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KONKURRENCE- 0G FORBRUGERSTYRELSEN

NOTAT

Konkurrence- og Forbrugerstyrelsens lgnpolitik

1. Formal

Formadlet med Konkurrence- og Forbrugerstyrelsens lgnpolitik er at under-
stgtte styrelsens strategi og verdier. Lgnpolitikken skal inden for de gal-
dende gkonomiske rammer bidrage til at rekruttere og fastholde de rigtige
kompetencer og give mulighed for anerkendelse.

Lgnpolitikken omfatter alle medarbejdere bortset fra chefer i lgngruppe 1
/ Ignramme 37 og opefter.

2. KFST’s lgnforhandlingsproces

Lgnforhandlinger gennemfgres som udgangspunkt en gang om aret (fe-
bruar/marts). Desuden er der lgnforhandling ved ansattelse af nye medar-
bejdere. Varige Ipnforbedringer kan derfor ogsa aftales ved rekruttering og
i serlige tilfzlde uden for den arlige Ignsamtale for at fastholde medarbe;j-
dere med kompetencer, som er vigtige for styrelsen.

Resultatlgn og konsulenters arbejdsbelastning (merarbejde) tildeles ligele-
des i februar/marts.

Lgnforhandlingsprocessen er skitseret nedenfor og uddybende beskrevet i
bilag 1.

Lonforhandlingsprocessens hovedelementer

Indstillinger,
forhandlinger og
aftaler - Varige
lgnforbedringer,

Minimus/lgnsamtaler resultatlen og

(februar) merarbejde til MUS (august/sept.)

konsulenter {marts).
Varige

lgnforbedringer har

virkning fra 1. april
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Direktionen fastlegger det samlede budget, som kan anvendes i forbin-
delse med lgnforhandlingerne. Samarbejdsudvalget orienteres herom ty-
pisk pd SAU-mgdet i december. Nar direktionen typisk i februar det efter-
falgende ar har fastlagt fordelingen af det afsatte budget til hhv. varige lgn-
forbedringer og resultatlgn pr. arsvaerk ved 100 pct. malopfyldelse, orien-
teres tillidsrepresentanterne om belgb og begrundelsen for fordelingen.

Styrelsen gnsker i stgrst muligt omfang at kunne imgdekomme det over tid
skiftende behov for at prioritere henholdsvis varige Ignforbedringer eller
honorering af resultater, og det belgb, der afsattes til resultatlgn pr. ars-
verk ved 100 pct. malopfyldelse, vil derfor variere fra ar til ar. Lgnpolitik-
ken opererer saledes ikke med en fast fordeling af det samlede budget til
varige lgnforbedringer og til resultatlgn. Direktionen er opmarksom pa, at
det belgb, der afsattes til resultatlgn i gennemsnit over arene bgr udggre et
markbart belgb.

3. Hvem forhandler lgn i KFST?

Samtale om Ign gennemfgres mellem den enkelte medarbejder og dennes
chef pa en arlig Ignsamtale i februar. Aftaler om lgnforbedringer indgas
mellem direktionen og tillidsrepresentanterne eller den forhandlingsberet-
tigede organisation. De medarbejdere, der selv forhandler, indgar aftalen
med direktionen, eller den som direktionen delegerer aftalekompetencen
til.

4. Typer af lgnforbedringer

Lgnforbedringer gives for s@rlige prastationer og kompetencer, der ligger
ud over det, der forudsattes honoreret i grundlgnnen efter overenskomsten
og eventuelle tilleg.

Kvalifikations-, funktionstilleg og forfremmelser, &ndret lgnindplacering
for konsulenter og evt. justering af lgnniveau drgftes pa lgnsamtalen i fe-
bruar. Aftaler om plustid kan indgés i forbindelse med de arlige Ignfor-
handlinger, jf. styrelsens retningslinjer om fleksibel arbejdstid og ferie.

Aftaler om varige lgnforbedringer har normalt virkning fra 1. april i for-
handlingséret.

Pa lgnsamtalen i februar drgfter medarbejder og chef ogsa det foregaende
ars resultater med sigte pa tildeling af resultatipn. Drgftelsen tager bl.a.
udgangspunkt i centrets resultatkontrakt for det pageldende ar. Ved tilde-
ling af resultatlgn til den enkelte medarbejder legges der is@r vegt pa med-
arbejderens ekstraordinare indsats og opnaede resultater. Resultatlgn kan
tildeles med det samme belgb til alle centrets medarbejdere i et givent ar.



Kvalifikationstilleg er regulerede, pensionsgivende og fremadrettede og
funktionstilleeg er midlertidige, regulerede, pensionsgivende og fremadret-
tede.

De forskellige typer af lgnforbedringer og resultatlgn er uddybende beskrevet i
bilag 2 og 2a. Styrelsens pejlemarker for forfremmelse fglger af bilag 3.

5. KFST’s specialist- og ekspertspor

KFST’ s karrierevej for specialister og eksperter muligggr, at special- og
chefkonsulenter, der i s®rlig grad investerer i at blive dygtige til styrelsens
faglige kernediscipliner, kan opna titel som specialist hhv. ekspert. Beskri-
velse af ordningen vedlegges som bilag 4.

Special- og chefkonsulenter kan ansgge om at blive specialist/ekspert ved
en arlig ansggningsrunde i starten af januar og det tilstreebes, at udnzvnel-
ser sker med virkning fra 1. februar.

Der er ikke nogen Ignmassig automatik indbygget i at blive udnavnt til
eller veere i specialist/ekspertsporet. Der tages konkret stilling til eventuelle
Ignforbedringer under de arlige lgnforhandlinger. Eventuelle Ignforhgjel-
ser finansieres af det samlede budget afsat til Ignforbedringer.

Tilleg til funktionen som specialist og ekspert tildeles som funktionstilleeg
og tillegget bortfalder saledes, safremt funktionen ikke lengere varetages
af den pageldende medarbejder.

6. Offentligggrelse af resultater

Alle varige Ipntilleg og lgnforbedringer begrundes skriftligt, individuelt
og fyldestggrende. En medarbejder, som ikke er imgdekommet, kan bede
om en samtale med sin chef og fa en uddybning af pa hvilke omrader, med-
arbejderen s@rligt skal sztte ind for at kunne komme i betragtning til en
varig lgnforbedring ved senere runder. For medarbejdere, der har skiftet
chef i perioden, skal begrundelserne i relevant omfang dekke hele perio-
den. Den arlige resultatlpn skal begrundes mundtligt, individuelt og fyl-
destggrende.

En oversigt over varige lgnforbedringer med begrundelser og en oversigt
over tildelt resultatlgn leegges pa intranettet efter hver tildelingsrunde. For
konsulenter offentligggres den samlede honorering med angivelse af, hvor
meget der relaterer sig til honorering af eventuelt merarbejde.

7. Ikrafttraeden og evaluering
Lgnpolitikken trader i kraft den 1. februar 2024 og evalueres efter 3 ar.
Efter hver Ignforhandlingsrunde evalueres den gennemfgrte runde i SAU.



Lgnpolitikken kan af hver af parterne opsiges med seks maneders varsel til
udgangen af en maned.
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Bilag 1 KFST’s Ignforhandlingsproces

Minimus/lgnsamtaler, afholdes i februar, mens MUS afholdes i august/sep-
tember.

Indstillinger vedr. varige lgnforbedringer, resultatlgn og konsulenternes
merarbejde finder sted i én indstillingsrunde, der ligger primo marts efter
afholdelse af minimus.

De varige lgnforbedringer har virkning fra 1. april med mindre der for kon-
krete forslag til lgnforbedringer indgas anden aftale.

Tabel | indeholder en oversigt over centrale processkridt i styrelsens lgn-
forhandlingsproces. Der vil forud for den arlige forhandlingsrunde blive
udarbejdet en detaljeret tidsplan for forlgbet.

Tabel 1 Centrale processkridt i styrelsens lgnforhandlingsproces
Periode Aktivitet

December Direktionen fastlegger det samlede budget for
lpnforhandlingerne. SAU orienteres herom.

Koncern HR udsender materiale til kontorche-
fer og TR’ere som led i forberedelsen af lgn-
samtaler og lgnforhandlinger.

Januar Opggrelse af Centerresultatkontrakter.

Der orienteres pa Intra om de kommende lgn-
forhandlinger mm.

Februar Minimus/lgnsamtaler gennemfgres.

Direktionen fastlegger det samlede budget til
varige lgnforbedringer og fastlegger “resultat-
Ign pr. arsvaerk” pa centerniveau. TR erne og
cheferne orienteres om resultatlgnnens stgr-
relse.

Marts (primo) Eventuelle koordineringsdrgftelser i chefkred-
sen.

Cheferne udarbejder indstillinger til direktio-
nen vedr. varige Ignforbedringer, resultatlgn og
konsulenternes merarbejde.




Marts (ultimo)

Endeligt forhandlingsoplag foreligger og for-
handles med TR’erne.

April (medio)

Aftaleindgaelse mellem styrelse og TR ere.

Cheferne orienterer individuelt medarbejderne
em det endelige resultat.

Offentligggrelse pa Intra mm.

April (ultimo)

Koncern HR anviser Ignforbedringerne. Lgn-
forbedringerne har virkning fra 1. april

Juni

Forhandlingsrunden evalueres i SAU.

Formélet med den indlagte koordineringsdrgftelse i chefkredsen er at sikre,
at der ikke opstar utilsigtede forskelligheder i anvendelse af tilleg og be-
grundelser mm. pa tvers af centre samt at sikre, at der sker koordinering
cheferne indbyrdes i forhold til medarbejdere, der har skiftet chef i arets
lgb og fsva medarbejdere, der lgser opgaver mere tvergaende i styrelsen.
Koordineringsdrgftelserne @ndrer ikke ved, at det er den enkelte chef, der
alene har ansvaret for at afgive lgnindstillinger vedr. medarbejdere i eget

center.




Bilag 2: Typer af lgnforbedringer, herunder resultatlgn.

Lgnforbedringer gives til medarbejdere for serlige prestationer og kom-
petencer, der ligger ud over det, der forudsattes honoreret i grundlgnnen
efter overenskomsten og eventuelle tilleg. Resultatlgn gives for honore-
ring af afvigte ars resultater.

De forskellige typer af Ignforbedringer er uddybende beskrevet nedenfor.

a. Kvalifikationstilleeg

Kvalifikationstilleg gives efter en konkret helhedsvurdering til medarbej-
dere, som har sarligt relevante faglige og personlige kompetencer og ev-
nen til at omsatte dem i praksis og saledes presterer over forventeligt ni-
veau sammenholdt med medarbejderens aktuelle lgnforlgb. Kriterierne ne-
denfor er eksempler pa faglige og personlige kompetencer, der kan indga
heri:

Faglige og personlige kompetencer

Sterke faglige kernekompetencer, teoretiske og analytiske evner, hgj kva-
litet og hurtighed i lgsning af opgaver, kreativitet og servicemindedhed
mv., stor viden, politisk forstdelse, szrlig procesviden, koordineringsev-
ner, serlige forhandlings- og formidlingsevner, selvstendighed og ansvar-
lighed, evnen til at skabe resultater, fleksibilitet, engagement og evnen til
at samarbejde, udvise lydhgrhed og vare initiativrig og reflekterende.

Kvalifikationstilleg er regulerede, pensionsgivende og fremadrettede.

Alternativt eller som supplement til kvalifikationstilleg kan det for fuld-
magtige aftales, at Ignancienniteten forhgjes, safremt der efter en konkret
vurdering af den ansattes erfaringer og kvalifikationer mv. set i relation til
stillingen, er grundlag herfor.

b. Funktionstillzeg

Seerlige funktioner

Konkurrence- og Forbrugerstyrelsen kan give funktionstilleg til medarbej-
dere, der varetager srlige funktioner. Funktionstilleeg er begranset til den
periode, hvor funktionen/opgaven varetages. Fx tildeles tilleg til funktio-
nen som specialist og ekspert som funktionstilleg.

Funktionstilleg er midlertidige, regulerede, pensionsgivende og fremad-
rettede.

c. Tillegsstarrelser
Styrelsen ggr normalt brug af fglgende tillegsstgrrelser:



Tillegsstgrrelse | Mdr. Arligt
Niveau | 1.500 18.000*
Efterfglgende til- 1.000 12.000*
legsforhgjelser
*Nominelt

Nar man for fgrste gang opnar et tilleg, er hovedreglen, at man starter pa
niveau 1. Hvis man ved senere Ignforhandlinger vurderes at have opnéet
yderligere kompetencer, der kan begrunde et hgjere tilleg, kan de varige
tilleg forhgjes. Praksis er, at stigningen typisk sker med 1.000 kr. pr. ma-
ned.

Alle belgb der tildeles ligger fast nominelt, jf. ovenstaende tabel, men re-
guleres efterfglgende iht. relevant overenskomst.

Ved forfremmelse fastlegges lgnnen som udgangspunkt uden tilleg. Hvis
lgnnen inklusive tilleg fgr forfremmelsen overstiger lgnnen efter forfrem-
melsen, indplaceres man som hovedregel pa et tillegsniveau, sa forfrem-
melsen ikke fgrer til lgnnedgang.

Jo hgjere tilleg en medarbejder har i forvejen, desto stgrre krav stilles der
til en yderligere lgnstigning.

d. Forfremmelse

For at komme i betragtning til en forfremmelse skal medarbejderen over
en lengere periode have demonstreret styrker inden for relevante faglige
kernekompetencer, personlige kompetencer og kompetencer knyttet til den
pagzldende medarbejders opgaveomride.

Styrelsen har for stillingskategorierne: Specialkonsulent, Chefkonsulent,
Kontorfuldmagtig og Afdelingsleder udarbejdet pejlemarker for, hvilke
kompetencer en medarbejder skal vere i besiddelse af fgr en forfremmelse
eventuelt kan komme pa tale, jf. Ignpolitikkens bilag 3 Pejlemarker for
forfremmelse.

e. Lgnintervaller for special- og chefkonsulenter

AC-overenskomsten indeholder basisintervaller for special- og chefkonsu-
lenter. Alle nyudnavnte konsulenter vil som udgangspunkt blive placeret
pa minimumssatsen. Forhandling om &ndret indplacering sker ved den ar-
lige Ignsamtale i 1. kvartal.

En @ndret indplacering eller opnormering vil bero pa en samlet konkret
vurdering, hvor der is@r vil blive lagt veegt pa de kompetencer, der er an-
givet i pejlemerker for forfremmelse til special- eller chefkonsulent, jf. bi-
lag 3.



f. Resultatlgn (engangsvederlag)

Alle medarbejdere bidrager til resultatskabelsen i Konkurrence- og Forbru-
gerstyrelsen pa forskellig vis. Nogle medarbejdere arbejder fx primeert med
projekter forankret i en centerresultatkontrakt, andre Igser driftsopgaver i
eller uden for centerresultatkontrakten og andre igen udfgrer arbejdsopga-
ver, der er en foruds®tning for de gode resultater, men som méaske kun
implicit fremgar af fx centerresultatkontrakter. Styrelsen laegger stor vagt
pa at anerkende og belgnne alle disse indsatser. Dette sker ved én gang
arligt at udbetale resultatlgn i form af et engangsvederlag.

Medarbejderen drgfter det foregaende ars resultater med chefen pa lgnsam-
talen i februar. Drgftelsen tager bl.a. udgangspunkt i det pageldende ars
centerresultatkontrakt. Drgftelsen tager afs®t i en kort selvevaluering ud-
arbejdet af medarbejderen. Der er udarbejdet skabelon til (frivillig) brug
for medarbejdernes selvevaluering. Medarbejderen skal i punktform an-
give de resultater, som medarbejderen har opnaet i lgbet aret. Selvevalue-
ringen forventes max at fylde én side.

Ved fastleggelse af stgrrelsen af den enkelte medarbejders resultatlgn vil
der is@r blive lagt vegt pa, om medarbejderen har ydet en ekstraordiner
indsats, opnaet s®rlige resultater, udvist serligt ansvar, fleksibilitet eller i
serlig grad bistaet andre af centrets medarbejdere med at na deres mal.

Fremgangsmaden/teknikken bag tildeling af resultatlgn er uddybende be-
skrevet i bilag 2a.

g. Merarbejde for konsulenter

Konsulenters arbejdsbelastning vurderes efter arets udgang parallelt med
processen for tildeling af resultatlgn. Grundlaget er antal flekstimer pa4 tids-
registreringen sammenholdt med prasterede resultater over aret og den ud-
viste kvalitet og effektivitet i arbejdets udfgrelse.

Konsulenterne kan pa den baggrund tildeles et honorar, der typisk ligger
mellem 5.000 kr. og 45.000 kr.



Bilag 2.a KFST’s resultatlgnsordning

a. Opggrelse af resultatlgnspulje til centrene

Direktionen fastlegger i februar stgrrelsen af de enkelte centres resultat-
lgnspulje for afvigte ar pé grundlag af centerresultatkontraktens opfyldel-
sesgrad (den objektive resultatlgnsdel) og direktionens vurdering af gvrige
forhold og resultater (den subjektive resultatlgnsdel)’.

Den objektive resultatlgnsandel kan maksimalt udggre 50 % af det maksi-
malt opnéelige belgb til puljeberegning, som direktionen har fastsat pr. ars-
verk for det pageldende ar.

Den objektive resultatlgnsandel forhgjes med direktionens supplerende
vurdering af centrets resultater. I denne vurdering indgar bl.a.:

1. @vrige resultater i centret, der ikke er omfattet af resultatkontrakten.

2. Kvaliteten i mélopfyldelsen.

3. Kontrakten og @vrige opgavers sverhedsgrad.

4. @vrige forhold, der ikke har veeret forudset ved indgéelse af resultatlgns-
kontrakten.

Fastleggelse af de respektive centerpuljer sker ved, at direktionens fast-
lzgger den samlede resultatlgn (objektive og subjektive del) pr. drsveark -
1 det fglgende ben®vnt “resultatlgn pr. arsverk”.

Nér direktionen treffer beslutning om et centers resultatlgn pr. arsverk,
sker det pa baggrund af 1) en opggrelse over centerkontraktens malopfyl-
delse suppleret med 2) chefens redeggrelse for gvrige forhold, der er rele-
vante for direktionens beslutning om resultatlgnnens stgrrelse og 3) drgf-
telser mellem chef og direktion om éarets resultater. Direktionens tildeling
af resultatlgn til centrene skal begrundes mundtligt over for hver enkelt
kontorchef

b. Fordeling af resultatlgnnen i centrene

Den resultatlgnspulje, der udlgses i det enkelte center, fordeles af chefen
ud fra en vurdering af den enkelte medarbejders resultater, indsats og be-
lastning i det pagaldende ar. Den enkelte medarbejder har forinden haft en
samtale med chefen om arets resultater pa baggrund af en kort selvevalue-
ring af medarbejderens bidrag til arets resultater. Denne samtale er en del
. af lgnsamtalen som finder sted i februar.

! Alle centre indgar en arlig centerresultatkontrakt med direktionen (CRK). Centrets
CRK opggres primo det efterfplgende ar. Opfyldelsesgraden indgar i direktionens be-
slutning om tildeling af resultatlgn til det enkelte center (den objektive resultatlgnsan-
del). Den objektive resultatlgnsandel kan maksimalt udggre 50 % af det maksimalt op-
naelige belgb, der er afsat pr. arsveerk til resultatlgn. Den objektive resultatlgnsandel for-
hgjes med direktionens supplerende vurdering af centrets resultater (den subjektive re-
sultatlgnsdel).
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Der er ingen gvre eller nedre grense for chefens tildeling af belgb til den
enkelte medarbejder. Resultatlgn kan ogsa tildeles med det samme belgb
til alle centrets medarbejdere i et givent ar.

Hvis en medarbejder vurderes at have prasteret utilstraekkeligt, vil det ikke
udlgse resultatlgn. En medarbejder kan kun kategoriseres som ikke at have
ydet en tilstreekkelig prastation, hvis medarbejderens manglende indsats
pa et tidligere tidspunkt (uafhangigt af tildelingen af resultatlgn) er blevet
papeget af chefen over for medarbejderen, eller hvis der foreligger om-
steendigheder, som betyder, at den pageldende medarbejders indsats ikke
kan kategoriseres som tilstrekkelig.

Chefernes tildelinger af resultatlgn til medarbejderne skal ikke begrundes
skriftligt, medmindre en medarbejder tildeles 50 % eller under af pagzl-
dendes bidrag til centerpuljen, eller hvis en medarbejder tildeles 150 %
eller mere af den pageldendes bidrag til centerpuljen. Nér det samlede re-
sultat er godkendt af direktionen og tillidsreprasentanterne, orienteres
medarbejderne individuelt og mundtligt om den tildelte resultatlgn og be-
grundelsen herfor, hvorefter chefernes tildelinger af resultatlgn offentlig-
gores pa Intra. Eventuelle individuelle begrundelser, jf. ovenfor, foreleg-
ges tillidsreprasentanterne i forbindelse med aftaleindgéelse og offentlig-
gores ikke pa Intra.

c. Delte medarbejdere, nyansatte og fratradte i kalenderdret
Medarbejdere, der skifter center i Igbet af resultatlgnsperioden, opfgres i
fordelingssammenhzng under begge centre i overensstemmelse med peri-
odens lengde og anszttelsesgrad og bade afgivende og modtagende chef
tildeler begrundet resultatlgn for den relevante periode.

Chefer, der har medarbejdere, der arbejder for flere centre, er ansvarlig for
den pdgzldende medarbejders resultatlgn og skal forud for fastszttelse
heraf, drgfte medarbejderens indsats med relevante andre chefer.

Fratrddte og nyansatte i kalenderaret opfgres i fordelingssammenhang
med de antal maneder, de har varet ansat.

Ved udmgntning af centerpuljen medtages deltidsmedarbejdere med med-
arbejdernes faktiske arbejdstid. Medarbejdere i fleksjob indgar med den
arbejdstid, som de aflgnnes for, uanset om de reelt arbejder ferre timer.

d. Scerligt vedr. udvalgte medarbejdergrupper (konsulenter, studenter og
elever)

Konsulenter

Special- og chefkonsulenter er omfattet af de samme regler for tildeling af
resultatlgn som de gvrige medarbejdere. Samtidig med tildeling af resul-
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tatlgn tager styrelsen stilling til eventuel honorering af den enkelte konsu-
lents merarbejde for det pagzldende ar. Pa Intra offentligggres konsulen-
tens resultatlgn og evt. honorering af merarbejde som to s&rskilte belgb.

Studenter

Studenterne bidrager til centrets samlede resultatlgnspulje med 35 pct. af
gennemsnittet af den udbetalte resultatlgn pr. arsveaerk i styrelsen pr. stu-
denterarsvaerk.

Ved centrets puljetildeling indgar studenterne med deres faktiske timean-
tal, som anfgrt i anszttelseskontrakten og ansettelseslengde det pagezl-
dende ar. Studenterne er omfattet af de samme retningslinjer som gvrige
medarbejdere, nar cheferne skal tildele den individuelle resultatlgn og der
er saledes ikke nogen gvre eller nedre grense for, hvad der kan tildeles i
resultatlgn.

Elever
Elever, der altid er fuldtidsansatte, fir udbetalt 35 % af den af gennemsnit-

tet udbetalte resultatlgn pr. arsvark i styrelsen.

Bilag 3: Pejlemzrker for forfremmelse (ikke vedlagt)
Bilag 4: Specialist- og ekspertspor (ikke vedlagt)
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