Lonstruktur for TAP-ledere
A. Forudszetninger for anvendelsen af Ignstrukturen

Det samlende grundlag for arbejdet med individuelle tilleg til ledere ansat uden for den videnskabelige stillingsstruktur
er:

e Denne Ignstruktur for TAP-ledere

e  DTU’s overordnede Ignpolitik

e DTU’s Ignforhandlingsprocedure

e Overenskomster og organisationsaftaler

e  Cirkuleere om rammeaftale om nye lgnsystemer
e Aftale om cheflgn

e DTU Lederollen og DTU Ledelsesgrundlaget

Alle dokumenter findes pa DTU Inside.

B. Formal med Ignstrukturen

Hensigten med denne Ignstruktur er at skabe en enkel og gennemskuelig struktur for de omfattede ledere, og Ignstrukturen
har som primaert formal at vise, hvordan der malrettet skal arbejdes med Ign for TAP-ledere pa DTU.

Grundlaeggende gnsker Ignstrukturen at anerkende resultater og performance samt en adfaerd, som understgtter DTU’s
ledelsesgrundlag.

Pa DTU gnskes det, at TAP-ledere besidder eller tilegner sig viden, kvalifikationer og kompetencer i forhold til de i afsnit E
noterede kriterier.

C. Hvem er omfattet af Ignstrukturen?

Ledere under institutdirektgrniveau, som er MUS-/LUS-ansvarlige, og som ikke er omfattet af stillingsstrukturen for widenskabelige
medarbejdere. @vrige ledere, f.eks. projektledere og andre ledere uden MUS-/LUS-ansvar, er omfattet af DTU’s gvrige Ignstrukturer.

D. Hvornar anvendes Ignstrukturen?
Lgnstrukturen bringes i anvendelse ved fem anledninger:

a) Rekruttering og ansaettelse

b) Den arlige Ignforhandling

c) Veesentlig eendring i stillingsindhold
d) Tildeling af engangsvederlag

e) Tildeling af funktionstillaeg

E. Indplacering, kvalifikationer og kompetencer for TAP-ledere
Lgnstrukturen opererer med fglgende fem ledelsesniveauer:

Niveau 1-2 daekker typisk ledere for overenskomstomraderne HK, Dansk Metal, Vaerkstedsfunktionaerer, Prosa m.fl. samt
AC’ere med begraenset ledelsesansvar.

Niveau 3-5 daekker typisk ledere, hvis stilling indeholder et vaesentligt personale- og/eller strategisk ledelsesansvar.

Indplacering sker i henhold til relevant overenskomst, for akademikere sker indplaceringen som chefkonsulent med
personaleansvar efter AC-overenskomsten (niveau 2-4).

Kriterier for tilleeg
Tildeling af tilleeg forudsaetter en konkret vurdering og afvejning af kompetencer og indikatorer i forhold til erfaring og
stillingens ansvarsniveau. | vurderingen indgar savel faglige som personlige kompetencer i overensstemmelse med DTU’s

ledelsesgrundlag.

Der kan veere tilfaelde, hvor man gnsker en lgnforbedring for en leder, men hvor stgrrelsen pa et fuldt tillaeg ikke er
proportionalt med udvikling i lederens kompetencer og/eller kvalifikationer. Her vil der kunne tildeles et halvt tilleg.

Hvor Ignnen udspringer af et overenskomstmaessigt basislgninterval, er det muligt i forbindelse med tildeling af et helt eller
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halvt tilleeg samtidig at aftale et |gft pa basislgnintervallet.

Ved indplacering af lederen i Ignstrukturen og fastleeggelse af tillaegsniveau kan den til enhver tid gaeldende
beskrivelse af DTU Lederrollen og elementerne i denne laegges til grund.

orutenerrotten FAGLIGE KOMPETENCER PERSONLIGE KOMPETENCER
FAGLIG  SPECIALISTVIDEN RAMMESATTENDE
LEDELSE Udfarer ledelse pa baggrund af fagligt relevant viden Bidrager til meningsfuld oversattelse mellem UMV, handlingsplan og MUS
PROJEKTLEDELSE RESULTATORIENTERET
Arbejder selv teamorienteret og star til radighed for sparring Sikrer kontinuerligt hejt forsknings- og/eller ydelsesniveau
OVERBLIK OVER BESLAGTEDE FAGFELTER FAGLIGT NYSGERRIG
Fremmer tveerorganisatorisk samarbejde Udfordrer eksisterende praksis og er videbegeerlig
RESSOURCE- @KONOMIFORSTAELSE OMSTILLINGSPARAT
LEDELSE Opstiller og styrer et budget Sikrer, at ressourcer lsbende tilpasses ndrede vilkar
MARKEDSORIENTERING HANDLEKRAFTIG
Handler ud fra DTU's mal med fokus pa bidrag til samfundet Udviser handlekraft og beslutningsdygtighed
PROCESOPTIMERING OVERBLIK OG SAMARBE|DSORIENTERET
Skaber overblik og sammenhange i ressourcestyring Etablerer holdbare l@sninger
STRATEGISK  STRATEGISK PLANLAGNING VISIONAR
LEDELSE Bidrager til vision, mission og strategi Teenker strategisk og kan se det ekstraordinzere i det ordinzere
FORMIDLING AMBITI@S
Kommunikerer effektfuldt Opstiller klare og ambitigse mal
FUNDRAISING NETVARKSSKABENDE
Bidrager til og/eller understetter tilvejebringelse af midler til forskning Identificerer relevante netveerk, der styrker faglighed og innovation
ESULTATSKABENDE ~ OPSTILLING AF INDIVIDUELLE MAL DIALOGSKABENDE
PERSONALE- Nedbryder overordnede malsztninger, sa de giver mening for den Tager initiativ til dialog og samarbejde pa tvaers
LEDELSE enkelte og felger op pa resultaterne DELEGERENDE
KOMPETENCE- 0G TALENTUDVIKLING Bidrager til en udfordrende og udviklende arbejdsplads med tydelig ansvarsplacering
Identificerer udviklingsbehov og udvikler talenter MOTIVERENDE LEDERSKAB
KONFUIKTHANDTERING Stimulerer til folgeskab gennem situationsbestemt ledelse

Skaber et stimulerende arbejdsmilje og adresserer konflikter

Det personlige lederskab i DTU Lederrollen:

e  Menneskesyn - Anerkender, at den menneskelige ressource er DTU’s mest vaerdifulde aktiv og stimulerer det gennem
dialog.

e  Relationer — Taenker i processer og har blik for at understgtte, at resultater skabes i samspil mellem mennesker.

o  Refleksion — Reflekterer over egen ledelsespraksis og evner at se sig selv udefra.

DTU’s 5 ledelsesniveauer

Niveau 1

Ledere pa dette niveau vil typisk veere ledere inden for overenskomstomraderne HK kontor og laborant, Prosa, maskinmestre,
bygningskonstruktgrer, vaerkstedsledere m.fl.

Typiske stillingsbetegnelser er: sektionsleder, laboratorieleder, teamleder.

Vaerkstedsledere har ifglge organisationsaftalen ikke en basislgn, men en arlig forhandling af Ign og tilleeg.

Kvalifikationstillaeg kan udggre 0 kr., 25.000 kr., 50.000 kr., 75.000 kr., 100.000 kr., 125.000 kr., 150.000 kr.

Niveau 2
Ledere pa dette niveau karakteriseres ved en eller flere af fglgende:

e Akademisk uddannelse eller tilsvarende
e  Nultil tre ars ledererfaring
e Ledelse af lille/mellemstor medarbejdergruppe

Typiske stillingsbetegnelser er: teamleder, sektionsleder, driftschef, business controller, it-chef.
Kvalifikationstillaeg kan udggre: 0 kr., 25.000 kr., 50.000 kr. og 75.000 kr.

Niveau 3
Ledere pa dette trin karakteriseres ved en eller flere af fglgende:

e Akademisk uddannelse eller tilsvarende
e  Firetil seks ars ledererfaring

e Ledelse af stgrre medarbejdergruppe

e Ledelse af fa gruppe-/teamledere

e  MUS-ansvarlig

Typiske stillingsbetegnelser er: kontorchef, chefkonsulent, sektionsleder, teamleder, programleder, afdelingsleder.



Kvalifikationstillaeg kan udggre 0 kr., 25.000 kr., 50.000 kr., 75.000 kr., 100.000 kr., 125.000 kr.

Niveau 4
Ledere pa dette trin karakteriseres ved en eller flere af fglgende:

e Akademisk uddannelse eller tilsvarende
e  Mindst seks ars ledererfaring

e Ledelse af en stor medarbejdergruppe

e  MUS-/LUS-ansvarlig

Typiske stillingsbetegnelser er: kontorchef, afdelingschef, programleder, opgaveleder, vicedirektgr.

Kvalifikationstillaeg kan udggre 0 kr., 25.000 kr., 50.000 kr., 75.000 kr., 100.000 kr., 125.000 kr., 150.000 kr., 175.000 kr.,
200.000 kr., 225.000 kr., 250.000 kr.

Niveau 5
Ledere pa dette trin karakteriseres ved en eller flere af fglgende:

e  Mindst seks ars ledererfaring
e (Indirekte) ledelse af en raekke ledere
e Ledelse af ledere og dermed LUS-ansvarlig

Typiske stillingsbetegnelser er: vicedirektgr, underdirektgr, centerdirektgr.

Indplacering i Isgnramme 37 eller tilsvarende niveau.

Kvalifikationstillaeg kan udggre 0 kr., 125.000 kr., 150.000 kr., 175.000 kr., 200.000 kr., 225.000 kr., 250.000 kr., 275.000 kr.,
300.000 kr., 325.000 kr.

F. Rekrutteringstillaeg

Rekrutteringstilleeg kan i szerlige tilfelde ved anszettelsen gives til ledere, hvis indplaceringen pa et Ignniveau og tilleeg i
Ignstrukturen ikke kan deekke den Ign, vedkommende @gnskes aflgnnet med.

Rekrutteringstillaeg gives som et pensionsgivende tillaeg.

Rekrutteringstilleegget konverteres ved fgrste tildeling af et kvalifikationstillaeg, eller i forbindelse med stillingsskift og/eller
karriereudvikling, og modregnes saledes i det aftalte tilleg.

G. Engangsvederlag

Engangsvederlag gives typisk som en anerkendelse af en afgranset indsats og opnaede resultater.

Det skal szerligt aftales, hvis et engangsvederlag skal veere pensionsgivende. Engangsvederlag fastsaettes af ledelsen efter
forhandling med den enkelte leder.

Engangsvederlag kan aftales uden for den arlige Ignforhandling (som naevnt i afsnit E).

Engangsvederlag udggr minimum kr. 10.000 og bgr maksimum udggre kr. 30.000 (aktuelt niveau).

H. Indgaelse og opsigelse af strukturen

Denne aftale om Ignstruktur er aftalt mellem DTU’s ledelse og de forhandlingsberettigede organisationers repraesentanter,

godkendt af direktionen og drgftet i hovedsamarbejdsudvalget den 28.09.2021. Aftalen er geeldende indtil anden
Ignstruktur vedtages eller denne opsiges af én af parterne med 3 maneders varsel.



