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Indledning

Jeg plejer at starte beretningen med en status over, hvor mange vi er
(tilbage) i chefkredsen.

Det er normalt meget rart at fa os alle sammen talt op - i det mindste
én gang om aret.

Men hvor rart det er, nar vi kan se, at medlemmerne sa at sige fosser
ud af medlemskartoteket — ja, det kan man jo stille spgrgsmalstegn
ved:

Vi har lige nu 347 ordineere medlemmer — en nedgang pa 73 forhold
til sidste ar.

Medlemstallet baerer jo naturligvis staerkt preeg af, at tilpasningen af
ledelsesstrukturen har gjort et steerkt indhug, plus det faktum, at
mange afdelingsledere her pa det allerseneste har valgt at ga over
som chefkonsulent.

Mere herom senere i beretningen.

Bestyrelsen har i beretningsperioden veeret konstitueret med Gert
Kamp Jensen som naestformand, Peder Thomsen som kasserer og Jan
Lauridsen som sekreteer samt Annette Nielsen, Frank Hgj Jensen, Jon
Mikkelsen og Mads Blokhus som bestyrelsesmedlemmer.
Omstruktureringen indebar jo bl.a., at samarbejde Nordsjeelland-
Kgbenhavn blev opdelt i to: region Nordsjeelland og region Kgben-
havn. Som fglge heraf har vi siden sidste efterar haft den pragmatiske
lgsning, at Knud-Erik Hansen har deltaget i bestyrelsesmgderne. Ikke
for at tage forskud pa kommende valg til bestyrelsen, men for at sik-
re, at vores repraesentation allerede pa et tidligt tidspunkt kom til at
matche SKAT’s organisation, saledes at vi i alle regioner var i stand til
at informere og kommunikere ordentligt med vores alle medlemmer.
Jeg skal ikke laegge skjul pd, at det forlgbne ar har veeret et meget
travit ar for chefkredsen. Perioden siden sidste sommer har i den grad
veeret preeget af tilpasningen af ledelsesstrukturen. Et utal af magder
og forhandlinger med SKAT's ledelse har veeret ngdvendige for at af-
bede de veerste skadevirkninger — eller maske ligefrem tilvejebringe
gode lgsninger for chefkredsens medlemmer.

Strukturaendringerne i SKAT har herudover ogsa sat en lang reekke

medlemsmgder i hele landet p& dagsordenen. Jeg — og bestyrelses-
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medlemmerne pa skift — har deltaget i mindst to mgder i hvert sam-
arbejder/region i det forlgbne ar.

Det er en keer pligt, som jeg seetter meget stor pris pa at komme
rundt til.

Deltagerantallet pa mgderne har veeret rigtig fint, debat- og spgrgely-
sten stor og ikke mindst er det en god lejlighed til at hilse pa hinan-
den rent socialt — noget det maske kan knibe mere og mere med i en
travl hverdag.

Jeg haber, at der ogsa bliver lejlighed til at komme rundt til med-
lemsmgder i det kommende ar. Jeg geetter pa, at der ogsa her bliver
nok at snakke om og forholde sig til.

Bl.a. indholdet pa medlemsmgaderne er selvfglgelig beskrevet mere
udferligt i beretningen.

Den indeholder fglgende afsnit:

¢ Ny organisation og ledelsesstruktur i SKAT

e Lagnpolitik og -forhold for chefer i SKAT

¢ Udtreeden af ledelsesorganisationen

e Chefkredsen internt

Ny organisation og ledelsesstruktur i SKAT

Generelt

Organisationseendringen pr. 1. jan. 2009 blev omfattende i forhold til
de justeringer, det egentlig var meningen at gennemfgre.

En del af forklaringen pa, at der blev tale om mere end justeringer
var jo bl.a. de tilbagemeldinger Ole Kjeer og Preben Kristiansen fik pa
deres rundtur til ledergrupperne i hele landet.

Her var den stort set enslydende melding, at jo mere man naermede
sig den sakaldte model 3 i ét hug, jo bedre.

Man kan vel derfor darligt bebrejde topledelsen, at vi fik en a&ndring
af ledelsesstrukturen, der kunne meerkes.

Fra chefkredsen valgte vi ikke at lsegge vores ag i kurven til fordel
for nogen bestemt model — velvidende, at alle modeller ville indebazere
en meaerkbar reduktion af antallet af ledere — og at vi derved kunne
blive opfattet som medansvarlige for, at nogle chefstillinger skulle

spares veek.
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Vi opfattede vores opgave i den sammenhaeng farst og fremmest sa-
ledes, at vores medlemmer skulle bringes sa helskindet igennem pro-
cessen som overhovedet muligt.
Som bekendt omfattede tilpasningen af ledelsesstrukturen fgrst og
fremmest stillingerne i LR 37, 38 og 39.
Indplaceringen i de nye direktgrstillinger skete efter en sakaldt tilpas-
set kaskademodel: ogsa kaldet bglge 1, 2 og 3.
Bolge 1 var nu — som det ogsa var tilfeeldet i forbindelse med fusio-
nen - stort set overstaet inden nogen havde naet at opdage, hvad der
var besluttet.
Men dermed var scenen ogsa sat til den del af processen, der virkelig
kom til at treekke teender ud: Bglge 2 og 3, hvor vi pa forhand viste,
at der skulle ske en reduktion af stillingerne, seerlig markant for LR 37
stillingerne i bglge 3.
Kort beskrevet havde chefkredsen to hovedkrav til processen:

1. Tilpasningen/indplaceringen skulle ske med den allerstgrste

grad af frivillighed, og
2. Der matte skaffes finansiering til at effektuere de forngdne fra-
treedelses- og overgangsordninger!

Det er helt afggrende bade for systemets troveerdighed og for os som
chefer i SKAT — med alle de bindinger og pligter, vi i gvrigt har i vores
anseettelser — at vi ogsa kan regne med rettighederne, nar tingene
strammer til.
Nar vi pa forhand kunne konstatere, at der i begge bglger — meget
udtalt i bglge 3 — var feerre stillinger, end der var potentielle ansgge-
re, var vi nadt til at kraeve frivillige fratreedelsesordninger pa bordet.
Den model er som bekendt brugt far i forbindelse med reduktion af
ledelsesorganisationen, men i en benhard spareperiode falder en sa-
dan aftale ikke ngdvendigvis ligesa naturligt som i lysere tider.
Det lykkedes dog at lave en fratraedelsesordning, der & pa linie med
tidligere aftaler i tilsvarende situationer.
Samlet set vurderede vi aftalen til at veere acceptabel. Det baserede
vi bl.a. pa, at
1. aftalens maksimumsrammebelgb 13 pa linie med, hvad der tidlige-

re var lavet af ordninger (reguleret med den alm. Ignudvikling),
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2. SKAT havde tilkendegivet, at man ville udnytte belgbsrammerne i
Finansministeriets rammeaftale maksimalt i forhold til den enkelte,
og

3. en generel aftale helt utvivisomt ville stille langt de fleste med-
lemmer bedre, end hvis vi skulle forhandle fra sag til sag.

Dermed var banen kridtet op til — i farste omgang lederindplacerin-

gens -

Balge 2

- der jo var den fase, hvor LR 38 stillingerne skulle bringes pa plads.

Betingelserne var i store treek saledes, at i alt 36 stillinger - primaert

som skattedirektgrer i driften - skulle reduceres og konverteres fra

stedlige skattedirektgrer til at veere skattedirektgrer for enten

e en landsdeekkende enhed eller

e for en regional kundeservice- eller indsatssgjle — eller

e til en vicedirektgrstilling i HC.

Status pa bglge 2 blev:

25 blev skattedirektgrer,

4 blev vicedirektgr (i HC),

1 blev viceskattedirektar i driften,

3 blev kgbt ud af deres aremalskontrakter = afsked, og
3 valgte en frivillig fratreedelsesordning.

Bortset fra et enkelt eller to tilfeelde, kan vi godt tillade os at sige, at

bglge 2 blev afviklet indenfor rammerne af chefkredsens hovedmal-

seetning om frivillighed.

Boglge 3

Chefkredsen har i hele forlgbet veeret voldsomt interesseret i, hvad
der kom til at sta i stillingsbeskrivelserne for de enkelte stillingskate-
gorier i bglge 3.

Vi har sggt — og faet — indflydelse pa indholdet — ikke mindst i stil-
lingsbeskrivelserne for viceskattedirektgrerne.

Det var af topledelsen vurderet, at det var ngdvendigt at bestykke
alle landsdeekkende enheder/regionale sgjler med en eller to viceskat-
tedirektarstillinger for at lgfte arbejdet pa direktgrgangene i de nye

regioner.
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Den vurdering var vi meget enige i, men fornemmede alligevel — rent
intuitivt - en fare for, at lige netop disse stillinger — sa at sige - ville
kunne komme pa mellemhand.
Denne frygt blev bekraeftet, da SKAT pa et tidspunkt i processen et
sted kom for skade at skrive, at vicedirektgrstillingerne ’ikke indgik i
referencelinierne’.
Det var vel en forskrivning, der — i den meget positive udgave - kan
kaldes klodsethed eller tankelgshed.
Chefkredsen har som led i forhandlingerne om stillingsindhold i de
nye chefstillinger — via DTS — indhentet et juridisk responsum om
holdbarheden i forhold til de hidtidige stillingsindhold - bl.a. anskuet
ud fra den synsvinkel/det spgrgsmal, om de nye stillinger ville veere
passende i forhold til de stillinger, der reelt blev nedlagt i forbindelse
med strukturaendringen.
Den juridiske vurdering var iseer kritisk over for de fgrste udkast til
stillingsbeskrivelse for viceskattedirektgrstillingerne. Signalet var helt
klart, at stillingen ikke kunne karakteriseres som passende for bl.a.
tidligere fagchefer, hvis der ikke skete eendringer i udkastet til stil-
lingsindhold!
Ikke mindst pa foranledning af chefkredsen, er manglerne rettet op i
stillingsbeskrivelserne. Samspillet mellem viceskattedirektgrerne og
skattedirektgrerne er nu beskrevet bl.a. saledes:
e de to stillinger udggr en ledelsesmaessig enhed i ledelsesstruk-
turen,
e viceskattedirektgren er i alle anliggender stedfortraeder for
skattedirektgren, og
o skattedirektgr og viceskattedirektgr aftaler, hvilke opgaver der
tilleegges viceskattedirektgren.
Dermed er det sldet fast, at vicedirektarstillingerne naturligvis indgar i
referencelinierne!
Selve indplaceringen i bglge 3 var som bekendt en noget mere van-
skelig og hardheendet gvelse, end de andre bglger.
Her var rigtig mange kolleger — i princippet alle - pa forhand direkte

truet pa deres job!
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Scenen var sat saledes, at gruppen pa i alt 56 kontor- og projektche-
fer ikke skulle reduceres ret meget i antal, mens det store ’blodbad’
skulle finde sted blandt fagcheferne.

Det samlede regnestykke viste pa forhand, at der i bglge 3 skulle ske
en beskeering pa ca. 40 LR 37-stillinger, og hovedbyrden skulle baeres
af gruppen pa 79 fagchefer.

Det var harde odds, inden kampen overhovedet blev flgjtet i gang!

De muligheder eller trusler - alt efter temperament - der tegnede sig
for folk i bglge 3 var:

e indplacering som viceskattedirektgr,

e indplacering som kontorchef el. projektchef,

e indplacering som afdelingsleder,

e indplacering som konsulent (krsevede en frivillig aftale),

e valg af en frivillig fratreedelsesaftale, eller

e afskedigelse med radighedslgn.

Den store opgave for os, som cheforganisationer, var naturligvis at
sikre medlemmernes rettigheder blev overholdt til punkt og prikke.

I det omfang folk matte indga frivillige aftaler, at de sa var fuldt oply-
ste og bevidste om konsekvenserne.

Problemet bestod i de tilfeelde, hvor folk fik tilbud, de absolut ikke
kunne se sig selv i — indplaceringer, der i givet fald matte karakterise-
res som alt andet end frivillige. Den situation kom vi i adskillige gange
i lgbet af bglge 3.

Spargsmalet i disse tilfaelde var sa kort fortalt at vurdere, hvorvidt
den tilbudte stilling ville veere passende i forhold til hidtidig indplace-
ring.

Konsekvensen ved at kunne statuere ’ikke passende stilling’, ville som
bekendt veaere, at den pagaeldende skulle tilkendes radighedslan.

I en situation, hvor der i alt blev nedlagt 45 - 50 stillinger i LR 37 og
38 forudsa vi, at det meget let kunne blive tilfeeldet i en raekke situa-
tioner.

Det var dog et scenario topledelsen fra starten var inderligt meget i
mod og talte meget for at undga eller reducere mest muligt.

Jeg skal sla fast, at det fra chefkredsens side aldrig har veeret et mal i

sig selv at lande pa sa mange radighedslgnssager som muligt!
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Tveertimod har vores mal vaeret, at jo flere indplaceringer, der kunne
ske ad frivillighedens vej, jo bedre.
Men det har ogsa helt klart veeret vores opfattelse og opgave at sgrge
for at folk var sa optimalt oplyst om de muligheder, farer og rettighe-
der, hver isaer sad over for i forbindelse med, at man skulle tage stil-
ling til et tilbud fra SKAT.
At folk ikke blev forledt ud af de rettigheder, vi nu engang har bl.a.
som tjenestemeaend i den danske stat.
Dermed var det vores pligt og den enkeltes ret at sgge afsked med
radighedslgn, hvis SKAT ikke mente at kunne tilbyde den pageeldende
en passende stilling.
Og derved blev det.
Da farst denne forstaelsesmeaessige hurdle var overvundet — og det
tog et stykke tid - ma jeg kvittere for et kvalificeret og godt samar-
bejde med SAC, der ogsa indebar, at der blev taget menneskelige
hensyn.
Det har resulteret i en reekke individuelt tilpassede tilbud og ordnin-
ger til de, der pa den ene eller anden made var kommet i klemme i
bglge 3 — og i at indstille de, der ikke havde faet tilbudt en passende
stilling, til radighedslegn.
Jeg kan skrive under pa, at der i ingen tilfaelde var tale om nogen
form for samlebandsarbejde.
Vi har vendt, drejet og vurderet hver eneste sag m.h.p. at skrue den
mest optimale ordning sammen for hver enkelt, under de givne vilkar.
Det, der maske i den forbindelse var mest tilfredsstillende, var at det i
en raekke tilfeelde lykkedes at lave en raekke kombinationsaftaler, sa-
ledes at de pageeldende i en periode kunne virke som f.eks. konsu-
lent, for sa herefter at kunne udtreede efter reglerne og belgbsram-
merne i fratreedelsesordningen.
Alt sammen med sigte pa at gare det mest optimalt m.h.t. bade lgn-
og pensionsmaessige forhold.
Det samlede regnestykke for bglge 3 kom til at se saledes ud:

38 blev indplaceret som viceskattedirektgr,

54 blev indplaceret som kontorchef/projektchef,

6 blev indplaceret som afdelingsleder,

5 blev indplaceret i konsulentorganisationen,
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14 valgte en frivillig fratreedelsesordning (heraf 4 fra bglge 2),

og
14 blev afskediget med radighedslgn.

Sammenfatning

Jeg synes, vi overordnet og sammenfattende kan konstatere, at ind-
placeringen i bglge 2 og 3 skete ordentligt og anstaendigt.

Vi har fra chefkredsens side i hvert fald brugt maksimalt med kreefter
pa at sikre, at det blev tilfeeldet.

Vi kan dog ikke lade vaere med at blive noget triste til mode, nar vi
teenker pa, hvordan systemet sa alligevel valgte at handtere afskeden
med de, der forlod os med radighedslgn.

Det resulterede desveerre i nogle konflikter, der for os at se, ikke
havde veeret ngdvendige.

Vi vil fra chefkredsen habe, at SKAT fremadrettet bliver bedre til at
tackle tilsvarende situationer pa en mere veerdig made — en made der
sender bedre sighaler og er mere i overensstemmelse med SKAT’s
malseetninger om rummelighed og om at vaere en attraktiv arbejds-
plads.

Der er selvfglgelig en reekke kolleger, der i situationen ikke har faet
deres primeere gnsker opfyldt.

Det kan vi ikke beskytte folk imod, men jeg kan sla fast, at vi har
gjort alt, hvad der star i vores magt for at afbgde de veerste skade-
virkninger, for at s mange tilfeelde som muligt resulterede i frivillige
aftaler, og at medlemmernes rettigheder og krav er blevet overholdt.
Dermed haber jeg ogsa at alle — alt i alt — nu kan se fremad og gleede
sig til at virke i de nye rammer, der hver isaer er blevet os til del.

| bestyrelsen er vi under alle omsteendigheder ikke den mindste smu-
le i tvivl om, at den strategi, vi har fulgt i hele forlgbet, ogsa er den
der har skaffet de bedste resultater og medlemmerne de bedste vilkar

i situationen.
Vilkarene for ledelse i SKAT

Med de allerseneste udmeldinger om implementeringen af den nye

struktur og lokaliseringsplanen er der sat trumf pa, at der stilles end-

Side 9/ 24



og meget store krav til omstillingsparatheden hos bade medarbejdere
og ledere i SKAT.

For medarbejderne er der igangsat mange overvejelser og bekymrin-
ger om, hvorvidt de kan beholde deres job, om de skal skifte opgaver
eller de kan risikere at blive tvunget til et andet tjenestested.

De samme trusler haenger over hovedet pa mange chefer. Dertil kan
man laegge, at virtuel ledelse efterhanden er et grundvilkar for alle
uanset, hvilket chefjob man matte befinde sig i efter tilpasningen.
Nar jeg indledningsvis klagede over, at chefkredsens medlemstal er
historisk lavt lige nu, er det jo samtidig udtryk for, at der nu samlet
set er langt feerre chefer i SKAT til at lgse mindst de samme ledelses-
opgaver, som vi kom ind i det nye SKAT med i f.m. fusionen i 2005.
Jeg faler trang til ved denne lejlighed at pointere, at cheferne i SKAT
anno 2009 vel aldrig har veeret mere forandringsparate, loyale og
hardt arbejdende.

SKAT er afhaengige af gode og dygtige medarbejdere, men sa sande-
lig ogsa af kompetente, fleksible ledere, der arbejder stenhardt i uri-
meligt mange timer hver dag.

Det er lige preecis sadan en lederstab SKAT i dag er udstyret med.
Jeg haber SKAT’s topledelse fremadrettet i hgjere grad er sig bevidst
at veerdseette denne indsats og denne indstilling hos cheferne.

Jeg haber, at SKAT’s topledelse vil vaere sig bevidst at udrydde de
forskellige irritationsmomenter og uhensigtsmaessige forhold, der
leegger sten i vejen for endnu stgrre motivation og i visse situationer
direkte modarbejder den virtualitet, som SKAT er helt afhaengig af i
udgvelse af ledelse anno 2009.

Som eksempel vil jeg naevne det absurde forhold, at vi som chefer ma
stille vores private biler til radighed for tjenstlig kersel til lav takst.
Hvorfor i alverden disciplinen ledelse pa denne made skal udstilles
som en andenrangs beskeaeftigelse i forhold til de udadvendte aktivite-
ter, som vores medarbejdere haever hgj kgrselstakst til — ja, det er
mig ganske uforstaeligt.

Et andet praktisk eksempel er, at vores IT-maessige udstyr som lede-
re ikke er up-to-date og hensigtsmaessigt, for ikke at sige mangelfuldt
i forhold til de teknologiske muligheder der er til radighed og de be-

hov vi har som virtuelle ledere.
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Vi er helt afhaengige af at kunne agere edb-maessigt fra mange lokali-
teter, herunder fra vores hjemmearbejdsplads, og nar vi er pa farten.
Til trods for det, har SKAT’s IT-tjeneste ikke fundet det ngdvendigt at
udstyre os med mobilt bredband / eller andet udstyr, der kan under-
stgtte den fleksibilitet og mobilitet, der i gvrigt ligger som et uom-
gaengeligt krav til lederjobbet i SKAT i dag.

Hertil kommer, at en truende multimedieskat lurer i horisonten.

Jeg haber bade, at SKAT’s topledelse snarest vil rette disse skavanker
op og i gvrigt pa passende made i kommende forhandlinger om vores
lsnmeessige forhold paskegnne og honorere den enorme indsats og
indstilling, der lsegges for dagen for at lede SKAT i disse meget turbu-
lente og kreevende ar!

Det ligger os meget pa sinde at tilkendegive, at vi fremadrettet vil
fglge udviklingen — og de vilkar vi udgver ledelse under — meget ngje.
Pa den korte bane har det i forbindelse med de nye malbilleder og
den nye lokalisering veeret drgftet indgaende efter hvilke principper
medarbejderne i givet fald skal skifte enten opgaver eller arbejdssted.
Det er en szerdeles relevant drgftelse, og vi kan kun have den forhab-
ning, at de flytninger, der matte komme pa tale sker efter den starst
mulige grad af frivillighed.

Der skal ikke herske tvivl om, at vi forfalger helt samme mal for afde-
lingslederne, som jo nu star over for tilsvarende udfordringer og
overvejelser som medarbejderne.

Det er derfor aftalt med SKAT’s ledelse, at afdelingslederne pa tilsva-
rende made som medarbejderne naturligvis har

1. ret til at flytte med opgaven, hvis de matte gnske det, eller

2. sgge de afdelingsstillinger, der herefter matte veere ledige.

Farst hvis disse principper ikke far puslespillet til at ga op, vil man
som afdelingsleder risikere at fa tilbudt et arbejdssted og opgaver,
man ikke har som primaert gnske.

Det er vigtigt for mig ved denne lejlighed at signalere, at vi i chef-
kredsen pa akkurat tilsvarende made som ved bglge 2 og 3 vil gare
vores yderste for at vejlede og bista den enkelte afdelingsleder i de

situationer, der matte opsta i dette trin 3.
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Det er ogsa vigtigt her at sla fast, at tryghedsaftalen efter chefkred-
sens opfattelse geelder helt tilsvarende for afdelingsledere som den

gar for medarbejdere.

Lanpolitik / lanforhold for chefer i SKAT

Lgnpolitik

En naturlig konsekvens af tilpasningen af SKAT’s ledelsesstruktur og
de dermed forbundne nye ledelsesroller, var ogsa at kaste et blik pa
lgnstrukturen i samme ledelsessystem.

Vores samlede aflgnningsforhold som chefer er jo en blanding af flere
forskellige elementer, der ikke ngdvendigvis er afstemt efter hinanden
i et overordnet perspektiv.

Eller for den sags skyld afstemt med den generelle lgnpolitik, der nu
geelder for medarbejderne i SKAT.

Der er meget, der taler for, at det kunne veere hensigtsmeaessigt at
formulere en samlet, overordnet Ignpolitik for chefomradet i SKAT.
Det er der sddan set enighed om mellem SKAT og cheforganisationer-
ne.

Sidste ar konkluderede vi pa generalforsamlingen da ogsa, at der er
behov for en sddan overordnet lgnpolitik for.

Vi har ogsa i det forlgbne ar taget tillab til at lave en aftale pa omra-
det.

Jeg har egentlig ogsa en fornemmelse af, at det ville veere lykkedes
at nd i mal — og i givet fald kunne praesentere en lgnpolitik her i dag —
hvis det ikke lige var fordi, der var kommet en organisationsaendring i
vejen.

Den proces har tappet stort set alle ressourcer og tid hos bade SKAT
og hos os i cheforganisationerne.

I stedet har vi — om jeg s& ma sige — ageret fra sag til sag: Vi har
indgaet en ny cheflgnsaftale som en separat aftale, vi har behandlet
resultatlgnsdelen for sig selv, og vi har forholdt os til klassificeringen
af SKAT’s chefstillinger som en afgraenset problemstilling.

Vi siger ikke, at der er store ubalancer mellem de enkelte elementer i
chefaflanningen, men sandheden er jo, at man er ngdt til betragte de

enkelte Ignelementer i sin helhed for at sikre, at lgnforhold- og niveau

Side 12/ 24



virker hensigtsmeaessigt, attraktivt og motiverende i den rigtige ret-
ning.

Hvorom alting er: Vi blev s& at sige afbrudt i forhandlingerne om en
ny, samlet lgnpolitik af arbejdet med den nye ledelsesstruktur, men vi
er fortsat enige om, at behovet er der — og at vi speeder arbejdet op
her i foraret. Mit gaet er derfor, at vi kan indga en aftale enten lige faor
eller lige efter sommerferien i ar.

Hvis vi ser bort den Ilgnrammemaessige klassificering af chefstillinger-

ne, er de to vigtigste elementer i gvrigt resultatlgnssystemet og ...

Cheflgnstilleeg
Nar langt stgrstedelen af SKAT’s chefstillinger i LR 36 — 38, sa at sige,
blev omdefineret som faglge af omstruktureringen - de har faet et nyt
— og i nogle tilfeelde stgrre — stillingsindhold samt at et mindre antal
chefer skal std i spidsen for lgsningen af mindst den samme opgave-
portefglje — ja, s& matte tiden veere kommet til et generelt lgft af
cheflgnstilleeggene.
Det var vores indgang til forhandlingerne om en ny cheflgnsaftale.
Det var heller ikke nogen hemmelighed, at det ikke ville veere muligt
at lave en ny aftale med os, hvis den ikke kom til at indeholde et ge-
nerelt, fast og pensionsgivende tilleeg til afdelingslederstillingerne.
Den problemstilling har vi drgftet mange gange — pa tidligere general-
forsamlinger og pa mange medlemsmgder rundt i hele landet. Chef-
kredsens argumentation for en sadan tillaegsstruktur til afdelingsle-
derstillingerne er derfor velkendt i denne forsamling, og jeg skal spa-
re jer for gentagelser ved denne lejlighed.
Man kan derfor sammenfatte chefkredsens hovedkrav til forhandlin-
gerne om en ny cheflgnsaftale i to punkter:
e Generelle stigninger til alle chefkategorierne, og
e Etablering af en fast tillaegsstruktur til SKAT’s afdelingslederstillin-
ger.
Forhandlingerne var vel de hardeste, jeg har deltaget i som chef-
kredsformand. De omfattede et langt mgdeforlgb og et langt tillgb til
det opleeg, som SKAT op til det sidste mgde praesenterede os for.
Oplaegget indfriede vores ene hovedkrav: der var stigninger til alle

stillingskategorier, men haltede til gengeeld dels f.s.a. LR 37 stillin-
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gerne i driften (f.eks. viceskattedirektgrerne) og stagrrelsen af tillseg-
get til afdelingslederne.

LR 37 stillingernes tilleeg var lettere at lgse end afdelingsledernes.
SKAT havde accepteret, at der blev indfgrt en generel tilleegsstruktur
for alle, men belgbet var stadig for lille i det sidste opleeg.

Efter et afsluttende — en anelse dramatisk - forhandlingsforlgb, hvor
ogsa Jgrn Rise deltog meget aktivt og hjeelpsomt, lykkedes det dog at
lande pa den tillaegsstarrelse, vi kender nu, nemlig 20.000 kr. pr af-
delingsleder.

Belgbet kunne have veeret hgjere, men henset til udgangspunktet —
ingen tilleeg — og forhandlingsmodpartens insisterende paholdenhed —
ja, sa kan vi fra chefkredsens side ganske afgjort sla fast, at resulta-
tet var det maksimalt opnaelige i situationen.

Samlet set synes vi fra bestyrelsens side godt, vi kan veere resultatet
bekendt. Det er ikke endestationen for niveauet pa cheftilleeggene,
men der er skabt et langt bedre fundament for kommende forhand-
linger, nu da (naesten) alle chefkategorier har en generel, fast tilleegs-
struktur.

Aftalen honorerer de to hovedkrav, chefkredsen péa forhand havde til
en cheflgnsaftale.

Stgrrelsen af tilleeggene — ikke mindst for afdelingslederne - skal vi
naturligvis fremadrettet arbejde for at gge — og det vil vi gare.

En aftale som f.eks. cheflgnsaftalen er jo udtryk for et kompromis,
hvor alle parter skal have nogen af sine maerkesager i gennem.

Der er ingen tvivl om, at SKAT som arbejdsgiver i disse ar gnsker en
lgnstruktur, hvor en starre del af den samlede chefaflanning kan tilde-
les subjektivt.

Man gnsker med andre ord lgndifferentiering - ogsa inden for den en-
kelte chefkategori.

En del af prisen for at indga en sa forholdsvis god aftale, som cheflgn-
saftalen efter vores opfattelse er udtryk for, var at cheflgnstilleegget
for nogle chefkategorier fra LR 37 og opad kan differentieres.
Chefkredsen har den principielle holdning, at cheflgnstilleegget skal
veere en fast bestanddel af lgnnen.

Som falge heraf stillede vi krav om, at s& mange som overhovedet

muligt skulle have gennemsnitsbelgbet, og at ingen matte fa mindre i
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tillaeg end sidste ar. Det kunne veere vanskeligt at argumentere for,
at vi havde opnaet en forbedret cheflgnsaftale, hvis enkelte kolleger
matte opleve en reel nedgang.

Afdelingslederne har set tillaegget optraede pa lgnsedlen, og vi har fra
cheforganisationerne lige sagt ja til fordelingen af tillaeg til de gvrige
chefkategorier, og det kan konstateres, at vores krav er taget til ef-
terretning:

- langt de fleste far det gennemsnitsbelgb, der er anfart i aftalen, og
ingen oplever en nedgang i forhold til sidste ar.

I formuleringen af cheflgnspolitikken vil vi imidlertid holde fast i vores
principielle synspunkt: cheflgnstilleeg skal veere en fast bestanddel al
lennen og den differentiering, der matte vaere behov for, skal ske i

resultatlgnnen.

Resultatlgn

Resultatlgnnen for 2008 skulle nu veere gjort op lokalt og regionalt,
og der er sadan set kun at glaede sig til, at pengene gar ind pa lgn-
kontoen.

Det, der mangler, inden SAC kan trykke pa knappen, er opgarelse af
Ole Kjeers kontrakt.

Selv om vi jo nu allerede er inde i 2. kvt. af det fglgende ar, er der
ikke andet at gare, end at veebne sig med talmodighed.

Sidste ar var vi i samme situation endnu laengere tid, og her viste det
sig jo, at opggrelsen var veaerd at vente pa.

De farste opggrelser sidste ar viste jo en elendig opfyldelsesgrad,
men heldigvis blev der rad til en ny regnemaskine, der viste en noget
mere rentabel opfyldelsesgrad.

Vi — dvs. cheforganisationerne — er fgrst lige for nyligt blevet enige
med SKAT om modellen for 2009.

Det er seneste skud pa stammen i en flerarig bestraebelse pa at for-
enkle resultatlgnssystemet.

Der er enighed om, at administrationen og bureaukratiet omkring re-
sultatlgnssystemet skal sta mal med den andel og betydning resultat-

lonnen samlet set har i forhold til den samlede lgn.
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Det er lykkedes at finde frem til en mere enkel model, der nu kun be-
star af to elementer: genforsikringsdelen i told- og skattedirektarens
kontrakt med departementet og en subjektiv del.

Genforsikringen kommer til at veegte med 60 pct. og den subjektive
del 40 pct.

Veek er indikatormal, egne mal, eller hvad det ellers har heddet gen-
nem tiderne.

En enkel model, der i princippet ikke behgver nogen kontrakt. De ge-
nerelle retningslinier — vejledningen — er sddan set nok.

Man vil dog nok veelge at lave de individuelle kontrakter, bl.a. for at
kunne seette lidt struktur pa den subjektive del.

Det er vigtigt i den forbindelse, at pointere, at man i forbindelse med
udmgntningen af resultatlonskontrakterne har ret til en evaluerings-
/lgnsamtale med naermeste foresatte. Herunder en tilbagemelding i
forhold til den subjektive tildeling.

Den nye model vil blive rullet ud snarest muligt — formentlig lige efter
paske.

Det er heller ikke spor for tidligt, al den stund vi allerede nu er igen-

nem 25 pct. af aret!

Aremalsanseettelse

I forleengelse af udnaevnelserne i bglge 2 og 3 i f.m. tilpasningen af
ledelsesorganisationen valgte SKAT’s ledelse mere generelt at tilbyde
aremalsanseaettelse ogsa til chefer i LR 38 og 37.

I chefkredsen har vi valgt at anskue tilbuddet til en bredere kreds af
vores medlemmer ud fra en positiv synsvinkel.

Men vi har ogsa gjort meget ud af at anskueligggre for de bergrte kol-
leger, at tilbuddet sa sandelig ogsa er en mgnt — undskyld udtrykket
— med en bagside.

Generelt kan man sige om ansaettelsesformen, at fordelene alene kan
henfares til den gkonomiske side af sagen: man aflgnnes i. i aremals-
perioden med et aremalstillaeg pa 100.000 — 160.000 kr. og far ved

udlgbet af aremalsperioden et fratraedelsesbelgb.

Ulemperne er naturligvis individuelle, bl.a. afhaengig af alder mv., og
hvordan situationen matte udvikle sig for SKAT’s organisation og

dermed for egen stilling i aremalsperioden. Kort sagt fraskriver man
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sig nogle rettigheder ved at indga en aremalskontrakt frem for at

fortseette i en fast tjenestemandsstilling.
Til gengeeld tager man sig lidt bedre betalt.

Om det er en god eller mindre god idé at indga en aremalskontrakt er

i virkeligheden en helt individuel og personlig vurdering.

Jeg har brugt megen tid pa at vejlede kollegerne ud fra dette grund-
princip. Resultatet er blevet, at nogle har valgt aremalsanseaettelsen til
— andre har betakket sig, fordi den alligevel ikke passede til deres

temperament, levealder, pensionsalder og andre individuelle forhold.

Chefkredsens hovedopgave har veeret at sikre, at man blev i stand til
fuldsteendigt at vurdere alle fordele og ulemper ved anseaettelsesfor-

men.

Fordelene er som sagt lette nok at overskue: der er kun én, og den

hedder penge!

Nogle af ulemperne er ogsa til at f4 gje pa, mens andre er sveerere at
se og mere uhandgribelige, og de kan vaegte forskelligt fra chef til
chef.

Fra chefkredsens side betragter vi dog anseettelsesformen som endnu
et element, der kan veere med til at hgjne Ignniveauet for chefer i
SKAT. Det afgarende er, at vores medlemmer gar ind i ansaettelses-

formen med fuldsteendig abne gjne!

Afdelingslederne

Afdelingsledernes aflgnning har veeret et gennemgaende tema i snart
flere ar — ogsa her pa generalforsamlingen.

Jeg synes, vi er kommet et stykke vej med indfgrelsen af det generel-
le cheflgnstilleeg til afdelingslederne.

Men jeg bliver ngdt til — her ved afslutningen af afsnittet om Ignfor-
hold - at omtale en lille specialitet vedr. netop afdelingsledernes af-
lgnning — en specialitet, der er kommet lidt bag pa de fleste — bade
pa os i chefkredsen og pa de pagaeldende selv.

Vi har nemlig 38 overenskomstansatte afdelingsledere, der har opna-
et en uforudset lgnforbedring pa 13.000 kr. arligt.

Glaedeligt, men ikke helt uden problemer.
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Baggrunden er, at Dansk Told & Skatteforbund i forbindelse med

overenskomstforhandlingerne 2008 opnaede en lgnforbedring for de

overenskomstansatte chefkonsulenter.

Det var fuldt tilsigtet.

Det viste sig dog ogsa at have afsmittende effekt for de overens-

komstansatte afdelingsledere, som opnade en basislgnstigning pa de

13.000 kr., der ikke pa samme made kom de tjenestemandsansatte

afdelingsledere til gode.

Vi m& indremme, at det ikke er noget vi har stillet specifikt krav om -

endsige forudset - fgr pengene her for nyligt kom til syne pa de pa-

geeldendes lgnsedler.

Ingen af aftalepartnerne fra OK 2008 — Personalestyrelsen, SKAT, CO

Il eller DTS — var opmaerksomme pa denne effekt for de overens-

komstansatte afdelingsledere.

Vi troede at skillelinien var saledes, at kun medarbejdere var pa ny

lgn, og at ledere alle var pa sakaldt 'gammel lgn’.

Men det faktum, at tjenestemandsansatte afdelingsledere herefter far

mindre i lgn end overenskomstansatte ditto, er naturligvis helt uhold-

bart i det lange lgb.

Men pa nuveerende tidspunkt, er der ikke andet at sige om sagen,

end at vi:

e gleeder os pa de 38 kollegers vegne, og at vi

e dermed - helt gratis - har faet endnu et argument for at stille
yderligere krav om forbedring af det generelle lgnniveau for afde-
lingslederne.

Og det argument vil vi naturligvis bruge med gjeblikkelig virkning —

og nar det traenger igennem, er vi kommet yderligere et stykke pa

vejen mod forbedring af afdelingsledernes Ignniveau!

Udtreeden af ledelsesorganisationen

Gamle regler

Siden fusionen 1. nov. 2005 har vi haft et regelsaet, der har veeret
meget fordelagtigt for de kolleger, der undervejs har valgt at traede
ud af lederjobbet. Regelsaettet udspringer af Personalestyrelsens cir-
kulzere pa omradet, men blev gjort mere attraktivt i forbindelse med

fusionen for at lette overgangen for kolleger, der maske alligevel ikke
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var kommet pa rette hylde. Da alle godt har veeret klar over, dels at
SKAT’s organisation pr. 1. nov. 2005 kun var en midlertidig stgrrelse,
dels at der ville komme maerkbare sendringer pa ledelsesorganisatio-
nen og stillingsindhold i mange lederstillinger, blev det aftalt, at re-
gelsaettet blev forleenget et ar i forhold til den oprindelige udlgbsdato
- nemlig til 31. marts 2009.

At reglerne har veeret gavnlige og paskennede af kolleger, der under-
vejs valgte at prioritere deres arbejdsliv anderledes, viser tallene
over, hvor mange der har benyttet sig af ordningen siden fusionen i

2005:

DTS
Skattedirektarer 2
Fagchefer 8
Kontorchefer 1
Afdelingsledere 51
62
HK
Afdelingsledere 4
AC
Direktagrer 1
Fagchef 1
Kontorchef 2
Afdelingsledere 11
15
| alt 81

66 afdelingsledere har altsa sagt farvel til chefjobbet og goddag til
konsulentjobbet til noget, der ligner ueendrede gkonomiske vilkar. 15
andre chefer har ogsa benyttet sig af ordningen, selvom det har bety-
det, at de har mattet nedtrappe en enkelt lsanramme.

Det viser med al gnskelig tydelighed, at ordningen har veeret en suc-
ces, at den har veeret ngdvendig og gavnlig i relation til den fleksibili-
tet, der er ngdvendig i sa foranderlig en verden som vores.

Der er ingen tvivl om, at denne ordning har veeret med til at spare os
for en reekke endnu mere ubehagelige konsekvenser af nedskeerin-
gerne i ledelsesorganisationen, end dem vi hidtil har veeret vidne til.
Og endelig skal vi heller ikke veere blinde for, at ordningen har med-

virket til at skabe den plads i afdelingslederstillingerne, der ggr det
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muligt nu at opsla et betydeligt antal afdelingslederstillinger rundt
omkring i landet. Det er leenge siden, det er sket, men ikke desto

mindre en sund og gavnlig udvikling, at det sker.

Nye regler

Det hidtidige regelsaet kan imidlertid ikke fa lov at fortseette. Der vil
forhdbentlig heller ikke vaere det samme behov for det fremadrettet —
forstaet pa den made, at der nu er behov for ro — og ikke mindst fred
for truslen om yderligere, drastiske nedskaeringer.

Der er imidlertid enighed om, at der ogsa fremadrettet er behov for et
seet regler for chefer, der af forskellige arsager matte gnske at treede
ud af ledelsesorganisationen.

I den ideelle verden havde dette regelsaet naturligvis veeret pa plads,
inden det gamle ophgrte her pr. 1. april, men i den praktiske verden
har der altsa ikke veeret plads eller tid i kalenderen til at fa denne af-
tale pa plads.

De sonderinger, der dog trods alt har veeret i sagen, indikerer klart og
tydeligt, at SKAT ikke gnsker at forleenge de nugeeldende vilkar.

Fra chefkredsen vil vi naturligvis ga ind i forhandlingerne med den
hensigt at lave s& fordelagtig en aftale som muligt.

Det kan veere gdeleeggende pa forhand at afslgre sin strategi og tale-
greense forud for en forhandling, men som vi hgrer medlemmernes
interesse i denne sag, star det nok klart, at vi skal keempe meget
hardt for at fastholde retten til usendret pensionsgrundlag i tilfeelde af
udtreeden af ledelsesorganisationen.

Det er min klare forventning, at vi meget snart kommer i forhandling

med SKAT om en ny ordning.

Chefkredsen internt

Generelt

Det meget begivenhedsrige ar i SKAT - og ikke mindst i ledelsesorga-
nisationen - har naturligvis preeget det interne arbejde ogsa i chef-
kredsen.

Som omtalt i indledningen, har travlheden og de mange opgaver

chefkredsen har haft i det forlgbne ar, heldigvis ogsa medfgrt, at jeg
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og de gvrige bestyrelsesmedlemmer har deltaget i en lang raekke
medlemsmagder i hele landet.

Det er meget veesentligt for mig som formand og for arbejdet i besty-
relsen, at vi har denne jeevnlige kontakt med, hvad der rgrer sig i alle
dele af chefkredsen.

Uanset hvor hektisk og travit det kommende ar bliver, vil vi naesten
insistere pa at komme bredt rundt i landet til medlemsmader.
Heldigvis ses vi ogsa til andre begivenheder i Igbet af aret.

En af de ny er chefkredsens lederseminarer. Sidste ar holdt vi Jarlun-

de seminar - i ar er det tid for ...

Lederseminar Vest

I 2008 genoplivede Chefkredsen med stor succes det traditionsrige
"Jgrlunde-seminar” for ledere pa Sjeelland. Evalueringen fra deltager-
ne efterlod ikke nogen tvivl.

"Jgrlunde-seminaret” 2008 var en stor succes — der var ingen tegn pa
"metaltreethed” — og alle gav udtryk for, at de gerne ville deltage,
hvis der igen blev mulighed for det.

Chefkredsen gnskede naturligvis at stable et tilsvarende tilbud péa be-
nene for ledere i Vestdanmark.

Der blev derfor nedsat et udvalg, der kom til at besta af Annette Niel-
sen, Peder Thomsen, Bent O. Jeppesen, Gitte Bennedsen, Jan Laurid-
sen og Ulla Dalsgaard.

Gert Kamp Jensen, der var med til at planleegge "Jgrlunde-
seminaret”, har delt ud af sin erfaring.

I 2009 holdes seminaret for ledere i "Vestdanmark” i Rebild i dagene
12. og 13. maj.

Der har vaeret en overveeldende interesse, sa de 150 pladser pa Re-
bild-seminaret blev revet veek i lgbet af fa dage. Der er p.t. ca. 25 pa
venteliste.

Det begraensede antal pladser blev fordelt ud fra "farst-til-mglle prin-
cippet” — uden skelen til organisationstilhgrsforhold.

SKAT’s nye struktur pr. 1. januar 2009, medfgrer en veesentlig stgrre
grad af virtuel organisering, hvor mange ledere og nogle medarbejde-

re har faet nye roller, hvor geografisk afstand er et vilkar.
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For udvalget har den rgde trad for seminaret derfor veeret "De nye

ledelsesroller i SKAT”.

Det er lykkedes udvalget at samle en spaendende buket af foredrags-

holdere, der pa farstedagen bestar af:

e Told- og skattedirektgr Ole Kjaer

e Cand. Comm og Cand. Mag. Psych. Stine Munch Andersen, Center
for Stress, der har indleeg om ”Lederens eget rum”

e | forleengelse af Stine Munch Andersens indleeg har PFA lovet at
seette fokus pa Sundhedsledelse og fokus pa sygefraveer.

e Den 12. marts er oberst Lars Mgller, der er kendt for "Operation
Bgllebank” (med operation Bgllebank brugte FN for farste gang
vaben under en fredsbevarende mission) dagens sidste foredrags-
holder.

Farstedagen slutter med en vandretur i den Dansk-amerikanske Nati-

onalpark.

Andendagen - den 13. maj - er dagens fagrste foredragsholder

e sognepraest Michael Wagner Brautch, der udover stillingen som
sognhepraest og en stilling som feltpraest i Forsvaret, underviser i
bl.a. etik og eksistensfilosofi.

e Dagens program slutter med et af indleeg af professor Bo Sander-
mann Rasmussen, Arhus Universitet, der har siddet i Skattekom-
missionen.

Og sa jeg har selv faet lov til at indlede med nogle af vores aktuelle

problemstillinger i Chefkredsen, nar Annette Nielsen har budt vel-

kommen.

Endelig er Skatteminister Kristian Jensen inviteret.

Det er en gleede at kunne konstatere, at der igen i ar har veeret den-

ne enorme opbakning, ogsa at regionsdirektgrerne igen i ar har veeret

indstillet pa i stort omfang at medvirke til finansieringen af seminaret.

Vi har derudover faet tilsagn om gkonomisk stgtte fra forskellig side —

ikke mindst fra DTS, saledes at deltagerprisen, der betales af SKAT,

alt inkl. kan holdes pa 1.895 kr.

Fra DTS deltager Jgrn Rise, Jan Ngrner og Ole Pedersen.

Regionale koordinationsudvalg
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De farste ar i den nye chefkreds efter fusionen, har den regionale
struktur langt hen ad vejen veeret en frivillig sag.

Fra bestyrelsens side har vi forsggt at sende det signal, at vi gerne vil
understgtte det lokale og det regionale arbejde i kredsen.

Det har vi bl.a. gjort ved at arrangere ikke sa fa bade lokale og regio-
nale medlemsmgder og ved at give et paent gkonomisk tilskud — for
ikke at sige deekning — af de samme arrangementer.

De fleste steder har arbejdet veeret organiseret i koordinationsudvalg.
De har vaeret konstrueret lidt forskelligt, og det har ogsa veeret lidt
med forskel, hvad de er blevet brugt til, og hvor meget de har veeret
brugt.

F.eks. hvor megen mgdeaktivitet, der har fundet sted og i hvilket om-
fang, de har veeret anvendt til information og kommunikation med
medlemmerne.

Men tegningen har veeret der alle steder!

Nu tager vi naeste skridt i retning af at formalisere en regional struk-
tur i chefkredsen.

Senere pa dagsordenen kommer der et forslag til vedtaegtsaendringer
fra bestyrelsen, der bl.a. foreslar, at der obligatorisk skal oprettes
koordinationsudvalg i alle de geografiske valgkredse/regioner.
Hovedbegrundelsen — som jeg vil komme neaermere ind pa under
dagsordenens pkt. 4 — er at vi fgler, at tidspunktet nu er kommet til,
at der skal lidt mere struktur pa det regionale arbejde — og at det
gerne ma forega efter lidt mere ensartede former. Bl.a. fordi, der jo i
princippet ikke bgr veere forskel pa tilbuddene fra og kommunikatio-
nen med Chefkredsen, uanset om man er medlem i Nordjylland eller i
Kgbenhavn.

Jeg haber, 1 vil tage godt imod forslaget senere pa dagsorden.

Afslutning

Jeg vil slutte beretningen af med at notere, at jeg og hele chefkred-
sen igen i ar har haft en rigtig godt, positivt og — for chefkredsen me-
get gavnligt - samarbejde med DTS’s sekretariat.

Vi har haft rigtig megen gavn af samarbejdet med og hjselpen fra se-
kretariatet ikke mindst i f.m. processen omkring tilpasningen af ledel-

sesorganisationen.
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Det er tydeligt, at alle — og her mener jeg alle — i sekretariatet, gor
deres bedste for at hjeelpe, og for at chefkredsen skal fgle sig som en
velkommen og integreret del af forbundet.

Og det skal der heller ikke herske tvivl om: det er Chefkredsen!
Derfor tak til bAde formanden og hele mandskabet i sekretariatet for
samarbejdet i det forlgbne ar.

Tilsvarende vil jeg takke bestyrelsen for jeres indsats.

Vi har veeret i arbejdstgjet i ar og har mattet tage stilling til mange
bade interessante, men ogsa nogle knap sa spaendende problemstil-
linger. Det har vi gjort — bade med maksimalt fokus pa de medlems-
grupper, der har veeret i skudlinjen og med hensyntagen til, at vi er
én samlet chefkreds, der skal tage hensyn til alle grupper vi indehol-
der i kredsen.

Dermed slut pa beretningen. Nu er det op til dirigenten, om vi skal
have en pause til at fordgje alle ordene. Under alle omsteendigheder
er jeg overbevist om, at vi som altid far en god og sober debat — in-

den vi forhdbentlig vedtager bestyrelsens beretning!
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