleste
mereeller mindre“ stjerner”, fordi de opgaver delgser, er pameget hgjt niveau. Tillidsrepraesen-
tanten mener ikke, at alder spiller nogen rolle, men oplever aligevel, at de unge er mere
aggressive, dog ikke de nyuddannede. Den bedste madeat fatillsag paer efter hendes mening ved
at uddanne sig og gere sig synlig. Hun prever at sparke til de mindre synlige, men det er ikke
altid, det hjadper.

K ansaspektet

Ledelsen mener ikke, at der er forskel med hensyn til ken, ikke i relation til deres sektor,
sygehussektoren. Der er dog flere mandlige ingenigrer, der har lederstillinger, men han finder,
at dette ogsa er i gang med at aandre Sig.

7.2.1.9. Medarbegjderudviklingssamtaler, og |lensamtaler

M edarbejderudviklingssamtaler foregar mellem afdelingslederen og den enkelte ingenigr: Der
snakkesikke lgn, men uddannel s og faglig udvikling, hvilket meget hurtigt kan blive koblet il
len senere hen i forhandlingerne. Der er ikke |gnsamtaler.

7.2.1.10. Fremtiden for ingenigrer pa Ny L gn pa sygehusomr adet

Ledelsenhaevder, at akademikergrupper i det hel etaget, og dermed ogsaingenigrer, har godetider
foran sig. De bliver naglepersoner. Tillidsrepraesentanten mener, at der er forskel mellem
grupperne. Hun fremhaever, & man nu ansadter flere cand.scient’ ere som hospitalsfysikere.
Ingenigrerneer efter hendes opfattel seikke sdinteresseredei sygehusene. Hun fornemmer ikke,
at de er specielt prioriterede, men papeger, at de sidder i naglefunktioner og pa den méade har
lettere ved at komme igennem med tillasg.
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7.3. Ingenigrer pa Ny Lan i amterne - sammenfatning

| de ovenstéende & snit er de to udval gte amtskommuners handtering af processerneomkring Ny
Lon for ingenigrer blevet behandlet. Efter afsnittene om de statslige organisationer blev de
vigtigste resultater opridset. Dette vil for amternes vedkommende for hovedparten ske i
rapportensaf sl uttende sammenf atning og konklusion, hvor detretyper organisationershandtering
af Ny Lenfor ingenigrer vil bliveopsummeret og sanmenlignet. Dogkan det kort sasmmenfattes,
at der i de to amter er stor forskel pa, hvor mange ingenigrer, der er pa Ny Len: | et amt er
praktisk talt alle ingenigrer pa Ny Len, hvilke skyldes, at de er blevet behandlet fornuftigt
gkonomisk og samtidigt kan se fordelen ved at kunne forhandle Ny Len-tillasg, mens omtrent
halvdelen i det sidste amt har valgt at blive pa gammel Ien, da lgngabet for disse personer
simpelthen er for stort.

Begge amter har | gn- og personal epolitikker med rekrutterings-, fasthol del ses- og udviklingsmal-
sagninger og overvejelser om kvalifikations- og kompetenceudvikling. Den gkonomiske ramme
er hovedsageligt baseret pa KTO-anbefalingernemen i den hgjt specialiserede sygehusafdeling
med faingeniarer er der en mere fleksibel udmantning med meget storetillagg til falge. Amterne
er dog generelt saadeles pressede gkonomisk. | forhold til de konkrete forhold omkring
forhandsaftaler, indstilling, forhandling og tildeling samt TR og den enkelteingeniarsegenrolle
| forbindelse med Ny L gn-processerne henvises der til de enkelte amts-afsnit samt rapportens
sammenfatning og konklusion, der falger umiddelbart efter naavaaende afsnit.
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8. Sammenfatning og konklusion

Undersggelsen om "Ingeniarer pANy Len i den offentlige sektor" har som formal haft, at kaste
lys over, hvorledes ingenigrer klarer sig pa det ny lensystem i forhold til andre faggrupper.
Hvordan implementeres det ny lgnsystem pa IDA’s omrade, hvordan foregdr indstilling,
forhandling og udmentning af tillasg og hvordan pavirkes ingeniarerneslanudvikling somfalge
af overgangen til det ny lensystem?

Undersggelsens metode har vaaet case-orienteret, idet data om Ny Lan pa ingenigromradet
primaart er indsamlet fra udvalgte arbejdspladser i den offentlige sektor. Datamaterial et bestar
af skriftligt materiale om Ny Lgn fra udvalgte arbejdspladser i stat, amter og kommuner og
udskrifter frainterviews med ledere og tillidsrepaesentanter fra de samme arbejdsomrader. Det
drejer sig om to statsligestyrel ser, fem kommuner ogto amter og arbejdsomraderne varierer fra
energiomradet, forsyningsomradet og teknik- og miljgomradet til vej- og trafikomradet og
sygehussektoren. De statdli ge styrelser varierer i sterrelse, og det samme gar kommunerne med
fra5.000 indbyggere i den mindste kommune til 150.000 indbyggerei den sterste. Interviewene
og det skriftlige materiale fra arbejdspladserne er blevet supplerede med en Ignanalyse, de
belyser ingenigrernes lgnudvikling i perioden 2. kvartal/nov.1998 til 2. kvartal/nov. 2002,
sammenhol dt med andre AC-gruppers og L O-gruppes tilsvarende |gnudvikling. L@nanalysens
resultater bringes searskilt i en tillaggsrapport.

Undersagelsen har udvalgt falgende temaer, der hver for sig og i sammenhaang skal belyse
undersagel sens formal :

* Lan- og personalepoliti kken og kriterier for til lagg.

* Den gkonomiske ramme for midler til Ny Lan.

» Forhandsaftaler og indivi duelle aftaler.

« Indstilling, forhandling og til deling af tillagg.

* Tillidsrepraesentantens roll e ved forhandling og tildeling af til lasg.
* Ingenigrens egen rolle ved indstilling og tildeling af tillaeg.

* Ingenigren pA Ny Lan i fremtiden.
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Sammenfatningen af undersagel sens resultater gar patvaas af sektorer og arbejdsomrader, men
hvor der er substantielle forskelle paingeniarernes vilkar under det ny lgnsystemi stat, amter og
kommuner, fremhaeves det saaskilt, idet der dog henvisestil rapportens af snit om ingenigrer pa
Ny Len i staten, amterne og kommunerne.

Inden der fortsaettes med behandlingen af de ovenstaende punkter er det relevant at opridse, hvor
mange ingenigrer, der er pANy Len i de udvalgte organisationer, herunder hvor mange, der er
gaet over - eller ikke er gaet over - og hvorfor.

| de udvalgte styrdser var der i styrelse A 16 ud af 20 ingenigrer pANy Lgn mens 33 ud af 44
ingeniarer i styrelse B var pANy Lan. | begge styrelser er det lykkedes at faen del ingenigrer til
at ga over padet nye system. Der er dog en mindre gruppe af primaat addre medarbejdere, der
har valgt at blive pa det gamle system. Bevasgggrundene er naturligvis i overvejende grad af
gkonomisk art og om man i tilstraekkelig grad bliver tilgodeset ved et skifte. Overvejelserne
indeholder dog ogsadet forhold, at det kun i meget begrasnset omfang er tilfaddet, at ingenigrer
pagammel lan far tildelt ‘nye tilleagy i de udval gtestatslige organisationer - jf. Finansministeriets
tilkendegivelser. Ved at blive pa det gamle sysem sadter man sigi et vist omfang udenfor deren
i forhold til kampen om Ignmidlerne - og maske indirekte ogsa i forhold til kompetence- og
kvalifikationsudvikling og de interessante jobfunktioner.

| kommunerne og amterne er der ganske store forskelle pa organisationernes andel af ingeniarer
paNy Lan: | fire underspgel sesenheder - to kommuner og et amt - er praktisk talt alleingenigrer
pa Ny Lan, hvilket skyldes, at de er blevet stillet fornuftigt gkonomisk og samtidigt kan se
fordelen ved at kunne forhandle Ny Len-tillagg. | en kommune er omtrent tre fjerdedele pa Ny
L @n og en stor gruppe gik over i 2000 pagrund af en saarlig gkonomisk aftale. Omtrent halvdelen
i det Sidste amt har val gt at blive pagammel lan, dalangabet for disse personer simpelthen er for
stort. | den sidste kommune, hvor visseledere ifalgeen TR var "HK-arienterede” e der faktisk
kun to ud af ingenigrer pANy Lan - og det skyldes, at der ikke kan iagttages nogen gkonomiske
fordeleoverhovedet - heller ikkepasigt - ved at skifte over. Her kunne det taankes, at det tidligere
naevnte skisma omkring, hvorvidt en ingenigr "ma" have en hgjere lgn end sin HK-leder, kan
spilleind.

Alder - eller rettereanciennitet - er envigtigfaktor i forholdtil de (amts-)kommunaleingeniarers
vilje til at skifte over paA Ny Lan - men ikke den eneste: Ledelsens indstilling i forhold til at
tilgodeseingenigrernei til straskkeligt grad ved overgang er selvsagt vigtig, mentillige spiller den
stadigt voksende KTO-anbefalede procentsats for Ny Len-midler en vigtig rolle Flere
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respondenter har fremfart, at personer pa gammel lgn kan se, at de anvendte midler (trods alt)
bliver starre og at de ikke far andel i de midler. Som i staten er det nemlig tilsyneladende
hovedreglen, at personer pd gammel Ign ikke skd have ‘nye tillasg - og dette skyldes
tilsynel adendeikke udelukkende, at personer pagammel lgn i forvejen ofte har en (anciennitets-
bestemt) hgj |an.

8.1.Lan- og personalepalitikken og kriterier for tillaeg

| alle undersggel sesenhederne findes en skriftlig len- og personalepolitik, som er vedtaget af
parternei samarbejdsudvalget. Den er i deflestetilfad de formuleret pa det overordnede plani de
undersggte kommuner og amter, men i det ene amt har man ogsa udviklet en lgnpolitik for
sygehusd, og i nogle af kommunerne har man planer om at udarbejde sektorlgnpolitikker for de
enkeltearbejdsomrader, eksempelvisforvaltningen for teknik og milj@. | begge statslige styrel ser
har man udarbejdet selvstaandige |enpolitikker og arbejdet meget intenst med indhol det.

L gnpolitikkens overordnedemal er paallede udval gte arbej dspl adser at under stette per sonal epo-
litikkens mal om at kunne rekruttere, fastholde og udvikle arbejdskraft i konkurrence med det
omgivende samfund. Len- og personalepditikken skal vaae med til at gere de offentlige
arbejdspladser attraktive for at kunne sikre den nagdvendige kvalificerede arbedskraft, og de
ansatte skal levere den service og kvalitet, som borgerne gnsker.

Undersegelsen viser, at markedskradterne og ikke mindst konkurrencen fra det private
arbejdsmarked spiller en betydningsfuld rolle for Ignpolitikkens indhold og praksis pa det
offentlige ingenigrarbejdsmarked. | amternes sygehussektor er rekruttering og fasthol delse den
dominerende faktor i lanpolitikken, men det gererelle billede e ellers, at der pa undersagel ses-
tidspunktet ikke er rekrutterings- eller fastholdelsesproblemer pa den offentlige sektors
ingenigrarbejdsmarked. De offentlige arbejdsgivere kan stort set fa de ingenigrer, som de
eftersparger til det |gnniveau, som de finder acceptabelt, jf. nedenfor.

Undersggel sen viser, at | anpolitikken pa de udval gte arbejdspladser ogsasigter mod at bel anne
deansatteskvalifikations- og kompetenceudvikling. Der givesi mangetilfad de etkvalifikationstil -
lagg for "relevant efter-/videreuddannelse”. | det ene amts sygehussektor & der direkte indgaet
en forhandsaftalemellem ledelsen og IDA's tillidsreprassentant om kvalifikationstillaeg under et
bestemt uddannel sesforl gb, efterfulgt af et funktionstillaay, nar uddannel sesforl gbet er af sl uttet.
| den ene statslige styrelse er der ligeledes indgéet en form for forhandsaftale om tildeling af et
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"kompetenceudviklingstillagy" til ingenigrerne, hvisde udvikler sig som forventet, bedemt ud fra
styrelsens len- og personalepolitiske mal. Eksemplerne viser, a Ny Lan sater fokus pa den
enkelte ingeniars udvikling, nar det gadder jobindhold, kompetencer og kvalifikationer.
Arbejdspladsens personal epolitik far direktebetydning for de ansattes|anudvikling, og ledelsen
belenner den del af personalet, der udvikler sig synligt, medens dem, der star stille, kommer til
at sidde ti Ibage uden Igntillagy.

Jobbenesindhold er af stor betydning for muligheden for at opnatillagg. | den ene amt, en af de
fem kommuner og den ene af de to statslige styrelser har man gennemfart en jobvurdering af
ingenigrernes stillinger for at fa et brugbart grundlagfor at udviklesin Ignpolitik og etablere en
"retfaadig lenstruktur”. Stillingerne bedgmmes efter arbejdsopgavernes kompleksitet,
svaahedsgrad, ansvars- og ledelsesindhold og kvalifikationskrav. Resultatet er blevet dannelsen
af jobgrupper, etjobhierarki ogkarrierestier,som deansatte kan bevasgesigop ad. Jobhierarkiet
spejler sigi arbejdspladsens|gnstruktur, og bevasger ingenigren sig op i en hgjere jobgruppe med
mere komplekse arbejdsopgaver og et starre ansvar, belgnnes det med et funktions- eller
kvalifikationstillaay af en vis starrelse.

L edel sens formdl med at gennemfeare jobvurdering har veget, at gare det gennemsigtigt for de
ansatte, hvad der produceres, og hvad man betaler/vil betale lgn for nu og i framtiden. Ny Lan
bliver efter bade | edel sens og ingeni grernesmening mere gennemskuelig og retfaerdig ogmindre
"fedteravsagtig”. Specielt i den statslige styrelse, som udviklede sin Ignpolitik efter jobvur-
deringskonceptet inden introduktionen af Ny Lan, har det vaaet en bevidst strategi, at udvikle
| anpolitikken paden beskrevne madefor at gare de ansatte meretryggeved Ny Len. Tillidsrepree
sentanterne har bakket | gnpolitikken op og har vaaet medtil & udvikledeni samarbejdsudval get.
Lederne understreger, at der ikke er tale om automatiske lgnstigninger i jobvurderings- eller
jobgruppesystemet - der udbetales kun tillasg efter individuelle vurderinger af de ansattes
kompetencer og praestationer - men lever den enkelteingenier op til de formulerede kriterier for
indplacering i jobgrupperne, skal tillasggene falde. Jobvurderingssystemet kan sdledes vaae et
godt udgangspunkt for at arbejde med det ny | gnsystem pa en for ingenigrerne gennemskuelig og
gennemsigtig made, hvor det er synligt og bent, hvad der gives tillagg for.

Der er eksempler pa, at parterne ikke kan blive enige om |gnpolitikkens indhold. | en af de fem
kommuner har B-sidens A C-repraesentanter i hovedsamarbejdsudval get - inkl. IDA'sreprassentan-
ter - ikke kunnet acceptere ledelsens forslag til Ianpolitik, da man mente, at den lagde for stor
vagt pasubjektivekriterier for tildeling af tillaeg. | den ene statslige styrelseer mani lanudval get
ogsa gaet imod |edel sens vaagtning af resultatorienterede eengangstillsagy pa bekostning af mere
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varige funktions- og kvalifikationstillagy. Eksemplerne viser, at konflikterne om lgnpolitikkens
indhold mellem ingeniarerne og deres|edere gar padels kriteriernes karakter: Objektive kontra
subjektive , dels tillagysstrukturens karakter: Vasgtningen mellem eengangstillaagy, midlertidige
tillaag og varige, pensionsgivendetillagy. Der er ogsa d skussioner mellemledere og tillidsepree
sentanter, om Ignpol itikken skal lasgge vaagt pa kvalifikationslgn eller funktionslen, hvor IDA's
reprassentanter i mange tilfadde foretragkker tillagg for funktioner, bestemt ud fra objektive
kriterier ("jobvurdering"), medensledel sen ofteforetragkker kvalifikationslan, tildelt ud framere
subjektive kriterier ("ledersken”). | den ene kommune har parterne ikke kunnet enes om at
udviklekriterier for kvalifikationslan, og der givesderfor kuntillaggfor funktioner. Hovedparten
af deinterviewedetillidsrepraesentanter mener, at en gennemskuelig oggennemsigtiglgndannel se
bedst sikres, hvis vaggten ved tildeling of tillesg lasgges pa objektive og synlige kriterier.
Undersegel sesenhedernes |anpolitikker lagyger faktisk op til, at lendannelsen skal vage
gennemskuelig og gennemsigtig, og at det skal vaae synligt for de ansatte, hvad der givestillagy
for. Realiseresdissemal for den ny lendannel s, vil de ansatte efter parternesmening bedrekunne
acceptere en gget |andifferentiering. | mange tilfadde deles der imidlertid tillasg ud efter
subjektive lederskan, der hverken er gennemsigtige eller gennemskuelige for de ansatte, hvilket
mindsker tillidsrepraesentanternes og de gvrige ingenigrers opbakning til det ny lensystem. De
subjektive kriterier, der gives tillagg for pa de udvalgte arbejdspladser, kan eksempelvis veae
"omgtillingsparathed”, "fleksibilitet", "kvalitetsbevidsthed", "prasstation", "sdvstandig
opgavevaretagelse”, "vilje til at samarbejde”, "malbevidst", "holdning til jobbet" og "engage
ment". Af aftalte objektivekriterier kannaevnes”bygherreansvar”, " sneberedskab”, " stormbered-
skab" og "bidrag til vaaditilvakst". Undersggelsen viser dog, at det ofte ikke er specifikke
kriterier, der udlgser tillaay. L edel sen udvad ger de personer, som manvil givetillaag, og sdhaefter
man efterfglgende nogle tillasgsbetegnelser pa, hvis man bliver afkraevet en begrundelse for
prioritering af bestemte personer.

L an- og personalepditikkensindhold kan i mange tilfadde vaae styrende for, hvilke ingeniarer,
der efterfglgendefar tillaeg, og det er derfor vigtigt, at ingenigrerneog derestillidsrepraesentanter
viser interesse for |gnpolitikkens udformning og tilrettel asggel se. Lanpolitikken kan/skal ifelge
aftalesysemets regler efterses og eventuelt fornys en gang om dret.

8.2.Den gkonomiske ramme for tildeling af Ny L gn-tilleeg

Det gkonomiskeraderum for tillagg til ingenigrer defineres somudgangspunkt forskelligt i staten
og (amts-)kommuneme. | kommuner og amter gadder KTO-forligets bestemmel ser fra 2002 om
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"forlodsfinansiering", som siger, at i den tre-arige overenskomstperiode skal kommunerne og
amterne under ét af seette henholdsvis 0,25 procent, 1,22 procent og 0,40 procent af |ansummen
til Ny Len. Der burde derfor vaare omkring 1,87 procent til radighed til Ny Len i perioden fra
2002 til 2005, men det er vaad at bemaake, at begrebet "forlodsfinansiering' i overenskomsts
sammenhaag skal fortolkes pa den made at kommuner og amter under ét ber afsatte 1,87
procent af lansummen ti Ny Lan. Der stér altsdikke skal i KTO-forliget, og den enkelte (amts-
Ykommune kan vadge at spare Ny Lan-kronerne vaek eller bruge dem pa skoler, daginstitutioner
eller IT-udstyr. Der er taleom en slags "hensigtserklaaing”, som by- og amtsradet - der i sidste
instans bestemmer | gnbudgetternes udvikling det enkelte &r - kan vadge at felge eller lade vaae.
Opsummerende kan penge til Ny Len i amter og kommuner stamme fra fglgende kilder:

* Centralt finansieret udbygning af Ny Len, "forlodsfinansi eringsprocenten”.
« Ancienni tetshestemte | gndel e bortfalder, nér en person fratraader sin tilling.
« Overgangsti llaeg bortfalder, ndr en person fratrasder sin stilling.

» Midler fra effektivisering/rati onaliseri ng.

» Midler fravakante stillinger.

* Midler fraden (amts-)kommunale kasse.

Den sakaldt e forl odsfi nansiering er sdledesk un én af mange kilder til finansiering af Ny Lgn, og
det fremgar af punktopstillingen, at det gkonomiske raderum for Ny Len aandrer sig |gbende.
Forlader en addre medarbejder pa sl uttrin arbejdspladsen og erstattes af en yngre medarbejder pa
et lavere anciennitetstrin, opstar der ledige midler - de sakaldte "tilbagefaldsmidler" - der kan
genanvendes til Ny Lan-tillagg til de tilbageblevne medarbejdere. Desuden kan den enkdte
arbejdsplads spare Ny L gn-kroner op gennem effektiviseringer eller manglende vikarbesadtel ser
af ubesatte stillinger.

Undersggel senviser, at de udvalgteamter og kommuner allefglger KTO-forligets bestemmel ser
om forlodsfinansiering. Derudove er der i mange tilfadde lavet aftaler om tilbagefaldsmidlers
genanvendelsetil Ny Lantillasg, men undersagel sen viser ogs3, at tilbagefaldsmidier ikke er
gremagkede til ingeniargruppen, hvis en addreingeniar pa sluttrin forlader arbejdspladsen. Pa
de analyserede arbejdspladser i amterne ogkommunerne har man decentraliser et budgetkompe-
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tencen (og dermed ogsa forhandlings- og aftalekompetencen) og er overgaet til mal- og
rammestyring eller budget-/lensumsstyring sdledes, at den enkelte leder "skal betale ale
regninger selv". Til gengadd rader man ogsaover eget budget, hvilket betyder, at eventudle
tilbagefaldsmidler automatisk havner i arbejdspladsens eget budget, med mindre andet er aftalt.
Endel af deinterviewedetillidsrepraesentanter peger pa, at decentralisering helt udtil den enkelte
afdeling principielt er godt, dalederen her har et overblik over den enkelteingeni grs arbejdsopga-
ver, kvalifikationer og prasstationer. Men decentraliseringen betyder ogs3, at midlernetil Ny Lgn
det enkelte & bliver meget sma. Nogle steder har man derfor valgt at springe 2002 over ogi 2003
forhandlefor 2002/2003. Decentraliseringen kan have sinegramser, og man peger ogsapa, at der
ikke er muligheder for at omfordele midler fra den ene enhed til den anden. Budget- og
|ansumsstyringen kan som en konsekvens heraf gare lgndannelsen ufleksibel, da man fra
ledelsens side ukritisk og uden prioriteringer deler kroner til Ny Len ud efter de enkelte
afdelingerslansum. Der kunne vaare behov for at skaevdeletil fordel for bestemte omrader, men
det sker kuni dekommuner/amter, hvor man har udpeget s ligeindsatsomrader eller reserveret
en central puljetil saalige formal. Budget- og Ignsumsstyring kan ogsa betyde, at det bliver
vanskeligerefor en personalegruppe at gge sin relative andel af |ansummen pa andre personale-
gruppersbekostning. Det kan sdledesblive svaaereat skaevdele midler til fordel for ingenigrerne.

Padet statslige omrade opererer CFU-forliget ikkemed "forlodsfinansiering” af midler til denye
lenformer. Pa det statslige omrade hentes pengene til Ny Lan fra de enkelte styrelsers,
departementer og institutioners egne |Iagnbudgetter. Undersegelsen viser, at ledelsen tager
udgangspunkt i finanslovsbevillingerne og de udmeldte budgetter fra de enkelte ar. Man kikker
derefter, hvad der skal betalestil generelle lanstigninger og anciennitetsstigninger, og derefter
laegger man noget oveni til lokale, decentralelgnstigninger. Men det statsligeomradeer alligevel
pamange méader stillet som det (amts-)kommunaleomrade, nér det gadder midlertil Ny Len. De
ekstra penge, som de to styrelser skal trylle frem til Ny Lan, stammer i hgj grad fra de
"opsparinger”, som styrelserne hvert & (muligvis) far pad deres Ignbudgetter. De opstar
eksempelvis pa grund af ubesatte stillinger, nar "dyre" medarbejdere erstattes af billigere
medarbejdere, refusioner frabarsel, sygdom, hvor der ikke finder vikardakning osv. Styrelserne
er ogsaunderlagt budget- og | ensumsstyring, og deskal derfor selv findealemidlernetil Ny L an.
Pade statslige omréder kan manimidletidikke - somi kommuner og amter - brugemidler til Ny
Lan fra kontoen "avrig drift". Statslige selskaber og styrelser pa kontraktstyring har dog disse
muligheder, men de er ikke anvendt i de to undersggte styrelser.

| den enemindrestyrel se peger badeledd sen og tillidsreprassentanterne pd, at midlernetil Ny Len
har vaaret meget begramsede og lasgger en kraftig deamper pa muligheden for & bruge det nye
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Igninstrument offensivt og udviklingsorienteret. Begge styrelser har i ar 2001 og 2002 vaget
igennem store nedskaaings- og fyringsrunder, hvilket har gjort det endnu svearere at fare lokale
|lanforhandlinger for dem, der er blevet tilbage. Der kan blandt de ansatte veare en fornemmel se
af, at man bliver fodret med sin egen hale, idet fyringer af kolleger er med til at finansiere
midlerne til Ny Len for dem, der er blevet tilbage. Det er ogsa et generelt klagepunkt i de
undersagteamter og kommuner, at midlernetil Ny Lan er meget sma, og tillidsreprassentanterne
giver eksempler pa, at vedtagne budgetter i kommunerne kaldestilbage for at undergayderligere
beskagringer. Det er derfor hgjest usikkert, hvor stort det gkonomiskeraderumfor Ny Len er, idet
det hele tiden undergar andringer i takt med de offentlige arbejdspladsers besparel sesrunder,
hvilket skaber usikkerhed omkring det nye lgnsystems funktionsduelighed.

Ny Len har ikke af parterne oprindeligt vagret taankt som et "puljesystem" pa linie med den
tidligere lokallansordning, men undersagelsen viser, at det ofte af lederne pa de offentlige
arbejdspladser bliver fortolket som et puljesystem, hvor den centraleledelsedeler puljer udtil de
decentraleenheder efter deres lansum. Lederen pa det lokale niveau ved derefter, hvad han/hun
kan disponere over a "puljemidler”, og det bliver der ikke rokket ved. Ny Len er derfor ikke
blevet det fleksible |ansystem, som parterne havde tankt sig og ansket sig. Undersggel sen viser,
at der enkelte steder &f tillidsreprassentanterne bliver gjort bevidsteforsag paat " spraange puljen”.
Manforhandler og stiller krav, og derfor er det efter tillidsrepraesentanternesmenigopttil ledelsen
selv at finde pengene til Ny Lan pa deres budgetter. Denne strategi ser ud til at vaare lykkedes
enkeltesteder, hvilket i realiteten har betydet, at IDA’ s medlemmer har gget deres relative andel
af det samlede |enbudget.

8.3 Forhandsaftaler og individuelle aftaler

Undersagel sen viser, at det ny lgnsystem generelt i alle undersagel sesenheder fortolkes som et
|gnsystem, der er skabt for at individualisere |andannel sen. Der satsespaaftaler omindviduelle
tillaeg ud fraen bedemmel se af hver enkelt ingenigrsindsats, arbejdsopgaver, kvalifikationer og
udvikling og ledel sen er genereltimod merekollektiveforhandsaftaler. Styrkeni forhandsaftaler,
der bygger paobjektivekriterier er, at landannel sen oftebliver merefremadrettet, gennemskuelig
og gennemsigti g. Ledelsen opf atter imidlertid forhandsaftaler som et forsegg pa fra B-siden at
genskabe automatikken i 1gndannel sen.

| tre af de ni undersggel sesenheder har man haft erfaringer med forhandsaftaler. | en kommune
og et amt har ledel sen imidlertid opsagt den eksisterendeforhandsaftal e, hvilket tillidsrepraesen-
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tanterne beklager meget. Aftalerne byggede bade pa objektive og subjektive kriterier, men
ledel sen har ment, at de var blevet for dyre. | det sanme amt har man dog pa sygehusomradet
aftalt forhandsaftaler, der giver béde kvalifikations- og funktionstillagg til de ingenigarer, der
indgér i et tredrigt uddannelsesforlgh. Der er tale om meget storeti llaay, hvilket haanger sammen
med markedssituationen og rekrutterings-/fasthol del sesproblemer. Men undersggel sen viser, at
IDA generelt maforvente, at det ny lensystem vil gge individualiseringen af lendannelseni den
offentlige sektor pa deres omrade.

8.4.1nd«illing, forhandling og tildeling af Ny L gn-tillaeg

Undersggel sen viser, at der er variationer i den made, som parterne griber processen omkring
indstilling, forhandling og tildeling af tillasg an pa, men det er dog muligt at pege pa en d ags
"standardforlab" af processen, ndr man ser bort fra en enkelt undersggel sesenhed.

Processen ser sdledes ud:

* Forlgbet starter typisk om fordret og processen kgrer en gang om aret, dog med
mulighed for at springe et & over, hvis pengene er sma.

* Tillidsrepraesentanter meddeler sine koll eger, at nu er det tid at ssge om tillaag, og man
holder eventuelt mgder om, hvordan man skd strikke sin ansggning sammen: Hvilke
argumenter er gode, hvad skal man dapa i sin ansagning?

* Tillidsreprassentanter opfordrer i nogle tilfadde - men ikke altid - bestemte kolleger til
at sage om tillasg, men i princippet er spillet dbent for ale.

» Tillidsrepraesentanten modtager ansggningerne, og i de flestetilfad de gennemgar han
dem og foretager en prioritering og en udvadgel se af de ansagninger, som han mener bar

nydefremme og har en realistisk chancefor at gaigennemi det videreforhandlingsforlab.

 Derefter fransender tillidsrepraesentanten de prioriterede ansggninger om ftillagy til
ledel sen.

* L edelsen har i samme periode holdt et formede, hvor man drefter situationen omkring
Ny Len, hvad der er til radighed af midler totalt set, og hvad hver enkelt afdeling/kontor
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har til disposition. Lanpuljerne deles ud pa de enkelte enheder.

« Herefter gennemgar hver enkelt leder sineansatteog fremsender til den centraleleddse
en prioriteret liste over, hvilke ansatte, han/hun mener, bar have et tillasg, og hvor stort
det skal vaae.

« Lederne mades derefter med topledel sen, og man gennemgér hver enkelt ingeniar, der
er indstillet til et tillagg. Er der for mange indstillede i forholdtil maangden af tillag til
radighed, gennemfares en forhandling mellem de enkelte ledere, som resulterer i, hvilke
ingenigrer, ledelsen samlet indstiller til tillagg.

» Nastefase er selve forhandlingsfasen, hvor tillidsrepraesentanten og ledel sen magdes og
drefter, hvem af deindstillede personer, der skal haveet tillagy. Er der totalt navnesamme-
fald, er forhandlingen slut og tillaeguddel es. Er der ikke fuldstaandig enighed, forhandles
der om de sidste tillegg til enighed e opnaet.

« Sidstefaseer, at det meldesud, enten af ledelsen eller B-siden, hvem der har faettillasg
og hvor store de er. Der hersker rimelig dbenhed omkring udmentningen af tillasg, men
dog ikke, hvorfor man har faet et tillagg, og specielt ikke, hvorfor man ikke har faet et

tillagg.

| en enkelt af undersggel sesenhederne har tillidsreprassentanterne ikke gnsket at prioritere, hvem
af kollegerne, man mener, bar have et tilleag. Det gadder bade i indstillingsfasen og selve
forhandlingsfasen. Holdningen er den, at alle ansggninger er lige gode, og man vil ikkeindgai
en forhandling med ledelsen om, hvem der i sidste ende skal have et tillaeg, nér den endelige
bedlutning skal tradfes. De overlader man helt til ledelsen & bestemme. Ved den seneste
forhandling fik DJZF erne pa den pagaddende arbejdspl ads mere end deres forholdsmaessi ge
andel af Ny Len-midierne, hvilket ikke nadvendigvis har noget a gore med, a IDA’s
tillidsreprassentant ikke blandende sig i forhandlingsforl gbet. Men man fraskrev sig paforhand
muligheden for & pavirke forhandlingsresultatet.

Undersggelsen viser, at | edelsen har en tendens til at tilgodese de lidt yngre medarbejdere pa
bekostning af delidt addre, nér deskal prioriteretillaaggenesuddeling. Det kan havenoget at gare
med, at de skal haveret sa storetillaegfor at nd op pade gamle lensystems sluttrin. Men det har
ogsanoget at garemed, at deer mere aggressive, nar der ska forhandles len ogi medarbejderud-
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viklingssamtaler og eventuelle lgnsamtaler er mere opmagksomme pd, at pege pa egne
fortreffeligheder. Ledelsen anfarer ogsa, at de lidt yngre ogsa i mange tilfadde er meget
udviklingsorienterede og villige til at pitage sig nye arbejdsopgaver. Omvendt er det ogsa
undersggel sensresultat, at delidt addre er mere passive, nér der skal sggesomtillaey. Det kandog
0gsa haange sammen med, at de fleste addreingeniarer ikke er pa Ny Len. De er ofte pa sluttrin
pagammel lan, og er ikkeinteresseredei at gaover pANy Len. Mangetillidsreprassentanter peger
pa, at det kan vagre en svaghed for IDA, at sdmange ad dre medarbejdere ikke er gaet over paNy
L an, dakonsekvensen er den, at deikkekan faandel i Ny Len-midlerne, hvilket kan svaskke | DA
generelt.

Et andet af undersggel sens resultater er, at maden at organisere arbejdet pa, ofte kan bestemme,
hvilke ingenigarer, der kan fatilleeg. | de statslige styrelser kan det vaare de omrader, der er hgjt
profilerede og har ministerensbevagenhed - ministerietsflagskibe- der prioriteres. Deingenierer,
der arbejder med disse opgaver, vil fatillasg, da deres kompetence skal fastholdesi organisatio-
nen. Mere rutineprasgede sagsbehandlingsopgaver vil derimod ikke vaae specielt synlige og
ingenigrer padisse arbejdsomrader vil i defearestetilfaddefatillasg. Der er i et vist omfangtale
om"stjerner" og"vandbagrere", hvor stjernernefar "stjernetillaeg" ogvandbaarerneofteingenting
far. Badeledel sen agtilli dsrepraesentanterneer dog opmaaksomme pa, at en sddan | enstrategi kan
give spandinger og skaevheder i lanstrukturen, der kan skabe problemer pa arbejdspladsen og
vaae demotiverendefor den del af medarbejderskaren, som solenaldrig skinner pal Derfor gives
der ogsdi nogle tilfadde tillagg til " den gode stabile medarbejder”, men det er ikke hovedparten
af tillaay, der gar der hen. | den ene statslige styrel sehar man udviklet et tillaay, der skal tage hgjde
for den type af skaevheder, det kaldes et "kompetenceudviklingstillagy”, jf. ovenfor, og det gives
til alle medarbejdere, der udvikler sig som forventet af ledelsen uden en saarskilt individuel
ledervurdering.

Samtlige undersagel sesenheder understreger, at kannet ingen rolle spiller for tildeling af tilla.
Flere maand end kvinder bliver ledere, og det er nok en vaesentlig arsag til, at maend far lidt hgjere
tillaeg end kvinder.

| trdd med de fremhaevede resultater kan det vagre interessant, at bergre tillasggenes starrelse og
ingenigrernes tillaggsstruktur. Dete er i fokus i et mere overordne perspektiv i en saalig
|anstatistisk analyse, hvor disse resultater uddybes. Det kan her ssmmenfattes, at der er ganske
store forskelle i starrelserne pa tillaaggene og tillasgsstrukturen for ingenigrerne i de udvalgte
organisationer: Meget overordnet kan det konkluderes, at det i nogle organisationer - isax i vise
kommuner og amter - forholder sig sdledes, at der kun tildeles meget sparsomme midler til
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ingenigrerne. Til gengadd deles krummerne mere eller mindre ligeligt ud til hovedparten af
ingeniarerne. Altsden sparsom - menomtrent ligelig - fordeling af midlerne. | sidannesituationer
kan det anvendel sesorienterede element diskuteres: Er der tale om en aktiv brug af Ny Lan som
et ledelsesredskab eller er der blot tale om en bureaukratisk uddeling af (smd) midler? | andre
organisationer - isay i staten - er der tale om lidt stare tillaeg men til en mindre del af
ingeniarerne. Her er anvendd sen méaske mere | edel sesorienteret - men til gengadd risikeres det,
at nogletabes pagulvet i lgnspillet. Dette var nogle af de statdlige |ledereopmaaksomme pa. Der
er alligevel meget store tillasgsspaand mellem de enkelte ingenigrer i de statslige styrelse -
specieltder, hvor konkurrencenfradet privatearbejdsmarked om kvalificeret ingeniararbejdskraft
er stor - og dette |lgnspaand er ikke udelukkende and ennitetsbestemt .

| forhold til tillaeggenesfordeling pakvalifikations-, funktions- og resultattillseg er det isar deto
farstnaavnte, der anvendes mest. Resultatl gn anvendesikke meget i (amts-)kommunernes mens
man i hvert fald i den ene styrelse har ambitioner om at anvende dette redskab mere. | tréd
hermed viser undersagel sen, at brugen af varigetillaeg er mest udbredt - isaar i (amts-)kommuner-
ne, selvom destatslige styrel serjf. Finansministeriets anvisninger seger, at opnaen merefleksibel
tillaegsstruktur. Abenheden omkringtildelingen af tillaag varierer meget mellem undersggel sesen-
hederne.

8. 5.Tillidsrepreaesentantensrolle ved tildeling af lantillaeg

Undersagel sen viser, at mangetillidsrepraesentanter er blevet mere bevidste om deresansvar for,
hvilkeingenigrer, der med tiden vil fatillasg, og hvem der ikkevil fadet. Man kanikkelaangere
ngjes med blot at opfordre alle medlemmernetil at sage om tillagy. Der skal skubbestil nogle;
nogleskal opfordrestil at sage om efter-/videreuddannel se og kompetenceudvikling og nogle skal
opfordrestil at sage nye arbejdsomrader og flytte sig jobmaessigt. Ellers vil mange ingenigrers
lgnudvikling sta stille. Tillidsreprassentanten skal ogsa efter eget udsagn vaare opmagrksom pa,
hvem der ikke i flere omgange far tillaay, og derefter forsgge at tilgodese de pageddende i den
naesteforhandlingsrunde. Tillidsrepraesentantens eget ansvar over for medlemmernes| gndannelse
er derfor gget i takt med introduktionen af den nyelgnsystem og det er man sig meget bevidst om.

8.6. Ingenigrens eget ansvar for sin Ignudvikling

Bade ledere og tillidsrepaesentanter peger i undersggelsen pd, at det i sidste ende meget er
ingeniarens eget ansvar, at kende sin besagel sesti d, nar der skal uddelestillagy. Der skal leveres
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gode argumenter for tillagg, og de kan kun skaffestil veje, hvis den enkelte ingeniar udviklersig
job- og kompetencemaessigt og ger sig synlig over for ledel sen og tillidsreprassentanten. Krudtet
skal leveres, far kanonen kan fyres af. M edarbejderudviklingssamtaler og eventuelt |ansamtaler
er de kanaler, hvor man dels kan fremfare sine job- og uddannel sesgnsker og sine karrieredrgm-
me, dels kan argumenterefor tildeling af tillaeg. Det skal dog understreges, at det | sidste endeer
ledelsen, der fordeler arbejdsopgaverne og midler til efter-/videreuddannel se og derfor ogsa har
det starste ansvar for tildelingen &f tillasg.

8.7. Ingenigrer pa Ny Lan i fremtiden

Bade ledere og tillidsepaesentanter fremfarer i interviewene, at ingenigrer ogsai fremtiden vil
vageen efterspurgt gruppe og arbejdskr aft, men begge parter siger ogsa, at | DA-gruppen ikke vil
vage (og har vazret) en specielt prioriteret gruppe. Ingenigrarbejdsmarkedet nu og i fremtiden er
ikke specielt stramt, og man har ikke og forventer heller ikke at fa rekrutterings- og/eller
fasthol del sesproblemer. Hvordan ingenigrerne udvikler sig pANy Lan er derfor meget op til dem
selv: Hvis man udvikler sig job- og kompetencemaessigt, ger sig synlige over for ledelsen, er
engagerede i sit arbejdsomrade og ikke mindst gode til at forhandle, vil man have gode
muligheder for at udvikle dendecentrale del af sinlgndannelse. Men det vil kraave, at man ager
sin bevidsthed om, at mange af Ignkronerne i fremtiden skal hentes ude pa den enkelte
ingenigrarbg dsplads.
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