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Notat: Lokal løndannelse


	Modtager(e): Den tværgående chefgruppe




Lokal løndannelse

Økonomiudvalget har på sit møde den 30. november 2011 haft en temadrøftelse om lokal løndannelse. De tilkendegav, at det er vigtigt, at der aktivt arbejdes med lokal løndannelse fremadrettet, og at Albertslund Kommune fastholder de midler, der hidtil har været forhandlet til lokal løn. Økonomiudvalget ønsker i juni 2012 en opgørelse over andelen af lokal løn i kommunen.

Resume af overordnede principper for lokal løn:
· Lokal løndannelse i Albertslund Kommune bør fastholdes på 9,5 pct. og må ikke komme under 8,5 pct. i 2012

· Lokal løndannelse er forankret decentralt som et strategisk ledelsesværktøj for den enkelte leder

· Der afsættes ikke centrale midler til lokal løn i overenskomstperioden 2011-13

· Finansiering af lokal løn sker inden for lønsummen via genanvendelse af midler, der pt. er lokal løn, og det råderum, som den enkelte leder kan skabe gennem rationalisering, effektivisering og strategisk brug af lønsum

· Andelen af lokal løn følges nøje via månedlige rapporter på intranettet, ledernes adgang til Decentral Lønsumsstyring samt afrapporteringer til Økonomiudvalget og Direktørgruppen
Baggrund

Ved overenskomstfornyelsen i 1998 blev det aftalt at indføre Ny Løn (nu kaldet lokal løndannelse) på det kommunale arbejdsmarked. Det skete ved, at der blev afsat penge til lokalt at kunne forhandle løn individuelt og gruppevis. Man gik dermed væk fra, at alle lønmidler blev fordelt i de enkelte overenskomster og primært var baseret på den ansattes anciennitet. Overgangen til Ny Løn skete, da det kommunale arbejdsmarked havde brug for at blive moderniseret, og der skulle ske en udvikling af den kommunale organisation som arbejdsplads. Herudover ønskede man at få et strategisk ledelsesværktøj. 

Ny Løn har i Albertslund Kommune været brugt som et ledelsesmæssigt værktøj, og det har været den enkelte forvaltning/leder, som har sørget for at forhandle pengene indenfor gældende rammer. Herudover har der også været mulighed for at forhandle forhåndsaftaler, og dette er sket på en række områder. Nogle overenskomster kræver, at man lokalt tager stilling til aflønning af konkrete funktioner/kvalifikationer, men der har også på andre områder vist sig at være funktioner/kvalifikationer, hvor det har givet mening at aftale det på forhånd. I Albertslund Kommune har man generelt ikke ønsket at binde alle lønmidler i forhåndsaftaler, men har i stedet prioriteret at give den daglige leder et råderum for at kunne tilgodese de medarbejdere, der efter lederens vurdering skal i spil til Ny Løn.

Albertslund Kommune har i form af bl.a. sin personalepolitik understøttet ledernes arbejde ved at udstikke overordnede retningslinier for arbejdet med lokal løndannelse. Det har herefter været op til den enkelte leder at udarbejde en lokal lønpolitik indenfor de generelle rammer, så lokal løndannelse tilgodeser arbejdsstedets behov og prioriteringer. 

Albertslund Kommune har endvidere haft en strategisk pulje, der blev fordelt af direktørgruppen på baggrund af ansøgninger, som relaterede sig til strategiske temaer, valgt af direktørgruppen.  Denne ordning kunne ikke fortsætte, da der i de enkelte overenskomster blev indført en udmøntningsgaranti, så pengene skulle tilfalde specifikke grupper og ikke kunne bruges i hele organisationen.

Ved OK ’11 blev der gjort op med puljer, udmøntningsgaranti og forlodsfinansiering og lagt op til en friere og strategisk lokal løndannelse. Det betyder, at lokal løn i endnu højere grad kan tænkes ind som et aktivt ledelsesværktøj og fx være med til at understøtte omstillinger og effektivisering af arbejdsmetoder, udvikling og innovation, rekruttering og fastholdelse af bestemte medarbejdergrupper og udvikling af talent og kompetencer mv.
I kommunerne er der i dag i gennemsnit udmøntet 8,5 pct. af lønnen som lokal løndannelse. Andelen i Danmark svinger mellem 6,5 og 11,5 pct., ligesom der er forskelle på fordelingen mellem faggrupper. Albertslund Kommune havde i november 2010 udmøntet 9,5 pct. af lønsummen som lokal løn. Andelen er i september 2011 faldet til 9,2 pct. Selvom der er sket et lille fald, er der tilsyneladende ikke noget der tyder på, at besparelserne har udhulet den lokale løndannelse.

Forudsætninger

Såfremt lokal løndannelse skal bibeholdes, er det afgørende, at kommunerne sørger for, at de midler der er afsat centralt til lokal løndannelse, også fremadrettet forhandles som lokal løn.  

KL har foretaget en undersøgelse i hele landet, hvor medarbejdere og ledere er blevet spurgt, om de ønsker lokal løndannelse. I denne undersøgelse har det været meget klart, at både medarbejdere og ledelse ønsker lokal løndannelse – også efter 2013.

Allerede i 2013 skal der være overenskomstforhandlinger igen og her vil de faglige organisationer konfrontere kommunerne og KL med, om vi i overenskomstperioden har vist os i stand til at anvende lokal løn uden udmøntningsgaranti og andre bindinger. Såfremt kommunerne fortsat ønsker at bibeholde lokal løndannelse, skal vi også kunne dokumentere, at vi reelt bruger de penge som i løbet af årene er blevet udmøntet til lokal løndannelse. 

Det er derfor vigtigt, at andelen af lokal løn ikke falder, dvs. landsgennemsnittet i starten af 2013 skal være mindst 8,5 procent. I Albertslund Kommunes budgetmål for 2012 er det angivet, at lokal lønddannelse ikke må komme under 8,5 pct.

Hvis den lokale lønandel i hele Danmark falder, træder reguleringsordningen i kraft. Det betyder, at der bliver en mere passiv stigning i lønnen for at ”kompensere” for evt. manglende lokal lønddannelse.

Løn som strategisk ledelsesværktøj
I Albertslund Kommune er værdierne om det professionelle råderum, den nære relation og den gensidige initiativpligt bærende for vores samarbejde og for de opgaver, vi løser. For den enkelte leder bør lønnen derfor aftales så tæt på medarbejderne som muligt, så løn kan indgå som en naturlig del af de samlede ledelsesværktøjer. Lokal løndannelse skal derfor i videst muligt omfang forankres hos den enkelte leder, så lederne dermed bruger løn som et af flere strategiske ledelsesværktøjer. Med lønsumsstyring er det muligt for den enkelte leder at foretage et strategisk valg af, om lønnen skal være et element i fx at styrke kompetencer, målrettet rekruttering eller honorere udviklingen af nye løsninger, ligesom det kan samstemmes med virksomhedsplaner og daglig drift.

Det betyder samtidig, at lederne har ansvar for at genanvende lokale lønmidler. Økonomiudvalget får mindst hvert halve år en status på anvendelsen af de lokale lønmidler i kommunen og følger dermed, om andelen af lokal løn holder det ønskede niveau. Fastholdelse af lokallønsandelen i Albertslund Kommune er en forudsætning for at kunne bevare lokal løndannelse som en del af lønsumsstyringen og som et decentralt ansvar. Da der ikke er afsat nye midler til lokal løn i budgettet, skal de enkelte ledere derfor løbende holde øje med, om de fastholder den andel af lokal løn, som de hidtil har forbrugt.
De nuværende lokallønsandele er skabt gennem aftaler og overenskomster, og det forudsættes dermed, at de er strategisk funderet. Genanvendelse af midlerne fastholder derfor de overvejelser, der har ligget til grund for den hidtidige strategiske løndannelse. Den enkelte leder skal fremadrettet selv være med til at skabe det større råderum til den lokale løndannelse fx gennem effektivisering, reservation eller genanvendelse ved fratrædelser mv.

Lokal løn skal være den enkelte leders værktøj fordi:
· det styrker ledernes professionelle råderum og udvider muligheden for at tænke løn ind direkte i ledelsesmæssige prioriteringer
· det fastholder lønsumsstyring og gør op med puljetænkning i lønddannelse
· det giver en lav grad af administration og fuld genanvendelse af midler
· det stemmer overens med Albertslundværdierne, ikke mindst det professionelle råderum og den nære relation
· det giver mulighed for at tænke lokal lønddannelse ind som et led i det kontinuerlige ledelsesudviklingsarbejde
· det giver lederne mulighed for at arbejde strategisk med lokal løndannelse på den enkelte arbejdsplads eller fagområde
Hvad kan lokal løn bruges til?
Grundlaget for den lokale løndannelse er integreret i Albertslunds Kommunes personalepolitik, der indeholder følgende målsætninger:

· Den lokale løndannelse skal være målrettet og strategisk funderet 
· Den lokale løndannelse skal motivere den enkelte medarbejder til at bidrage til udviklingen af den kommunale arbejdsplads 

· Den lokale løndannelsen skal understøtte, at Albertslund Kommune lever op til de krav og forventninger, som kommunens mange interessenter har 

· Den lokale løndannelsen skal være åben og ske med udgangspunkt i kendte kriterier

Den lokale løndannelse skal dermed understøtte Albertslund Kommunes samlede mål og strategier og den dygtige varetagelse af opgaver.

Der er forskellige lønelementer, der kan kombineres i forhold til lokal løn. Resultatløn og engangsvederlag kan være med til at skabe en mere dynamisk brug af lokal løn som supplement til varige kvalifikationstillæg og pensionsforbedringer eller funktionsbestemte tillæg. Det er afgørende, at den enkelte leder tager stilling til, hvad lønnen skal bidrage til, herunder hvordan lokal løn kan være med til at sammenkæde løn med opnåede resultater, anvendte kompetencer eller andre målbare forhold. Der skal være en sammenhæng mellem kvalitet i opgaveløsningen, kompetencer, ansvar og løn på individuelt niveau.
Lønforhandlinger
Alle overenskomstansatte og tjenestemænd er omfattet af reglerne om lokal løndannelse og kan således komme i betragtning under forhandlingerne.

Den konkrete udmøntning af lokal løndannelse sker på grundlag af lokal forhandling og aftale med den faglige organisation, som har aftaleretten på det pågældende overenskomstområde. Såfremt der er en lokal tillidsrepræsentant, der har forhandlingsretten, forhandles med denne. De faglige organisationer beslutter selv hvem der har forhandlingskompetencen. 

Forhåndsaftaler.
I Albertslund Kommune forhandles forhåndsaftaler af Center for Ledelse og Personale, men det sker i tæt samarbejde med de respektive forvaltninger.
I forhåndsaftaler kan der også være aftalt tillæg og trin som indgår i opgørelsen af lokal løn. De nuværende forhåndsaftaler giver stadig et relativt stort råderum for forhandling af lokal løn til de enkelte ledere, da der ikke er bundet mange midler i aftalerne i dag.  Forhåndsaftaler kan også være relevante fremadrettet, men med det strategiske fokus på at forankre lønnen så decentralt som muligt, vil de blive holdt på et minimum. På enkelte områder flyder det af overenskomsterne, at der skal indgås forhåndsaftaler. De nuværende aftaler løber overenskomstperioden ud (31/3-2013).
Hvad er målet for forhandlingerne?

Forhandlingerne skal afholdes indenfor de gældende politikker. Der er den overordnede lønpolitik, men der kan også lokalt være indgået lønpolitikker med yderligere kriterier, der udover egenskaber og kvalifikationer hos den enkelte også kan skabe sammenhæng til andre af Albertslund Kommunes politikker og strategier. 
Når forhandlingen er afsluttet og der er opnået enighed om udmøntning af lokal løn, skal der udfyldes et forhandlingsskema, som underskrives af lederen og den faglige organisation.
En forhandling kan afvikles ved et møde, hvor man mødes med den faglige organisation, eller forhandlingen kan ske pr. telefon, hvor man fremsender forhandlingsskemaet til underskrift efterfølgende. 

Hvornår skal der forhandles?
Der er ikke aftalt bestemte tidspunkter for udmøntning af midler til lokal løndannelse, men det anbefales, at man løbende holder øje med sine tilbageløbsmidler og får forhandlet evt. ledige midler løbende.
I forbindelse med de årlige personaleudviklings- og lønsamtaler (PULS), skal leder og medarbejder tale om løn. Der er ikke mulighed for at forhandle i PULS, som alene er en samtale, hvor forventninger kan afstemmes og der kan skabes klarhed over både kompetencer, opgaver, mål og løn og dermed også sammenhæng mellem politikker og krav/forventninger til og fra medarbejderne på de forskellige områder.
Et typisk forløb vil derfor starte med PULS og blive fulgt op af egentlige forhandlinger mellem leder og faglige organisationer.

De faglige organisationer har mulighed for at bede om en forhandling, og såfremt de gør det, skal vi som arbejdsgiver tage forhandlingen. Dette skal man også gøre, selv om der ikke er ledige midler til forhandling.

Procedureaftaler
I henhold til aftalerne om lokal løn skal der udarbejdes procedureaftaler. De nuværende aftaler er udløbet og skal derfor genforhandles. Dette vil ske af Center for Ledelse og Personale i første kvartal 2012. 

Procedureaftalerne vil typisk indeholde oplysninger om hvem der har forhandlings- og aftalekompetencen, tidsrammer for forhandlinger mv. 

Procedureaftalerne vil løbende blive lagt på intranettet. 

Værktøjer til opfølgning på overholdelse af lokale lønandele i 2012

Dette notat beskriver det værktøj, budgetansvarlige ledere skal bruge i 2012 til at følge op på målet om samme eller højere lokal lønandel end i november 2010, samt eksempler på årsager til at lokallønsprocenten ændrer sig.

Til brug for opgaven stilles der to værktøjer til rådighed:

1. Rapport med udviklingen i lokale lønandele.

2. Vejledning i hvordan lederen kan se, hvad der er lokale lønandele og vurdere, om lokale lønandele er blevet genforhandlet i tilstrækkeligt omfang.

1. Rapport med lokale lønandele
Rapporten med lokale lønandele viser kommunens enheders lokallønsandele i november 2010 samt i februar, maj, august og september måneder i 2011. 

Rapporten opdateres fremadrettet månedligt og er tilgængelig på intranettet. 

Budgetansvarlige ledere kan derfor bruge rapporten til at vurdere, om deres lokallønsandel har været konstant, faldende eller stigende siden november 2010.

Tabel 1. Udsnit af rapport med lokale lønandele
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Anm.:
Rapporten viser den lokale lønandel i procent. Altså hvor stor en andel af nettolønnen, der er lokalløn. Begrebet ”nettoløn” dækker over grundløn + faste tillæg, midlertidige tillæg og engangstillæg.

Visse afdelinger fremgår ikke umiddelbart af rapporten. Det er fordi disse afdelinger indgår under andre organisatoriske enheder. Det gælder fx afdelingerne Center for Ledelse og Personale samt Økonomicentret, som ligger under "Stabscentre" på Hovedfunktion 645. 

Afdelinger eller institutioner, som er lagt sammen til en ny organisationsenhed, ses som afdelinger under den nye enhed. Afdelinger, som på den måde ligger under andre enheder, er vist i rapportens øvrige faner. Jf tabel 2.

Tabel 2.
Udsnit af rapport på afdelingsniveau.
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Fordelen ved rapporten med lokallønsandele er, at den bygger på de samme definitioner af lokalløn som er brugt fra officielt hold til at beregne Albertslund Kommunes lokallønsandel på 9,5 pct. 

En ulempe ved rapporten er at den bygger på udtræk fra FLD ("Fælles Løn Data"), som har en produktionstid på 3 måneder. Dvs. at når rapporten opdateres til januar, er det løndata for oktober, der indgår i rapporten. En anden ulempe er at ændres organisationen – fx ved at afdelinger nedlægges eller bliver lagt sammen med andre afdelinger – kan det være vanskeligt at følge udviklingen i lokallønsandelene over tid.

Derfor skal budgetansvarlige forholde sig kritisk til lokallønsrapporten, og når lokallønsandelen ændrer sig, skal de forholde sig til årsagen til ændringen. Her nogle eksempler på årsager til, at lokallønsandelen kan ændre sig:

· Medarbejdere med lokale lønandele, som er fratrådt eller overflyttet til anden afdeling.

· Nye medarbejdere ansat med lokale tillæg.

· Ændret lønsammensætning for en eller flere medarbejdere. (F.eks. lokale tillæg, som er ændret til et højere grundlønstrin).

· Fremtidige ændringer. (F.eks. forhåndsaftalte lokale tillæg for medarbejdere som afslutter igangværende uddannelse).

· Sammenlægninger eller nedlæggelser af organisationsenheder.

2. Sådan kan lederen vurdere om lokale lønandele er blevet genforhandlet i tilstrækkeligt omfang

Tirsdag 4. januar offentliggøres en vejledning på intranettet, som guider den budgetansvarlige leder gennem de nødvendige trin, for at følge op på de lokale lønandele. Vejledningen giver budgetansvarlige mulighed for at være på forkant med udviklingen i lokallønsandelen, da den ikke kun er en hjælp til at finde årsager til allerede forekomne ændringer, men også årsager til fremtidige ændringer i lokallønsandelen.

Forbehold

Forbehold for datagrundlaget i lokallønsrapporten:

Det gælder for hele landet at KL’s udmelding om lokale lønandele i november 2010 fejlagtigt indeholder forsyningsvirksomheder, som er udskilt fra kommunen. ØC fortsætter med at trække rapporter indeholdende forsyningsvirksomheder for at kunne drage direkte sammenligninger med KL’s udmeldte data. For Albertslund Kommune betyder det at den samlede lokallønsandel i rapporten for november 2010 er ca. 0,1 % for høj. 

Yderligere har FLD brugt nogle andre metoder, end kommunerne ellers gør, til at definere organisationen systemmæssigt. Det er FLD stort set ved at være færdig med at rette op på.  De sidste rettelser forventes fortaget i foråret 2012. Dette har ingen indflydelse på kommunens samlede lokallønsprocent.

Derudover bliver etableret et særligt site på intranettet, hvor artikler, værktøjer, gode råd og aftaler om lokal løn løbende bliver lagt ind til inspiration.
Hvad sker der hvis vi ikke holder niveauet for lokal løndannelse
Som det fremgår i afsnittet om forudsætninger, er det meget vigtigt, at vi i Albertslund Kommune får udmøntet lokal løndannelse svarende til 9,5 pct., som det var i november 2010. I modsat fald kan det medføre, at kommunerne skal betale den manglende lønudvikling over reguleringsordningen, og at lokal løndannelse ikke vil blive videreført ved de kommende overenskomstforhandlinger i 2013.
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