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LON OG STRATEGI

Kommunerne indgér

stadig aftaler om lokal lon

De ansatte i kommunerne har stadig lige
sd mange lokale lonkroner pé lonsedlen
som for afskaffelsen af forlodsfinansie-
ringen i 2011. Det folger af en opgorelse
over omfanget af lokal len, som Kommu-
nernes og Regionernes Londatakontor
(KRL) har gennemfort for KL.

Gennemsnittet pa 8,5 pct. (november
2014) af lokal lens andel af nettolennen
viser, at kommunerne fastholder ni-
veauet for den lokale londannelse. Kom-
munerne har i en krisetid med meget
stramme budgetter fastholdt andelen af
lokal len. Dermed har de vist, at de fort-
sat kan og vil prioritere at indga lokale
lonaftaler, og at de ikke har brug for cen-
trale regler om puljer og garantier.

Andelen af lokal lon dekker over en vis
spredning mellem kommunerne og mel-
lem personalegrupper. Man kan imidler-
tid ikke konkludere, at medarbejdere har
oplevet enten lennedgang, fordi lokal
lons andelen er faldet eller lonfremgang,
fordi lokallennen er steget, da @endringer
iandelen af lokal len fx kan daekke over
en endret personalesammensatning.

Variationen i andelen af lokal len mellem
forskellige personalegrupper afspejler,

at de enkelte personalegrupper har for-
skellige lonsystemer. Ved overgangen til

lonsystemet med lokal londannelse (Ny
lon) var der stor forskel pd, hvor meget
de forskellige grupper reducerede deres
hidtidige anciennitetsbaserede lonforleb
og dermed p4, hvor stor hver gruppes
“startkapital” til lokallennen var.

Niveauet for lokal lens andel af netto-
lennen vil kunne @ndre sig, hvis kom-
munerne ikke fastholder fokus pa den
lokale landannelse. KL opfordrer derfor
kommunerne til fortsat at arbejde aktivt
med den lokale londannelse og holde
oje med udviklingen i lokal lons andel
af nettolonnen i kommunen, ligesom KL
fortsat vil folge udviklingen.

I nedenstiende tabel opgores lokal lons
andel af nettolgnnen for de kommunalt
ansatte under ét i november méned fra
2010 til 2014.

Aftabellen fremgar det, at der har veret
et fald fra 2013 til 2014. Det skyldes, at en

> Tabel 1. Lokal lons andel af nettolennen

raekke tilleeg pa undervisningsomradet,
som hidtil i vidt omfang optradte som
lokale tilleeg i statistikken, bortfaldt fra 1.
august 2014 og blev erstattet af centrale
tilleeg. Dermed faldt lzerernes lokal lons
andel.

Laererne udger sa stor en gruppe, at
e@ndringen har pavirket det samlede
landsgennemsnit for alle under ét, som
sdledes ogsa faldt i samme periode. Det
er dette fald, som slar igennem fra 2013
til 2014 i tabellen ovenfor. For at vurdere
om lokal lens andelen for den samlede
medarbejdergruppe er fastholdt, er

man derfor nadt til at se pd den samlede
andel af nettolennen eksklusiv lerer-
gruppen, jf. tabellen nedenfor. I denne
tabel opgares lokal lens andelen af netto-
lonnen for de kommunalt ansatte under
ét eksklusiv leerergruppen i november
maned fra 2010 til 2014. Som det kan ses,
har lokal lens andelen med sma udsving
holdt samme niveau siden 2010.

2014

2013 2012 2011 2010

Kommunalt ansatte 8,5%

8.8% 8.8% 8,9% 8,7%

Kilde: KRL
Opgerelsesmaned: november

Population: alle ansatte ekskl., elever, timelennede, ekstraordinaert ansatte og fleksjobbere samt an-

satte pa kommunale forsyningsvirksomheder. Plus/minus 0,1 procentpoint regnes som uaendret

> Tabel 2. Lokal lons andel af nettolennen

2014

2013 2012 2011 2010

Kommunalt ansatte ekskl. lerere 9,0%

89% 8.8% 9,1% 9,0%

Kilde: KRL
Opgerelsesmaned: november

Population: alle ansatte ekskl., elever, timelennede, ekstraordinaert ansatte og fleksjobbere samt an-

satte pa kommunale forsyningsvirksomheder



KOMMUNERNE
OG KL'S HOLDNING

Lokal len er et aktiv

Lon er et naturligt og nedvendigt ledel-
sesredskab. Len er meningsfuldt at bruge
til fx at understeatte omstilling og effek-
tivisering af arbejdsmetoder, fremme
udvikling og innovation samt tiltreekke
eller fastholde bestemte personalegrup-
per og talenter.

Lokal len skaber mening og motivation
For at en lonfremgang er meningsfuld og
motiverende, skal det std klart for den
enkelte medarbejder, hvorfor de opnar
en lgnforbedring eller omvendt ikke gor.
Medarbejderne forventer, at deres lon-
udvikling er koblet til deres kompeten-

cer, til de opgaver de lgser, og til de resul-
tater de preesterer i det daglige arbejde.

Lokale lonmidler skal holdes i gang
Der er deekning i budgetterne for de
lokale lonmidler, der er i kommunerne

i dag. Hvis kommunerne ikke fortsat
anvender de lokale lenmidler, vil de via
reguleringsordningen blive udmentet
som generelle lgnstigninger til alle kom-
munalt ansatte, som de kommunale ar-
bejdsgivere ingen indflydelse har pa. Ud-
giften til lon forsvinder altsa ikke, hvis
kommunerne - tilsigtet eller utilsigtet
—ikke anvender de lokale lonmidler, som
allerede er i spil.

Gode lonforhandlinger smitter

Gode lgnforhandlinger er en proces,
hvor méilet med forhandlingerne, indhol-
det af forhandlingerne og begrundelser-
ne for resultaterne kommunikeres dbent.

Gode forhandlinger er ogsd en proces,
hvor forventninger — om bl.a. gkonomi,
tidshorisont, mal og resultater — bliver
kommunikeret og afstemt behorigt mel-
lem de lokale aftaleparter og med medar-
bejderne. Det giver tillid og opbakning til
forhandlingsresultaterne.
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RAMMERNE
FOR LOKAL

LONDANNELSE

Rammerne for den lokale londannelse
er formuleret i ni forskellige aftaler om
lokal lendannelse.

Af aftalerne fremgar det blandt andet,
hvem af de lokale parter som tager ini-
tiativ til forhandling og hvornar, hvilket
materiale der skal indga i de lokale lon-
forhandlinger, retningslinjer for opsigel-
se og opher af lokale aftaler (forhinds-
aftaler) samt proceduren for eventuelle
tvister om lokal lon mellem anszettel-

sesmyndigheden og den ansattes faglige
organisation.

Ved overenskomstforhandlingerne i
2013 aftalte parterne at revidere bilaget
om det lokale gkonomiske rdderum.

Det skete pd baggrund af, at mange af de
faglige organisationer havde stillet krav
om de sdkaldte tilbagelpbsmidler. I rdde-
rumsbilaget udfoldes de elementer, der
indgar i det lokale riderum. Endvidere
bidrager det til forstielsen af, hvordan et

'/
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raderum til lokal lendannelse kan opsta.
Forhold som kan pavirke det lokale gko-
nomiske rdderum, kan fx vaere:

¢ Hvilken budgetmodel kommunen
har

e Hvordan arbejdspladsens personale-
sammensa&tningen er

e Hvilken personaleomsztning ar-
bejdspladsen har (haft)




e Hvilke (hvis nogle) aftaler de lokale
parter har indgéet

o Hvilke overordnede (lon)strategiske
prioriteringer kommunen har

Listen er ikke udtemmende.

Ingen forlodsfinansiering

Der har ikke siden 2011 veeret afsat
penge til lokal len. Det er saledes ikke
overenskomstresultatet, der dikterer,
hvor mange penge der skal anvendes

til lokal len i kommunen, og der indgér
ikke gremeerkede penge til ny lokal len i
lenfremskrivningen i kommunerne. Det
er derfor kommunens ansvar at prio-
ritere midler til lokal len og herunder
sikre, at den nuvearende andel af lokal
lon i kommunens samlede lonsum beva-
res. Endvidere skal kommunen beslutte,
hvor og hvordan de lokale lenmidler skal
bruges.

Lokal lons andel af nettolgnnen pa
landsplan er ca. 8,5 pct. (november 2014-
tal). Andelen er beregnet som lokale til-
laegs andel af nettolgnnen for alle ansatte

ekskl. ekstraordinzert ansatte, fleksjob
og elever. Gennemsnittet deekker over
en vis spredning mellem kommunerne.
Kommunen kan analysere sin egen andel
aflokal len via Lokale Londata.

Hvis kommunen gerne vil oge andelen af
lokal lon, mé den prioritere det i budget-
legningen fx i form af konkrete bevillin-
ger eller ved at bane vej for flere midler
via besparelser og effektiviseringer, hvor
(en del af) gevinsten eremeerkes til lokale
lenforhandlinger.

Ingen udmentningsgaranti
Kommunerne er ikke forpligtede til at
udmonte eller opgere en bestemt lon-
sum som lokal lgn til bestemte grup-
per. Aftalen om udmentningsgaranti er
principielt fortsat geeldende, men har i
praksis ingen virkning. Aftalen er nemlig
bundet op pa forlodsfinansiering, som
blev afskaffet i 2011. Da der ikke cen-
tralt er aftalt nye midler ved O.11, 0.13
og 0O.15 til lokal lendannelse, findes der
ingen midler, som kommunerne er for-
pligtede til at udmente. Derfor er der i
praksis ingen udmentningsgaranti.

Ingen tilbagelobsmidler
Kommunerne er ikke forpligtede til at
opgore eller genanvende tidligere for-
lodsfinansierede lokale lenmidler til
lokal lgn - sdkaldte "tilbagelebsmidler”.

Det er KL's opfattelse, at det ikke er
muligt at opgere "tilbagelobsmidler.”
Centrale og lokale londele, kvalifikati-
onstillaeg, anciennitetsbestemte lontrin,
garantilentrin mv. flyder sammen, og
herefter kan de ikke skilles ad igen, da
tilbagelobsmidler ikke er en isoleret og
entydig storrelse.

Kommunen og de kommunale ledere
kan derimod forholde sig til budgettet og
rammerne herfor. Det pavirkes fx af per-
sonalesammensztning, personaleom-
setning, forfremmelser, nyansattelser
samt lebende mer- og mindreudgifter.

Reguleringsordning og Privatlensvarn
Reguleringsordningen aftales fra gang til
gang ved overenskomstforhandlingerne.
Reguleringsordningen sikrer en parallel
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lenudvikling mellem den private og den
offentlige sektor. Det betyder, at lonud-
viklingen i den kommunale sektor auto-
matisk felger lenudviklingen i den priva-
te. Hvis lenudviklingen i den offentlige
sektor sakker bagud, vil der siledes blive
udmentet 80 pct. af differencen i form af
ensartede, generelle lonstigninger til alle
kommunalt ansatte.

Det vil med andre ord sige, at sdfremt
kommunerne sparer pa lokal len - tilsig-
tet eller utilsigtet — vil udgiften fremkom-
me "pé efterbetaling” som ensartede,
generelle lonstigninger til alle medarbej-
dergrupper. Udgiften til lon forsvinder
altsd ikke, fordi man sparer pé lokal lon.
Den vil derimod veere uden for de kom-
munale arbejdsgiveres indflydelse, og de
kommunale ledere vil ikke leengere have
samme mulighed for at anvende lon som
et styringsredskab til at honorere prio-
riterede medarbejdere, grupper og/eller
serlige omrader.

Lon, der ellers kunne anvendes aktivt og
malrettet i den enkelte kommune, vil der-
med svinde ind og blive erstattet af passiv,
ensartet og centralt reguleret landannelse.
Hvis en sddan udvikling seettes i gang og
fortsaetter, vil lokal londannelse til sidst
forsvinde til fordel for 100 pct. centralt re-
guleret lon. Dermed er lon som ledelses-
redskab i kommunerne endegyldigt vaek.

Ved O.15 blev det aftalt at opretholde re-
guleringsordningen, men omlaegge den til
en ny kombineret ordning kaldet "Regule-
ringsordningen og Privatlensvaernet”:

1. Hvis den kommunale lonudvikling
har ligget under den private sektors
lonudvikling, udmenter Regulerings-
ordningen 80 pct. af forskellen (posi-
tiv udmentning).

2. Hvis den kommunale lgnudvikling
har ligget over den private sektors
lenudvikling, udmenter Privat-
lensvernet 100 pct. af forskellen (ne-
gativ udmentning).

Udmentningen fra Reguleringsordnin-
gen pr. 1. oktober 2016 er suspenderet,
safremt udmentningen er positiv.


http://www.krl.dk/lld
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FORHANDLINGS-
PROCEDURER

Selve udmentningen af de lokale lonmid-
ler skal aftales med de (lokale) faglige or-
ganisationer. Hvor mange midler, der er
til ridighed til lokale lenforhandlinger,
er en ledelsesbeslutning. Det er sdledes
kommunens beslutning, om andelen af
lokal lon skal eges fx ved konkrete bevil-
linger eller ved at eremerke en eventuel
gevinst ved besparelser og effektiviserin-
ger til lokale forhandlinger.

Der er ni aftaler om lokal lendannelse.
Aftalerne fordeler sig pd hhv. Model 1 og
Model 2, som hver iseer indeholder for-
skellige procedureregler ift. lokale lon-
forhandlinger.

Loenpolitiske droftelser

For Model 1 gelder, at hvis en af parterne
begarer det, fores der arligt lonpolitiske
droftelser mellem kommunen og de en-
kelte organisationer (SOSU, LC, Hus/Ren).

For Model 2 geelder, at der fores lenpo-
litiske droftelser med de enkelte organi-
sationer som led i de arlige lonforhand-

linger, med mindre andet aftales lokalt
(HK m.fl,, peedagogisk omrade, teknisk
omrdde, chefer, bibliotekarer m.fl., aka-
demikere m.fl., Sundhedskartellet).

Procedureregler

For Model 1 geelder, at hvis en af par-
terne anmoder om det, atholdes der lon-
forhandlinger en gang arligt (SOSU, LC,
Hus/Ren).

For Model 2 gelder, at kommunen ind-
kalder til et samlet mgde med lokale re-
preesentanter for de organisationer, som
er omfattet af aftalen om lokal lendan-
nelse, for at indgd en aftale om tidsfrister
ogregler for forhandlingerne. Der athol-
des som udgangspunkt lenforhandlinger
en gang arligt, med mindre andet aftales
lokalt (HK m.fl., peedagogisk omrade, tek-
nisk omrade, chefer, bibliotekarer m.fl,,
akademikere m.fl., Sundhedskartellet).

Hvis der ikke er aftalt frister og regler,
skal der veere en forhandling senest seks
uger efter, at en af parterne har anmodet

om det. KL anbefaler bade ift. Model 1
og Model 2, at kommunerne i feellesskab
med (lokale) repraesentanter for de fag-
lige organisationer fastleegger processen
for lenforhandlingerne.

Forslag til lon, der enskes dreftet, skal nor-
malt fremszettes skriftligt over for mod-
parten, og det anbefales i den forbindelse,
at parterne lokalt preeciserer, hvem der
har henholdsvis forhandlings- og aftale-
kompetence i forhandlinger om lokal lgn.

Forhandlingsanmodninger

fra organisationer, som ikke

er forhandlingsberettigede

Det er kun overenskomstens parter, der
kan aftale lon og dermed underskrive
lonaftaler - de er sidledes de sakaldte for-
handlingsberettigede parter.

Det sker dog alligevel, at medarbejdere,
som er medlemmer af organisationer,
der ikke er forhandlingsberettigede, gen-
nem deres organisation anmoder om en
forhandling af deres lonforhold.



I sddanne situationer er arbejdsgiver i
henhold til funktionzrlovens § 10 for-
pligtet til at modes med organisationen
og lytte til dem i en forhandling.

Det endrer dog ikke ved, at for en ar-
bejdsgiver kan udbetale lokal lan, skal
der foreligge en skriftlig aftale med den
forhandlingsberettigede organisation.
Resultatet af en forhandling med en
anden organisation end den forhand-
lingsberettigede kan altsd ikke hjemle
lenudbetaling.

Inspiration til lokale processer

For at kunne arbejde strategisk og visio-
neert med lokal len mé den enkelte kom-
mune fastleegge sine tidsplaner og pro-
cedurer for forhandlingerne — hvem gor
hvad, hvornér?

Der er centralt fastlagt visse rammer for
kommunernes procedurer i 9 forskellige
aftaler om lokal lendannelse, som bl.a.
handler om rammer for kommunernes
lenpolitiske dreftelser og regler for fri-
ster mv. i relation til lenforhandlingerne.
Laes neermere om procedurereglerne i
aftalerne her.

Indenfor de centralt fastlagte proce-
dureregler ma den enkelte kommune
fastlaegge sin egen tidsplan for de arlige
lenforhandlinger og retningslinjer for en
smidig proces.

Lonforhandlingerne bestér af en lang
reekke samarbejdsrelationer pa flere

niveauer i kommunen - lige fra samar-
bejdet mellem institutionslederen og
den stedlige tillidsrepreaesentant til sam-
arbejdet mellem kommunen som samlet
arbejdsgiver og de lokale reprasentanter
for de faglige organisationer.

Kommunens procedurer kan fx indehol-
de svar pd spergsmal, som:

e Hvorvidt/hvornar/hvordan udmel-
des gkonomi til lokale lenforhand-
linger i kommunen?

¢ Hvordan sikres det, at kommunens
lenpolitik og principper for lonfor-
handlingerne er kendte blandt alle
relevante ledere i kommunen som
grundlag for forhandlingerne?

¢ Hvem traeffer beslutning om szrlige
indsatsomrader, seerlige mal og prio-
riteringer for de enkelte lonforhand-
linger? Hvordan meldes beslutnin-
gerne ud?

¢ Hvilke opgaver har hhv. direktion,
de enkelte forvaltningers ledelse/
chefgrupper, HR, (felles)tillidsrepree-
sentanter og institutions- og mellem-
ledere i lonforhandlingerne?

¢ Hvordan ser opgavefordelingen ud
inden for organisationsdiagrammet?

e Hvordan ser opgaverne og opgave-
fordelingen ud pé en tidslinje eller i
et arshjul?

Forhandlingsprocedurer 9
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e Hvilke droftelser skal gennemfares
med hvilke faglige organisationer -
pa hvilke niveauer i kommunen - og
hvornar?

¢ Hvilke droftelser/lensamtaler/for-
ventningsafstemninger skal gen-
nemfores med hvilke medarbejder-
grupper og af hvilke chefer/ledere
hvornar?

e Hvorndr skal lenforhandlingerne for
de enkelte grupper indledes? Hvor-
ndr skal de veere tilendebragt?

e Skal resultaterne af lenforhandlin-
gerne offentliggores?

e Hvornar skal der senest ske udbeta-
ling?

e Hvordan evalueres lenforhandlin-
gerne?

Kommunal sparring

Alle kommuner arbejder med lokal lon-
dannelse, og KL anbefaler, at kommuner-
ne lader sig inspirere af andres erfaringer
ogarbejde. Som det fremgar andre steder
pd hjemmesiden, er det vigtigt, at hver
enkelt kommune fastholder sin egen
lokal lons andel af nettolennen. Det er
ogsa vigtigt, at man ikke lader sig diktere
af andre kommuners lokal lgns andel, da
denne er et udtryk for flere forskellige
lokale forhold. Hver enkelt kommune
kan folge med i udviklingen af egen lokal

lons andel pa KRL's hjemmeside.


http://www.krl.dk
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TVISTELOSNING

Der kan vare situationer, hvor det ikke
har veeret muligt for lederen af en insti-
tution og den lokale tillidsrepraesentant
at blive enige om aflenning af en medar-
bejder eller en gruppe af medarbejdere
(niveau 0).1sa fald handteres uenigheden
herefter i interessetvistsystemet. Dette
system er beskrevet i de ni aftaler om
lokal lendannelse.

Der atholdes hurtigst muligt en forhand-
ling mellem lederen af institutionen, den
kommunale forvaltning og den lokale til-
lidsrepraesentant med henblik pa at blive
enige om aflonningen (niveau 1).

Huvis alle lokale forligsmuligheder er
udtemt, og der fortsat ikke er opnaet
enighed, kan reprasentanter fra begge de
centrale organisationer blive inddraget
for at medvirke til at lose den lokale for-
handling mellem kommunen (lederen af
institutionen og repraesentanter fra rad-
huset) og (lokale) repraesentanter for den
forhandlings- og aftaleberettigede orga-
nisation (niveau 2). Det er kommunen,
der forer forhandlingen, mens KL bistar
med rad og vejledning.

Selve forhandlingen kan gennemfores
uden, at KL sidder med ved bordet. KL
tager dog fortsat kontakt til den forhand-
lings- og aftaleberettigede organisation
forud for forhandlingen med henblik pa
at fi sagen klarlagt.

Loses sagen ikke ved niveau 2-forhand-
lingen, kan en af parterne oversende
sagen til forhandling mellem KL og den
forhandlings- og aftaleberettigede orga-
nisation (niveau 3). Her er det de centrale
parter, som forhandler sagen, og det er
de centrale parters lgsning af uenighe-
den, som efterfolgende binder de lokale
parter.

» Figur 1

Niveau 0

Niveau 1

Hvis de centrale parter heller ikke opnar
enighed om lgsning af sagen, er der
mulighed for endnu en central behand-
ling af tvisten, idet sagen kan begzres
forelagt et paritetisk neevn sammensat
af medlemmer fra hhv. arbejdsgiver- og
arbejdstagerside. Det gelder for lgnaf-
talerne med HK m.fl,, teknisk omrade,
chefer, bibliotekarer m.fl., akademikere
m.fl. (niveau 4).

Hvis sagen drejer sig om en af arbejds-
giveren fastsat a conto lon eller et over-
enskomstfastsat skal-tilleg uden belgbs-

Niveau 4 m. opmand

grense, og der ikke har kunnet opnas
enighed i det paritetiske naevn i 1. afsnit,
kan hver af parterne anmode en uvildig
person om at tiltreede naevnet.

Niveau 4-forhandlingen er som hoved-
regel udgéet i lokallensaftalerne med
SOSU, LC, Hus/Ren og Sundhedskartellet.
Ombhandler sagen en af arbejdsgiveren
fastsat a conto lon eller et overenskomst-
fastsat skal-tilleeg uden belobsgraense, er
der dog mulighed for at behandle sagen
iet paritetisk neevn, der tiltreedes af en
opmand (niveau 4 med opmand).



STYRING AF
BUDGET OG

OKONOMISKE

RAMMER

I de fleste kommuner er budgetterne
decentraliseret til lederne af de enkelte
institutioner og arbejdspladser i form

af en totalramme. Det giver instituti-
onslederne et gkonomisk raderum til at
kunne anvende lokal lgn strategisk ud fra
institutionens mal og prioriterede med-
arbejdere, grupper og omrader.

Men lederne er ofte underlagt et gko-
nomisk pres, som kan fjerne fokus fra at
bruge lokal lon strategisk til i stedet "at fa
hverdagen til at fungere her og nu” ved fx
at bruge midlerne til vikardeekning ved
sygdom.

Derfor er der brug for teet dialog mellem
forvaltningen og institutionslederne om
de gkonomiske prioriteringer og som led
heri at have vedvarende fokus p4, at lokal
lon anvendes — og hvordan den anvendes
- ud fra kommunens og arbejdspladsens
mal.

Institutionslederne skal kende det gko-
nomiske raderum, der er til at forhandle
lon til deres medarbejdere. Enten skal
lederne selv veere i stand til at definere

raderummet, eller ogsa skal de hjelpes pa
vej af retningslinjer, som meldes ud i bud-
getleegningen. Der er flere modeller, jf. ne-
denfor, og modellerne kan kombineres.

¢ Kommunen satter ikke gkonomiske
rammer for lokal lendannelse

¢ Andelen, der kan - eller skal - bru-
ges til lokal lendannelse, er angivet i
budgettet

e Midler omfordeles mellem sektorer
og medarbejdergrupper

¢ Endel af budgettet holdes tilbage
centralt i kommunen

¢ Nye midler via effektiviseringer

Kommunen satter ikke skonomiske
rammer for lokal lendannelse
Kommunen kan velge ikke at saette gko-
nomiske rammer til lokal len i de bud-
getter, der meldes ud til institutionerne.

Fordelene er, at det bliver en del af lede-
rens ageren at teenke lokal lon ind i den
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daglige drift, og at anvendelsen bliver
prioriteret teet pa arbejdsopgaverne. Det
er samtidig en ledelsesmaessig udfor-
dring at have fokus pa politik og ledelse
omkring lendannelsen.

Ulemperne er, at de midler, der kan an-
vendes til lokal lgn, vil veere begraenset af
arbejdspladsens storrelse. Jo mindre ar-
bejdsplads desto mindre fleksibilitet i an-
vendelsen af budgettet. Det kan gore det
serligt vanskeligt at anvende lokal lgn til
storre indsatser pa tvaers af omrader og
personalegrupper, hvor man gnsker et
strategisk ryk pa arbejdspladsen.

Det vil desuden kreeve en tydelig kom-
munikation til de lokale ledere om at
(huske at) prioritere anvendelse af lokal
lon, sd lokal len bevares og udvikles i den
rigtige retning.

Andelen, der kan - eller skal

- bruges til lokal lendannelse,

er angivet i budgettet

I de budgetter, der meldes ud til insti-
tutionerne, angiver kommunen hvor
stor en andel, lederne kan bruge i lokale
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lenforhandlinger. Den angivne andel
kan enten defineres som det maksimum,
lederen kan agere indenfor, men det kan
ogsd defineres som det minimum, der
skal anvendes. Hvis kommunerne anven-
der KLs lenfremskrivningsprocent i bud-
getvejledningen, er der i de kommunale
budgetter skonomisk daekning til at fast-
holde det nuverende niveau af lokal lon.

Fordelen ved denne model er, at insti-
tutionslederne far hjelp til at definere
det skonomiske radderum, de har til at
forhandle med medarbejderne, hvilket
betyder, at der opretholdes et strategisk
ledelsesmeessigt fokus pa vedvarende
anvendelse af lokal lendannelse. Hvis

lokal lgn fortsat skal veere et strategisk le-
delsesveerktoj, er det afgorende, at kom-
munerne genanvender de midler, der
allerede er til lokale lonforhandlinger, og
selv finder nye midler.

Risikoen er, at puljetankegangen videre-
fores. Der er dog ikke tale om forlodsfi-
nansiering og udmentningsgaranti, da
den gkonomisk ramme her fastsattes

i kommunens budgetter som led i den
interne gkonomistyring og ikke som en
aftale med de faglige organisationer.

Ogsa i denne model kan det vere svert
at prioritere storre indsatser pa tveers af
omrdder og personalegrupper.

Midler omfordeles mellem

sektorer og medarbejdergrupper

Man kan omfordele midler mellem sek-
torer i budgettet og dermed mellem de
store medarbejdergrupper ved, at lon-
budgetterne pa et prioriteret omride
fremskrives mere og andre eventuelt
mindre. Det kan ske samtidig med, at de
decentrale ledere far anvisning om, at
lenmidlerne skal bruges til at honorere
serlige personalegrupper for en bestemt
udvikling, omstilling mv.

Fordelen ved denne model er, at man kan
prioritere indsatser pa tvars af omrader
og personalegrupper, hvilket giver mu-
lighed for storre strategiske andringer i
kommunen.

Risikoen er, at puljetankegangen holdes
ilive, og at lokal lon ikke bliver en del af
den daglige ledelsesdrift, men i stedet
betragtes som noget serligt - som "flode-
skummet” pa toppen.

En del af budgettet holdes

tilbage centralti kommunen

En del af budgettet kan holdes tilbage
centralt i kommunen i form af en slags
pulje, som direktionen lgbende kan dis-
ponere over til honorering af saerlige
indsatser.

Fordele og ulemper svarer til modellen,
hvor midler omfordeles mellem sektorer
og medarbejdergrupper.

Nye midler via effektiviseringer
Kommunen iverksztter her effektivise-
ringsprocesser, hvor det aftales med fx
en forvaltning, at en andel af en preeste-
ret effektiviseringsgevinst tilbagefores
til brug for lenforhandlinger i forvalt-
ningen.

Fordelen ved denne model er, at den oger
incitamentet til at effektivisere lokalt og
samtidig tilvejebringer flere midler til
lokal londannelse.
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STRATEGISK LON

Hvordan kan man arbejde strategisk
med lon i kommunen, og hvad kan en
strategi indeholde?

Nedenfor opstilles en raekke sporgsmal,
som den enkelte kommune kan overveje
for fastlaeggelsen af en egentlig strategi
for lokal lendannelse. Spgrgsmalene er
alene til inspiration, og listen er ikke ud-
temmende.

Hvem sztter den

strategiske dagsorden?

e Hvem skal tage stilling til lon, herun-
der lokal len, som strategisk indsats-
omrade? Skal politikerne involveres
ogihvilket omfang? Er lon et anlig-
gende for hele - eller kun dele af - di-
rektionen?

e Hvem har ansvaret for, at lon, herun-
der lokal lon, bliver sat pa dagsorde-
nen i kommunen som et strategisk
indsatsomrade - kommunaldirekte-
ren, HR-/ personalechefen, gkonomi-
chefen, andre?

¢ Hvem skal involveres i forberedelsen
af dreftelserne?

¢ Hvorndr skal dreftelserne gennemfo-
res og pa hvilke meder?

e Hvilke temaer kan indg i en strate-
gisk dagsorden om lgn?

Relevante temaer kan fx handle om:
e Hvordan er lgnstrukturen i kommu-
nen, og ensker vi at endre den?

¢ Hvordan er personalesammenszet-
ningen i kommunen, og hvordan kan
der arbejdes med den i relation til
kommunens lenstruktur og den lo-
kale prioritering af len?

e Hvad er den nuvarende andel af
lokal len i kommunen?

Hvordan sikrer vi, at den nuvaerende
andel af lokal len i kommunens lon-
sum bevares og udvikles? Hvordan er
den lokale lon fordelt pa grupper og
sektorer?

Skal fordelingen sendres og i s fald
hvordan?

Har alle relevante aktorer i kommu-
nen den nedvendige viden om, hvor
stor en andel den lokale len udger, og
hvordan midlerne fordeler sig? Skal
der ske udvikling/opfelgning herpa?

Hvor mange lokale lonmidler er bun-
det op i forhdndsaftaler?

Skal der @ndres pa forhandsaftaler-
ne, og skal midlerne eventuelt frigives
til andre formal? —i sé fald hvordan?

Hvad er fordele og ulemper ved de
eksisterende forhandsaftaler?

Hvordan indretter vi den rigtige bud-
getlegning og skonomistyring i for-
hold til lokal lendannelse? - hent in-
spiration til relevante overvejelser her

Hvad er kommunens lenpolitik -
hvilke veerdier, kriterier og indsats-
omrdder er afgarende for kommu-
nens prioriteringer af len?

Kan anvendelsen af lon teenkes sam-
men med fx effektiviseringer, ompri-
oriteringer eller opndede mal?

Hvordan skal ledelsesansvaret for
lon, herunder lokal lon, forankres i
kommunen?

Skal ansvaret for udmentningen af
strategien ligge pa alle ledelsesniveau-
er (fra direktion til institutionsleder),
eller skal ansvaret fordeles mere cen-
tralti kommunen?

Hvad er fordele/ulemper og styrker/
svagheder ved en decentral vs. cen-
tral ansvarsfordeling?

e Hvilke krav stiller fordelingen af
ansvar til formidling af viden og red-
skaber?

Hvordan folger vi

op pa beslutningerne?

e Hvad er succeskriterierne for kom-
munens strategiske arbejde med lon?

e Hvorndr og hvordan skal der folges
op pa, om kommunen nér i mal med
det strategiske arbejde?

¢ Skal HR-afdelingen fx som en del af
den lobende ledelsesinformation
fremlaegge en status pd andelen af
lokal lgn i den samlede lgnsum to-
fire gange om aret?

e Hvilke milepele er der i arbejdet
- hvilke opgaver skal vere last
hvornar?

e Hvem skal informeres om kommu-
nens strategiske arbejde og hvordan
oghvornar?

e Vilkommunens strategiske arbejde
mede modstand og i sé fald fra hvem
og hvordan?

e Hvordan kan en eventuel modstand
adresseres — og kan den undgds ved
en forebyggende indsats?

e Hvordan kan forvaltningerne bista
de decentrale ledere i fortsat god dia-
log med de faglige organisationers
reprasentanter?

e Hvordan kan forvaltningerne bista
de decentrale ledere i at bevare over-
blikket over riderummet i budgettet?
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LOKAL
LONDANNELSE
OG STATISTIKKEN

KL mener, det er afgarende, at den en-
kelte kommune pi centralt niveau folger
op pé udviklingen i den lokale lons andel
af den samlede lon. Fokus ber forst og
fremmest vere pa udviklingen i egen
kommune, sd det kan sikres, at niveauet
som minimum fastholdes, og at lokal
londannelse ikke svinder ind pa grund af
ren og skaer uopmarksomhed.

Der er ikke tale om at foretage nye re-
gistreringer eller lave nye detaljerede
opgoerelser. Kommunerne kan anvende
Kommunernes og Regionernes Lgondata-
kontor (KRL) til at folge med i, om de tid-
ligere afsatte midler i kommunen fortsat
anvendes til lokal lon.

Det anbefales, at kommunerne anven-
der en forholdsvis stabil maned som

udgangspunkt for opgerelsen af lokal
lon, fx november eller maj. En méneds-
baseret opgorelse vil kunne suppleres
med en opgorelse de seneste 12 maneder
(en arsprofil) for de lokale londele og/
eller nettolgnnen. Ved at sammenholde
opgorelsen for en enkelt médned med en
arsprofil er det muligt at kontrollere, at
den udvalgte maned ikke afviger vaesent-
ligt fra de ovrige maneder. Laes mere her.

Kommunerne bgr vare varsomme med
at sammenligne andelen af lokal len pa
tveers af personalegrupper. Ved overgan-
gen til lokal lendannelse (Ny len) var der
meget stor forskel pa de leanmodeller, der
blev aftalt for de forskellige personale-
grupper, samt hvor meget af den ancien-
nitetsbaserede lon, der blev konverteret
til lokal len. "Startkapitalen” ved over-

gangen til lokal lon var saledes forskellig,
og det afspejles i dag ved, at andelen af
lokal lgn er forskellig fra personalegrup-
pe til personalegruppe.

Kommunerne bgr 0gsa vere varsomme
med at sammenligne pa tveers af kom-
muner. Den mdde, som andelen af lokal
lon opgeres pd i KRL's Lokale Londata pa-
virkes af hver enkelt kommunes praksis
for, hvordan lennen indberettes i lonsy-
stemerne, og hvordan de konkrete lokale
aftaler udformes. Opgorelsen pévirkes
ogsa af en raekke andre forhold, hvilket
er uddybet under Datadisciplin og An-
delen af lokal lgn er faldet eller steget, og
opgorelsen er derfor primaert et redskab
for den enkelte kommune til at folge
egen udvikling over tid.



http://www.krl.dk
http://www.krl.dk
http://www.krl.dk/lld
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LOKALE
LONDATA

Kommunernes og Regionernes lenda-
takontor (KRL) og KL har udviklet to
forskellige metoder til opgerelse af, hvor
stor en del af nettolgnnen, der er lokalt
aftalt. Der er dels den "almindelige me-
tode”, hvor de lokale tilleeg direkte sam-
menlignes med nettolennen, og som des-
uden kan vise den historiske udvikling
fra 2007 og frem, og dels "yderpunktsbe-
regningen” hvor bl.a. grundlensindplace-
ringer ogsa indgar, se neermere nedenfor.

Statistikken bliver udarbejdet pa bag-
grund af den ménedsvise indberetning af
detaljerede lon- og personaleoplysninger
fra de felleskommunale lgnanvisnings-
systemer KMD og Silkeborg Data (SD).
De indberettede data bliver efter bear-
bejdning og validering hos KRL klassifi-
ceret under de lonbegreber, som KRL an-
vender til at udarbejde lonstatistikkerne.
Samtidig klassificeres hver enkelt type af
tilleg som centralt eller lokalt aftalt.

De generelle lonbegreber
¢ Grundlen + tilleg = Nettolon

e Nettolen + genetillaeg + saerlig ferie-
godtgerelse + pension = Bruttolen
(Ienialt)

¢ Bruttolgn + overarbejde = Samlet lon

Grundlgnnen er den beregnede grund-
lon baseret pa det indberettede grund-
lenstrin, omrade og beskaftigelsesgrad
inkl. merarbejdstimer.

Den almindelige metode

KRL anvender "den almindelige metode”
til at opgere andelen af lokal len — savel
trin som tilleg. Den almindelige metode
er baseret p4, at mangden af lokale til-
lzeg, som er blevet optalt pd baggrund

af KMD’s og SD’s indberetninger og
KRLs yderligere kvalitetssikring, saettes

i forhold til den samlede nettolen, dvs.
grundlen + centrale og lokale tilleeg.

Fordelen ved den almindelige metode er,
at den er enkel, ligetil og let at handtere
og forklare. Ved at anvende denne me-
tode undgés problemstillinger med at
indregne afledte virkninger af de lokale
tilleg ift. pension, sarlig feriegodtgorel-
se og lonathengige serydelser.

Ulempen ved metoden er, at den ikke
tager hejde for, at man lokalt kan have
anvendt lokale lenmidler til at indpla-
cere en medarbejder pa en hgjere grund-
lon end den lavest mulige, samt at den er
atheengig af den enkelte kommunes data-
disciplin til Klassificering af, om et tilleeg
er lokalt eller centralt aftalt.

Klassificeringen af lokale tilleg

Om et tilleeg Klassificeres som centralt
eller lokalt aftalt athaenger af, hvordan den
pédgeldende T/F-kode (KMD) eller lgnart
(SD) markeres i lgnanvisningssystemet.

KMD indberetter folgende kategorier til
KRL: "centralt”, "decentralt”, "individu-
elt” og "neutralt”.
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SD indberetter folgende kategorier til
KRL: "centralt styret”, "forhdndsaftaler”
og "individuelt”.

Kategorierne "decentralt” — "individuelt”
og "forhdndsaftaler” klassificeres som lo-
Kkalt aftalt len.

Derudover har KRL gennemgdet de T/F
koder, som er markeret "neutralt”. Vurde-
ringen er, at flere af disse londele reelt er
lokalt aftalt, og de er derfor klassificeret
som siddanne.

Kvaliteten af opgorelsen af lokale tilleeg
athenger i hoj grad af hver enkelt kom-
munes datadisciplin.

Yderpunktsberegning
Yderpunktsberegningen er relevant for
personalegrupper, hvor de lokale par-
ter har mulighed for at vaelge mellem
forskellige grundlensindplaceringer.
Det drejer sig bl.a. om kontorpersonale,
"andre chefer” pa cheflgnsaftalen, so-
cialradgivere, specialarbejdere, teknisk
service personale, paedagogisk uddan-
nede ledere og ledere pd undervisnings-
omrddet.

Beregningen gér ud p3, at al trinindplace-
ring og tilleeg ud over den laveste grund-
lensindplacering inklusiv de ancienni-
tetsbestemte lgnstigninger omregnes til
lokal lgn. PA samme made som med den
almindelige metode indgar her sével trin
som tilleeg i opgarelsen af lokal lon.



KRL og lokale lendata
Len og strategi

16

Fordelen ved yderpunktsberegningen er,
at den —i modszetning til den almindelige
metode - tager hejde for, at man kan have
anvendt lokale lgnmidler til at indplacere
en medarbejder pa en hgjere grundlen
end den lavest mulige. Metoden kan
derfor med fordel benyttes til fokuseret
at analysere lgnniveauerne for udvalgte

personalegrupper, hvor der er mulighed
for at indplacere pa flere grundlenninger
eller i et grundlensinterval.

Da der inden for overenskomsterne ofte
er forskellige stillingsgrupper med for-
skellige grundlensindplaceringer, for-
skellige lonforleb og forskellige overens-

komstbestemte tilleeg, kan det dog ikke
anbefales at foretage yderpunktsbereg-
ningen pé overenskomstniveau.

I yderpunktsberegningen anvendes den
indberettede lgnanciennitet, da der i
denne beregning skal tages hojde for

de anciennitetsbestemte lgnstigninger.
Hvis den indberettede lonanciennitet
er forkert, vil yderpunktsberegningen
muligvis ikke vise det korrekte billede
af den lokale londannelse. Hvis man har
anvendt lokale loanmidler til at tilleegge
anciennitet ved at 2endre pé ansettelses-
datoen, vil disse saledes ikke indga kor-
rekt i yderpunktsberegningen.

Yderpunktsberegningen i Lokale londata
vil kun blive foretaget inden for den
5-cifrede stillingskode, hvorved der ikke
bliver taget hojde for, at der kan anven-
des lokale midler pa at indplacere den
ansatte pd en hejere grundlen i en anden
5-cifret stillingskode.



DATADISCIPLIN

Forste led i opbygningen af et validt da-
tagrundlag er den made, hvorpa lgndata
bliver indberettet i hver enkelt kom-
mune.

Kommunerne og Regionernes lendata-
kontors (KRL) optelling af centrale og
lokale tilleeg pavirkes af, hvordan de en-
Kkelte lokale aftaler skrues sammen, og
hvordan lenmedarbejderen i kommunen
indberetter oplysningerne i lonsystemet.

Nedenfor er fire eksempler pd, hvordan
den konkrete mdade at indberette lon-
oplysninger i kommunen kan pavirke
kvaliteten af den lgnstatistik, som KLR
udarbejder.

Centralt tillzeg forhgjes

Hvis et centralt aftalt tilleeg pa fx 10.000
kr. lokalt bliver forhgjet til 15.000 Kkr.,

vil hele belgbet i indberetningen blive
opfattet som lokalt, uanset at 2/3-dele af
belgbet stammer fra en central aftale. An-
delen af lokal len bliver derved kunstigt
forhgijet.

KL og KRL anbefaler, at kommunen ikke
endrer pa det centrale tilleeg pa 10.000
kr. ogi stedet indberetter forhojelsen

pa 5.000 kr. som et seerskilt lokalt aftalt
tilleeg, sa det kan blive registreret i statik-
ken som et sddant.

Teksten pa et centralt tilleeg sendres
Hvis der er givet et centralt funktionstil-
leeg pd 10.000 kr., hvor teksten pa tilleg-
get i lonsystemet er "XXX”, men som man
lokalt i kommunen beslutter at @ndre
til"YYY”, vil denne teksteendring pa det
centrale tilleeg bevirke, at den markering,
som KMD og SD anvender, vil @ndre sig
fra en central til en lokal markering. Der-
med vil tilleegget fremover blive optalt
som et lokalt tilleeg, uanset at tilleegget
reelt er et centralt aftalt tilleeg. Andelen af
lokal lgn bliver derved kunstigt forhgjet.

KL og KRL anbefaler, at kommunen ikke
@ndrer i teksten pa centralt aftalte tilleeg
ilensystemet.

Valg mellem flere grundlenstrin

I flere overenskomster er det muligt
atindplacere de ansatte pa forskellige
grundlgnninger, og indplaceringen afta-
les lokalt. Da grundlgnnen i statistikken
bliver registreret som en central londel,
vil anvendelsen af lokale midler til at
indplacere en ansat pa et hgjere grund-
lonstrin ikke fremgé som lokalt aftalt len
i statistikken. Andelen af lokal len bliver
derved kunstigt lavere.

I de overenskomster, hvor valget star
mellem forskellige grundlensindplace-
ringer, vil kun den andel af lonnen, der
er indberettet som lokalt aftalt tilleg,
figurere som lokale tilleeg i lonstatistik-
ken. Derved vil statistikopgerelsen for
overenskomsterne med flere grundlen-
sindplaceringer typisk ikke vise det fulde
billede af den lokale lendannelse.

KL og KRL anbefaler, at kommunerne
anvender yderpunktsberegningen for
grupper, hvor det er muligt at anvende
forskellige grundlensindplaceringer.
Hojere indplacering og anciennitet

Inogle kommuner er der lokalt indgiet
aftale om at yde en personalegruppe kva-
lifikationslen pa et tidligere tidspunkt
end en centralt aftalt kvalifikationslen
traeder i kraft. Typisk forudseetter sé-
danne lokale aftaler, at den lokale lendel
falder bort, ndr den centralt aftalte kvali-
fikationslen udleses.

Eksempel: En personalegruppe far efter
den centrale overenskomst to kvalifikati-
onslentrin efter 4 ars beskaftigelse. Efter
den lokale aftale opnar de ansatte de to
lontrin allerede efter 2 ars beskaeftigelse.
Nér de pageldende har 4 ars anseettelse,
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fortsaetter de pa samme kvalifikations-
lentrin, idet de lokalt aftalte trin falder
bort og erstattes af de centralt aftalte trin.

Nogle kommuner handterer den lokale
forhandsaftale ved at @ndre pa de ansat-
tes beskaftigelsesanciennitet, saledes at
de ansatte fir tillagt to ars anciennitet. Pa
den méde fir de automatisk lenforbed-
ringen pa det rigtige tidspunkt, og man
skal ikke huske at fjerne den lokalt af-
talte lon, nar den erstattes af den centralt
aftalte lon.

Der er to statistikproblemer med den
handtering. Dels vil personalegruppen
indga forkert i alle statistikoplysninger,
hvor beskaftigelsesancienniteten er et
parameter, og dels vil lonnen optraede i
statistikken som centralt aftalt. Andelen
af lokal len bliver derved kunstigt lavere.

KL og KRL anbefaler, at kommunen ind-
beretter den hgjere indplacering som
serskilte midlertidige lokalt aftalte trin.
P4 den mdde vil trinnene fremgé som
lokalt aftalt lon i overensstemmelse med
det faktisk aftalte.

KL og KRL anbefaler samtidig, at kom-
munen ikke @ndrer pa den reelle beskaef-
tigelsesanciennitet for medarbejdere i
lonsystemet.
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ANDELEN AF LOKAL
LON ER FALDET
ELLER STEGET

For at komme bag om tallene og eventu-
elt finde forklaringer pa saerlige udsving
og afvigelser gives der nedenfor bud pa,
hvordan kommunen kan analysere data
om lokal lendannelse naermere.

Engangstillaeg: Ndr man sammenligner
niveauerne for lokale tilleeg i den samme
periode over to eller flere pa hinanden
folgende &r, skal man veere opmaerksom
P4, at engangstilleeg kan indgd i en eller
flere perioder alt efter, hvordan kommu-
nen udmenter lokale tilleeg eller andre
af typer af tilleeg. Dette vil blive neutrali-
seret en del, hvis kommunen udarbejder
arsstatistikker i stedet for ménedsstati-
stikker. Arsstatistikkerne vil dog vaere
pavirket i det omfang, at der er sket en
adferdsendring i kommunen fra det ene
ar til det andet. Alternativt kan man kere
en tidsserie over et ir.

Variabel lon: Hvis der anvendes lokale
lenmidler pa at forege den variable be-
taling (kronebelgb for at patage sig en
aften/nattevagt eller aget genebetaling),
vil dette ikke fremga i opgorelsen af de
lokale tilleegs andel af nettolgnnen.

Fravzer: Hvis lokale tillaeg anvendes til
at oge maengden af fraver (uendret lon,
men man arbejder ferre timer f.eks. via
en seniorordning), vil dette ikke fremgé
af opgerelsen.

Sterrelsen pa personalegruppen: Lon-
tallene kan vere pavirkede af eendringer
iantallet af medarbejdere, som indgar
igruppen. Jo mindre gruppen er, desto

mindre skal der til for at eendre pa gen-
nemsnittet.

Sammensatningen af personalegrup-
pen: Anciennitetseendringer fra én pe-
riode til en anden kan pavirke udviklin-
gen iandelen af lokale tilleeg. Ligeledes
kan det pavirke lokal lens andelen, hvis
en medarbejdergruppe erstattes med en
anden medarbejdergruppe, som fx er
hojere uddannet. Personale, som er ho-
jere uddannet, har almindeligvis en he-
jere grundlensindplacering. Derved kan
lokal lons andelen falde, da en storre del
aflensummen nu er centralt fastsat.

Strukturaendringer: Det samlede kom-
munetal for lokale tillaeg er pavirket af
struktursendringer fra den ene periode
til den neeste. Hvis andelen af medarbej-
dere, som fir lokale tilleeg, stiger, men
personalegruppernes andel af lokale til-
leeg som sddan er uforandret, vil det sam-
lede tal for kommunen falde som folge af
den aendrede personalesammensatning.

Forhgijelser af pensionsbidrag: Hvis
lokale tilleeg er anvendt til at forhoje
pensionsbidragsprocenten, vil dette ikke
fremga af opgorelsen. Der findes en rap-
port, der kan vise pensionsforhgijelser,
men her indgar ogsa pensionsforhgjel-
ser, som er led i fritvalg mellem lon og
pension, hvilket har betydning for de
grupper, hvor tilbagefaldet for frit valg
er lon.

Personaleomszetning: Personaleomszet-
ning kan ligeledes medvirke til, at ande-

len af lokale tillaeg kan eendre sig fra én
periode til en anden.

Konkrete udsving: Hvis tallene i en peri-
ode ser underlige ud, ber man se pa flere
perioder for at belyse, om det er generelt
eller blot et uhensigtsmassigt udsving -
der skal blot to klik til for at kere en ars-
oversigt for en given gruppe.

Skift af it-leverander: Ved skift af it-
leverander vil der i starre eller mindre
omfang ske en pavirkning i optellingen
aflokale tilleg.

Grundlensindplacering: £ndret grund-
lonsindplacering inden for den samme
grundlensgruppe kan pavirke opgorel-
sen af andelen af lokale tilleg som navnt
under datadisciplin.

Stillingsskift: Anvendelse af lokale lon-
midler til at indplacere en eller flere an-
satte i en anden stilling med en hgjere
grundlgnsaflenning vil ikke fremga som
lokale tilleg, da personen eller personer-
ne vil optreede under en ny stillingska-
tegori.

Overgang til KMD OPUS: Ved overgang
til KMD’s nye lenberegner 'KMD OPUS’
betyder en ndring i, hvilke tilleeg der
Klassificeres som decentrale, at kom-
munetal for lokale tilleeg kan falde. I

det samlede billede bor dette ikke have
stor betydning, men det kan muligvis fa
betydning for tallene i den enkelte kom-
mune og serligt, hvis der kigges p en-
Keltgrupper.
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AFTALERNE

Der findes saerskilte aftaler om lokal len-
dannelse for de forskellige beskaftigel-
sesomrader. Du kan finde alle aftalerne
herunder.

Administrativt omrade:
Faellesaftale om lokal len

Social- og sundhedspersonale:
Aftale om lokal lendannelse for social-
og sundhedspersonale

Undervisningsomradet:
Aftale om lokal lendannelse for laerere
m.fl.

Sundhedskartellets omrade:
Aftale om lokal lendannelse for Sund-
hedskartellets omrade

Tandlaeger, bibliotekarer,
musikskolelzerere m.fl.:

Aftale om lokal lendannelse for tandlze-
ger, bibliotekarer og musikskoleledere/-
leerere

Pzdagogisk omrade:
Fallesaftale om lokal lendannelse

Teknisk omrade:
Fallesaftale om lokal lendannelse for det
tekniske omrade

Hus/ren-omradet:
Aftale om lokal lendannelse for hus/ren-
omridet

Chefer:
Aftale om ny lendannelse for chefer

For akademikere m.fl. fremgar vilkirene
for lokal lendannelse direkte af overens-
komsterne.

Aftalerne
Lon og strategi
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http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Administrativt-omrade/Fallesaftale-om-Ny-Lon-0901/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Aldre-service-og-handicap/Social--og-sundhedspersonale/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Aldre-service-og-handicap/Social--og-sundhedspersonale/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Undervisningsomradet/Ovrige-aftaler-pa-undervisningsomrade-/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Undervisningsomradet/Ovrige-aftaler-pa-undervisningsomrade-/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Aldre-service-og-handicap/Ovrige-aftaler-pa-aldre-sundhed-og-service-omradet/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Aldre-service-og-handicap/Ovrige-aftaler-pa-aldre-sundhed-og-service-omradet/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Administrativt-omrade/Fallesaftale-om-Ny-Lon-0901/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Administrativt-omrade/Fallesaftale-om-Ny-Lon-0901/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Administrativt-omrade/Fallesaftale-om-Ny-Lon-0901/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Born--og-Ungeomradet/Fallesoverenskomst-og--aftale/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Teknisk-omrade/Arbejdstid-og-lokal-lon-mv/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Teknisk-omrade/Arbejdstid-og-lokal-lon-mv/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Aldre-service-og-handicap/Ovrige-aftaler-pa-aldre-sundhed-og-service-omradet/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Aldre-service-og-handicap/Ovrige-aftaler-pa-aldre-sundhed-og-service-omradet/
http://www.kl.dk/Arbejdsgiver--og-lonforhold/Overenskomster-og-aftaler/Overenskomstomrader/Administrativt-omrade/Fallesaftale-om-Ny-Lon-0901/
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