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Chefkredsen

Indledning

I &r er chefkredsens beretning igen opdelt i en:

1. skriftlig, bagudrettet del, der er offentliggjort pad ChefNet forud for

generalforsamlingen, og en

2. mundtlig, mere fremadrettet, politisk del, der fremlaegges pa generalforsamlingen.

Det betyder, at vi igen forsgger med en kortere beretning her fra talerstolen.

Jeg skal for god ordens skyld ggre opmeerksom pd, at den mundtlige beretning skal
ses i sammenhaeng med den skriftlige beretning, der for tre uger sider blev
offentliggjort pa ChefNet, og at de to beretninger - i relation til debatten og den videre

behandling her pa generalforsamlingen - skal ses som et samlet hele.

I er ogsa velkomne til at tage emner op i relation til chefkredsens forhold, som ikke

matte veere bergrt i nogle af de to beretninger.

Den store opgave i ar har veeret udmgntningen af cheflansaftalen, og den vil ogsa

fylde store dele af beretningen.
Som | nok forstod pa velkomsttalen, er det ikke den store enighed der prasger
hverken forhandlingerne om evaluering af cheflgnsaftalen, eller om den forste

udmgntning af aftalen om resultatlgn og honorering af seerlig indsats

Og lad os vende tilbage til disse forhandlinger:
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Cheflgn

Evaluering af aftalen

Jeg vil starte med at sige, at vi betragter aftalen om cheflan som en helhed, og vi vil
ikke indga aftale om aendring af enkeltelementer, inden vi ser et samlet billede af en

eventuel revideret aftale.

Og der kan nok veere et stykke vej til en samlet aftale. Indtil videre er vi enige om
meget fa punkter, og vi har aftalt, at de resterende tages op pa en workshop, hvor vi

forsgger at komme frem til enighed.

Men for at tage enighedspunkterne fgrst:

Vi er enige om at indfgje i aftalen, at der dbnes mulighed for tildeling af personlige
tilleeg til alle stillingsgrupper — det var hidtil forbeholdt kontorchefer og

afdelingsledere.

Direktionen fik allerede brug for muligheden denne gang, da man ikke havde mod,
vilje eller lyst til at graduere lgntillaeeggene til fagdirektgrer, og vi aftalte en speciel

engangs undtagelse.

I forbindelse med evalueringen foreslog vi sa, at der abnes mulighed for personlige

tilleeg til alle direktgrer og vicedirektgrer.

Vores begrundelse er, at vi ogsa gerne ser bade et signal om, men ogsa en reel
lengraduering pa de hgjeste centrale niveauer — dels fordi enhver meget tydeligt kan

se, at der ogsa pa disse niveauer, er forskel pa hvordan man udfylder opgaven.
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Dels fordi vi kan bruge et eventuelt fravaer af graduering til at spgrge til og debattere,
hvorfor man mener, at medicinen med stgrre og stgrre lgngraduering er god for alle

andre end en selv.

For skattedirektgrer og vicedirektgrer har vi gnsket muligheden for personlige tilleeg af

to arsager.

For det fagrste kunne vi se, at en tilfgrsel af pulje til de to stillingsgrupper i samme
starrelsesorden som den netop tilfarte, ville bevirke at alle kom pa maksimalt tilleeg —
uden nye udviklingsmuligheder, hvis der ikke blev opstillet nye tilleegsmuligheder, og
de er bedst at opstille inden man star og savner dem — og der skal jo ogsa stadig

veere mulighed for graduering.

For det andet kom vi i den situation ved forhandlingerne, at alle — uanset eventuel
god begrundelse for et seerligt tilleeg — kom ud for modregning, da der i de
pageeldende grupper kun var mulighed for at tildele fast tillaeg og opgavetillaeg mod

modregning i tidligere tilleeg.

Og det var sa den korte historie om enighedspunkterne.

I bedes huske min bemaerkning om, at vi farst indgar endelig aftale om disse, nar vi

har en samlet aftale.
Og lad os sa tage uenighedspunkterne:
Direktionen gnsker mulighed for et ekstra hgjt opgavetillaeg til kontorchefer, som ogsa

er den eneste stillingsgruppe, som efter deres opfattelse skal have mulighed for

fremtidig lgnudvikling ved tilfgrsel af midler til cheflgnspuljen.
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Denne opfattelse er baseret pa en vurdering af kontorchefernes arbejdsvilkar i et
hektisk politisk miljg, som ligger langt fra den mere stille dagligdag der findes ude i
regionerne — hvis | skulle veere i tvivl, er dette ikke bestyrelsen opfattelse, men den

begrundelse vi mgdes med i forhandlingerne.

Bestyrelsen underkender pa ingen made indsatsen fra vore kolleger og medlemmer i
Koncerncentret — men vi har nok et mere nuanceret syn pa stillingerne i

Koncerncentret og pa helhedsteenkning, end forslaget giver udtryk for.

Som et argument har HR-afdelingen opstillet nogle lsnsammenligninger til andre
institutioner. Disse sammenligninger viser, at LR 39 og 38 og viceskattedirektarer far

lgn lidt over gennemsnit.

Det samme ggr afdelingsledere, og det er for afdelingsledere ikke kun lidt, men
preeciseret til at veere knapt 45.000 for meget — medens kontor- og projektcheferne
far godt 50.000 for lidt.

HR-kontoret har oplyst, at der er elementer som rent statistisk ikke ma fremga af den
pageeldende sammenligning, og man kan heller ikke udlede om lgnningerne er incl.

eller excl. aremalstilleeg.

Men man mener, at det kan anvendes som rettesnor, og at det bekraefter den viden

man leenge har haft, om at SKATs centrale kontorchefer er for lavt lgnnet.

Vi vil normalt rose HR kontoret for at udarbejde godt materiale, men denne ros

geelder ikke i dette tilfeelde.

Vi savner for eksempel flere konkrete stillinger og mere baggrundsviden inden

sammenligning, og det kunne ogsa veere rart at se stillingsbeskrivelser.
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For LR 36 er sammenligningen for eksempel opstillet ud fra mellemledere i LR 36 og
derunder, for eksempel en lgn pa 403.000 i retterne — det er altsa ledere med

140.000 kr. mindre i lgn end afdelingslederne, man bruger i statistikken.

Hvis det er sammenlignelige stillinger, ma de pageeldende have sovet i de tider der

blev uddelt lgnninger.

Vi har blandt andet spurgt, om de sammenlignede har samme arbejdsbetingelser som
vore afdelingsledere, hvor man for eksempel er gverste fysiske leder pa en lokalitet.
Vi har faet det svar, at statistikken er den bedste man kan opstille, og at den er god

nok.

Vores holdning til lsnsammenligningen baserer sig ogsa pa, at det trods alt kun lidt
mere end 3 ar siden vores stillinger blev vurderet og klassificeret i forbindelse med
den store aendring af strukturen — sa vi har slet ikke brug for en ny og slet ikke en

ufuldsteendig sammenligning.

De opgaver, der la som grundlag for klassificeringen af vore stillinger er efter vores

opfattelse ikke blevet mindre — men tveert i mod mere komplekse.

Den eneste store aendring vi kan f& gje pa - i forhold til det grundlag, som
klassificeringen er sket pa - er faktisk det forhold, at departementet og Hovedcentret
er slaet sammen til et Koncerncenter - og det kan vel ikke veere grundlag for en

nedvurdering af stillinger i driften.

Men afledt af lgnstatistikken har vi faet et tilboud — man vil gerne foretage en lgbende

tilskrivning til cheflgnspuljen - men tilskrivningen skal ga til kontorchefer.

Jeg skal maske lige minde om, at vi stadig er under uenighedspunkterne, og
bestyrelsen kunne ikke dramme om, at bruge den opstillede statistik til noget som

helst.
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Vi har en klassificering af de geeldende stillingsbeskrivelser og vi har en
tilleegsstruktur, som godt nok er under evaluering — men de to elementer er vores

udgangspunkt.

Og jeg kan forseette med uenighedspunkter:

Direktionen gnsker opgavetilleeggene til afdelingsledere aendret til personlige tilleeg,
da man kan se, at der i tildelingen mere er tale om et personligt tilleeg end et

opgavetilleeg.

Derfor skal tillaeggene heller ikke genplaceres ved ledighed, men afvente den 3 arige

vurdering af aftalen.

Jeg ved ikke hvad I mener — men i bestyrelsen synes vi, det skriger til himlen.

Vi er enige i vurderingen af, at tilleegsfordelingen til afdelingsledere ikke er paen og
ligner personlige tilleeg — det mente og sagde vi ogsa, da forslagene kom ind fra

regionerne.

Vi lod det kare fordi vi kunne fa pengene i omlgb, og fordi alle tilleeg kunne
begrundes — men det kunne mange andre selvfglgelig ogsa have vaeret, som vi har

skrevet i den skriftlige beretning.

Ved evalueringen har vi sagt, at vi ikke mener, at medicinen mod darlig fordeling af

opgavetilleeg er, at eendre dem til personlige tilleeg.

Hvis man ikke er i stand til at fordele et for lille antal opgavetilleeg, kan man da slet

ikke fordele et for lille antal personlige tilleeg.

Vi mener, at den effektive behandling af den darlige fordeling skal vaere at opstille

nogle mere landdeekkende rammer og kriterier for tildeling af opgavetilleeg.
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Og selvfglgelig meget gerne nogle flere tillaeg — som, hvis jeg ma citere aftalen, skal

sikre ensartet fast aflgnning for sammenlignelige opgaver.

Men at aflgse noget, som er teenkt objektivt med noget rent subjektivt, star ikke lige

for i vores tankegang.

Man kunne vel heller ikke finde pa at afskaffe lokallgn, med den begrundelse, at

afdelingslederne ikke kunne finde ud af at fordele blandt afdelingens medarbejdere.

For sa vidt angar skattedirektgrer og vicedirektarer finder man tildelingen af tilleeg

mere entydig, og der vil man gerne andre tilleeg lgbende ved omflytning.

Man mener ogsa, at tilleeggene til kontorchefer og projektchefer i princippet er

nogenlunde entydig, og derfor kan man ogsa aendre lgbende her.

Den lgbende regulering af tilleeg til skattedirektgrer, vicedirektgrer og kontorchefer
ved flytning har vi sdmeaend ogsa en anden mening om. Vi mener, at vi skal have en

afvejning i forhold til, om det er en flytning efter eget eller ens chefs gnske.

Som sagt tages alle spgrgsmalene op pa en forhabentlig snarlig Work-shop om

cheflagn.

De naevnte uenigheds-punkter suppleres med andre spgrgsmal, som ogsa er rejst.

Blandt andet hvornar afdelingslederes opgavetillaeg skal modregnes i personlige tilleeg

— og hvornar de ikke skal. Ved seneste fordeling var det naermest geografisk betinget.

P& work-shoppen skal ogsa dregftes veerktgjer til tiltraekning af ansggere til
lederstillinger — jeg gar ud fra, at det ma veere forslag der gar i en anden retning, end

det jeg hidtil har naevnt.
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Jeg skylder ogsa at sige, at bestyrelsen ikke har nogen intentioner om at foresla

afdelingsledernes aflgnning haevet til LR 37.

Det er tidligere forsggt hele vejen til Finansministeriet ved en stilling, som var

vurderet at kunne veere murbraekker.

Det lykkedes ikke og kombineret med alt det naevnte, er der ikke noget der taler for

en mulighed for heaevelse af den faste lgn til nogle grupper.

Bestyrelsen forslar derfor, at vi satser pa en stadig udbygning antallet af opgavetillaeg

og andre tillaegstyper, selv om det ogsa er op ad bakke.

Og hvis lederlgnningerne skal kombineres med gnsket om flere ansggninger, kunne
der maske som eksempler vaere tale om nye mobilitetstillaeg, rotationstilleeg eller

aremalsansaettelser.

I en parentes kan det ogsa her naevnes, at vi har aftalt, at der nu bliver ryddet op i
stillinger besat ved funktion, og at funktion i fremtiden som hovedregel begreenses til

5 ars varighed.

Under forhandlingerne havde vi ogsa rejst et par konkrete sager om § 55 tillaeg, og
spgrgsmalet om den helt urimelige forskelsbehandling internt i LR 37 i forhold til
aremalsanseettelse. Vi skal ikke sagsbehandle her i beretningen - men bestyrelsen

kgrer videre med overvejelser om de to spgrgsmal.
Vi haber — mere tar vi ikke sige — at vi opnar en aftale om fornuftig regulering af den

geeldende cheflgnsaftale — ellers ma det skrevne jo geelde, indtil en af parterne

opsiger den.

10
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Vi haber ogsa, at nogen erkender, at det kun er godt et ar siden man efter lange
forhandlinger indgik aftale om nye cheftillaeg til de chefer og ledere, som nu pludselig

haevdes at veere Ignnet enten over gennemsnit eller meget over gennemsnit.

Bestyrelsen foreslar, at vi ikke tager stilling til radikale eendringer af aftalen om
cheflgn inden vi har haft et mgde med medlemmerne af koordinationsudvalgene— der

jo som bekendt er en fra hver lokalitet.

Til den lejlighed suppleres med et par repraesentanter fra de to grupper som ikke har
koordinationsudvalg — nemlig valgafdelingen i Koncerncentret og valgafdelingen for

direktgrer og vicedirektgrer.

Det er ikke et nyt besluttende organ vi indfarer, men en opfalgning pa lgftet fra

tidligere om at inddrage udvalget i stgrre omfang.

Beslutningen om og ansvaret for konsekvenserne af de forestdende forhandlinger

patager bestyrelsen sig ud fra den kurs, som denne generalforsamling udstikker.

Resultatlgn og honorering af seerlig indsats

Som en del af pakken om cheflgn blev den hidtidige aftale om resultatlgn aflgst af to
nye aftaler — en om resultatlgn for LR 39, og en om honorering af seerlig indsats for

gvrige chefer.
Som | ved er aftalen for LR 39 baseret pa det gamle koncept, med en objektiv del og
en subjektiv del — hver pa 50 %. | den objektive del er viderefart det gamle koncept

om beregning af konkrete produktionskrav.

I honorering for seerlig indsats er der udelukkende tale om subjektiv evaluering — og i

denne vurdering skal indga:

11
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e Mal som den enkelte leder er ansvarlig for eller bidragsyder til.

e Samt nogle vurderinger af helhedstaenkning og personaleledelse.

Men meget vigtigt: | aftalen er opsat nogle rammebelgb til brug for henholdsvis

resultatlgn og seerlig indsats.

Rammen for den objektive del af resultatlgnnen til LR 39 vil som tidligere
afheenge af malopfyldelsen for de aftalte resultatkrav, som er taget fra SKATs
kontrakt — rammen for den subjektive del beskaeres ikke.

Der har indtil for nyligt ikke veeret talt eller skrevet om, at rammen for honorering af
seerlig indsats til LR 36, 37 og 38 ogsa skulle reguleres ud fra malopfyldelsen af
SKATSs resultatkrav. Den bestar jo kun af en subjektiv del.

Men det bliver der talt om nu — desveaerre kan jeg ikke rgbe s& meget om, hvordan der
tales om det. Det skal drgftes i udvidet direktion pa mandag, men vi kan desveerre
ikke fa lov til at se og kommentere oplaegget til dragftelserne.

Vi er en af parterne i aftalen.

Men vores inddragelse i snakken om tolkning af den, er indtil videre begraenset til en

orientering om, at man vil drgfte en sammenhaeng.

Og jeg ma indremme, at jeg er sa naiv, at jeg ikke kan se, at formuleringen i aftalen:

subjektiv evaluering, hvor der skal indga mal for produktionen som den

enkelte leder er ansvarlig for eller bidragsyder til.

Har nogen som helst direkte sammenhaeng med den samlede objektive

resultatopndelse for direktionen.

12
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For eksempel har jeg sveert ved at se mit direkte ansvar for IT — udviklingsomradet,
som er et af de objektive malepunkter for den direktion, som har resultatkontrakt og

overordnet ansvar for alle omrader.
Og jeg er ikke sa naiv, at jeg kunne forestille mig, at vi havde indgaet en aftale der
gjorde en halvt objektiv og halvt subjektiv aftale til en rent subjektiv, men med

risiko-delen fra den objektive del viderefort.

Bestyrelsen vil foresla, at vi afventer et officielt udspil efter udvidet direktions

droftelse.

Men vi tager den indfaldsvinkel, at et forslag som det nu preaesenterede, vil blive afvist

som veerende udenfor den aftalte ramme.

Og konsekvenserne af det er lidt usikre.

Aftalen har veeret forelagt CO10, som siger at der ikke kan stgttes ret pa

vejledningen, da der ikke er aftaleret vedrgrende resultatign.

CO10 mener dog, at det er en god ide at veere enige om en ramme for aftaler om

resultatign.

Det har vi veeret, og sa ma vi se om der ikke kan mobiliseres gode kraefter til ogsa at

veer enige i fortolkningen af aftalen.

Og seerlig indsats har der jo veeret rigeligt af som helhed — vi mangler bare

paskegnnelsen.

Og nar vi taler om paskgnnelse kan den holdning sagtens kare videre i ar ogsa — bare

teenk pa den enorme opgave om job- og kompetencematch ved siden af dagligdagen.

13
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Sa lad os appellere til, at vi far landet tvisten om honorering af saerlig indsats ud fra
hensigten — netop som honorering af seerlig indsats i stedet for som middel til at lgse

et stramt budget

Overenskomstforhandlingerne 2013

Ved de seneste overenskomstforhandlinger kunne vi efterfglgende se, at alle de
kraefter der var brugt pa forberedelse og gennemfarelse af forlgbet stort set var

spildte kreefter.

Pa grund af den gkonomiske krise kom der stort set intet til chefkredsen ud af

forhandlingerne, ud over de generelle lgnstigninger.

I dag starter processen igen, og vi kan sa habe, at der er sa meget bedring i

samfundsgkonomien, at resultatet bliver bedre til nseste ar.

Men der er ikke meget der tyder pa, at der bliver store belgb til radighed.

CO10 har taget den konsekvens, at man behandler forslagene modsat af det

seedvanlige.

Det ggres pa den made, at CO10’s sekretariat udarbejder forslag til mulige krav, som
sa sendes til behandling i medlemsorganisationerne. Det forventes, at CO10 vil vaegte

generelle Ignstigninger meget hgjt, og ellers tage udgangspunkt i forslagene fra sidst.
Modsat det vi skrev i den skriftlige beretning, skal DTS altsa ikke opstille en egentlig
liste over krav. Man skal i stedet kommentere og forsgge at pavirke de af CO10

opstillede krav.

Bestyrelsens forslag er derfor, at vi igen beder DTS om, at veere meget

opmaerksomme pa den lgnforskel der er pa tjenestemandsansatte og

14
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overenskomstansatte afdelingsledere. Dette er ubetinget fgrste prioritet for
chefkredsen — og jeg formoder at kampen mod ulighed ogsa er meget hgjt prioriteret
ved DTS.

De gvrige krav vi naevnte i den skriftlige beretning

e Generelle Ignforbedringer,

e Forhgjelse af cheflanspuljen

e Pensionsforbedringer, f.eks. pension af resultatlgn og hgjere pct. -sats for
supplerende pension,

e Personalegoder, i form af mulighed for valg af PC-/1T-ordninger og fri telefon

e Chefgrupperne skal have del i uddannelsesmidler
skal bestyrelsen foresla indgar i en uprioriteret liste, som vi kan forsgge at fa

indbygget i CO10’s endelige aftalekrav, i det omfang de matte kunne indpasses i den

liste der kommer fra CO10.

Og maske skal jeg preecisere, at kravet om forhgjelse af cheflgnspuljen, selvfalgelig

afhaenger af udfaldet af forhandlingerne om cheflgn.

Eventuelle yderligere forslag, som fremseettes under debatten vil ogsa indga i

chefkredsens liste over mulige forslag.

Chefkredsen internt
Medlemsmgder

I 2009 oprettede vi formelle koordinationsudvalg i alle de geografiske

valgkredse/regioner.

15
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Hovedbegrundelsen var, at den davaerende bestyrelse ville saette lidt mere struktur pa

det regionale arbejde og kommunikationen mellem medlemmer og chefkreds.

Vi har ogsa indfart en tradition med, at bestyrelsen mgdes med de medlemmerne af

koordinationsudvalgene en gang om aret — senest i februar i ar.

Vi har teenkt os at fortseette traditionen, og vi har i den forbindelse overvejet at
inddrage deltagerne mere aktivt i mgdet end det skete i ar, hvor mgdet foregik i

plenumform.

Som det blev naevnt under punktet om cheflgn, vil vi ogsa inddrage medlemmerne af

udvalgene ved specielle lejligheder.

Der har veeret en tradition for, at formanden for chefkredsen deltager i
medlemsmgder i valgkredsene, nar der er aktuelle emner som berettiger sddanne

mgder. Af forskellige arsager blev der ikke afholdt nogen mader i det forlagbne ar.

Forbundets formand — Jgrn Rise — er blevet kontaktet af et medlem, som gar
opmaerksom pa, at det i forbindelse med formandens besgg i husene” nogle steder er

udelukket, at chefkredsens medlemmer kan deltage i disse mgder.
Savel Jgrn som jeg kan godt se et muligt behov for, at medlemmer fra
medarbejdergruppen kan mgdes med deres forbundsformand uden at deres lokale

chefer er til stede.

Men vi kan ogsa se et behov for, at chefkredsens medlemmer kan mgdes med

forbundsformanden og kredsformanden i eget regi.

Jgrn og jeg har derfor besluttet, at vi leegger op til en kombination af mgder —

forelgbigt som et forsgg i det kommende foreningsar.

16
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Vi vil stille os til radighed for medlemsmagader i de enkelte regioner — medlemsmgder
som er forbeholdt chefkredsens medlemmer, og hvor vi begge stiller op med indlaeg
og til spgrgsmal. Planen er at vi tager faglig sekreteer Jan Ngrner med, sa der ogsa er

en deltager, som ved noget om regler og teknik.

Det er herefter op til de enkelte valgafdelinger at tage stilling til, om man vil invitere

os til et tidspunkt efter sommerferien.

@vrige vilkar for Skatteministeriets chefer

Afdelingsledernes arbejdsvilkar

Siden den skriftlige beretning er udsendt, er der afholdt et afsluttende mgde i
arbejdsgruppen vedrgrende afdelingsledernes arbejdsvilkar for at fa afsluttet

rapporten.

Rapporten vil blive lagt pa chefkredsens hjemmeside umiddelbart efter

generalforsamlingen, sa alle kan se hvad arbejdsgruppen er kommet frem til.

| forbindelse med det sidste mgde har arbejdsgruppen defineret en raekke forslag til
konkrete initiativer, som kunne veaere med til at forbedre afdelingsledernes

arbejdsvilkar.
De forslag, der har veeret drgftet er:
e Stgrre brug af ledernetveerk, hvor afdelingsledere kan mgdes og drgfte deres
vilkar, herunder faglige og ledelsesmeessige problemstillinger.

e Brug af forventningsafstemning i forbindelse med Lederdialog. Hvilken rolle har

den enkelte afdelingsleder og hvilke krav stilles der?
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Udarbejdelse af arshjul med oplysninger om kendte "peak-perioder”, der er
kendt i hele organisationen og pa tveers af de enkelte enheder. Dette kan
hjeelpe til i forhold til planleegning af projekter, prioritering af ressourcer m.v.,
igen pa tveers i hele organisationen.

For at den enkelte afdelingsleder kan fa stgrre indblik i hele Skatteministeriets

organisation og de forskellige opgaver der varetages, kunne en form for
rotationsordning veere et godt redskab.

o Afdelingslederne efterspgrger et overblik over, hvilke "hjeelpeveerktgjer”
afdelingslederne kan benytte sig af. Arbejdsgruppen er klar over, at der

allerede nu findes ”"Ledersharepoint” og andre veerktgjer.

Arbejdsgruppen er ogsa er bekendt med, at der ogsa regionalt er udarbejdet

”egne” informationssystemer til brug for ledelserne.

Arbejdsgruppen efterspgrger i stedet en samlet portal, hvor disse veerktgjer er

samlet — tilknyttet en central sggefunktion.

e Arbejdsgruppen gnsker, at der fortsat udbydes kurser for lederne, herunder

interne kurser, eksempelvis kurser i ansaettelsesretslige forhold og

personaleforhold i gvrigt, uddelegering, kommunikation, situationsbestemt

ledelse, personlig udvikling, informationssggning mv.

Bestyrelsen vil umiddelbart efter generalforsamlingen tage kontakt til de relevante

interessenter i SKAT for at fa gang i den videre proces pa disse initiativer afstemt med

initiativerne vedrgrende Leadership Pipeline, som er

Leadership Pipeline

et nyt ord, som vi formentlig skal veenne os til.

Der er tale om en ledelsesmodel, som fokuserer meget pa, at der er forskellige

succeskriterier for god ledelse pa de enkelte ledelsesniveauer.
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Modellen fokuserer ogsa pa, at der er ting som skal laeres eller afleeres nar man skifter
til en ny position. For eksempel hvis man gar fra at veere leder af medarbejdere til at

veere leder af leder.

For at kunne arbejde videre med modellen, skal man have defineret forventninger til
lederne pa de forskellige niveauer, og det er derfor foreslaet at man starter arbejdet
ved at ajourfgre de stillingsbeskrivelser der blev opstillet i forbindelse med

organisationseendringen.

Chefkredsen har sagt ja til at deltage i dette arbejde, og vi skal nok veere
opmaerksomme pa sammenhaengen mellem stillingsbeskrivelser og klassificering, og

vi vil treekke pa vores eksperter i sekretariatet ved den lejlighed.

I parentes bemaerket ser bestyrelsen en god sammenheaeng med det arbejde om
direktgrers og vicedirektgrers funktionsvilkar som sidste ars generalforsamling tog til

efterretning.

Det vides ikke om det har veeret medvirkende til at begynde arbejdet med Leadership

Pipeline.

I &r har vi sa neevnt en rapport om afdelingsledernes vilkar, og ogsa denne rapport

passer fint til, at vi er forberedte til at indga i arbejdet om Leadership Pipeline.
Bestyrelsen mener derfor, at vi kan ga velforberedte ind i arbejdet — og vi ser da

absolut ogsa muligheder for at anvende argumentation fra dette arbejde i de

forestdende drgftelser om cheflgn.
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Fratreedelsesordning

Den nuveerende aftale om udtreeden af ledelsesorganisationen har betydning for den
fremtidige aflanning som medarbejder, i forhold til den lgn man hidtil har faet som

leder.

Der har veeret indledende snak med HR-direktgren om, at der maske med fordel

kunne aftales en lempeligere ordning.

Som eksempler er naevnt, at udtraedelsen af ledelsesorganisationen eventuelt kan
sammenkaedes med en fratraedelsesordning eller en udtreeden uden lgnmaessige
konsekvenser. Det sidste vil dog utvivisomt stille krav til indholdet i den stilling man

flytter til.

Vi venter nu pa et forslag og ser med spaending frem til, om forslaget ender i ensidig

fokus pa SKATs interesser.

Afslutning

Jeg vil overlade beretningens videre skaebne til jer og ikke mindst til dirigenten, som

vil styre os igennem debatten.

Hans fagrste beslutning bliver at bestemme om vi skal have kaffepause — men jeg er

sikker pd, at ogsa det ligger i trygge haender ved Troels.
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