

Tjekliste – hvad skal ledelsen overveje, når I går i gang?
	Målgruppe
HR-medarbejdere, der skal klæde ledelsen på i de indledende drøftelser.
Formål
Ledelsen bør tidligt i processen have et klart formuleret formål med at indføre individuel lønforhandling. Det kan fx være at styrke dialog om løn, at undgå myter om tillægsdannelsen, eller at koble løn til positiv ledelse. Klare udmeldinger fra ledelsen fremmer opbakningen til individuel lønforhandling.

Samtidig er det vigtigt, at I fra start får en overordnet ide om, hvordan I vil sikre lønstyring og koordination på tværs.

Brug

Brug Tjeklisten til at sikre en afklaring af de overordnede rammer for individuel lønforhandling.
Tjeklisten kan anvendes som dagsorden i forbindelse med møde i ledelsesgruppen eller som huskeliste til det indledende arbejde. I kan også overveje at bruge dele af tjeklisten som udgangspunkt for drøftelser i SU. 
Lad jer evt. inspirere af andres erfaringer og aftaler på www.perst.dk. Her kan I også finde anbefalinger og gode råd til processen.
Faldgruber/opmærksomhedspunkter

Husk, at når I indfører individuel lønforhandling, starter I en forandringsproces, hvor alle parter skal øve sig lidt og gøre sig nogle erfaringer. Det kan derfor være nødvendigt i en periode eksplicit at prioritere dialogen om, hvordan I sikrer gode lønforhandlinger og konstruktiv dialog om løn. Det kan være med til at sikre ejerskab blandt lederne og sikre opbakning hos tillidsrepræsentanter og medarbejdere.

Prioriter at forholde jer åbent til forslag fra medarbejderne om proces for forhandlingsrunden, og om hvordan I klæder medarbejderne på. 





Hvad skal ledelsen overveje, når arbejdet med individuel lønforhandling sættes i gang?

	
	Forslag til dagsordenspukter


	Huskeliste/noter

	√
	Hvad er vores formål med at indføre individuel lønforhandling? 

	Hvad vil vi styrke/forbedre i forhold til den nuværende proces?

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	√
	Hvordan vil vi styre og koordinere? 

	Skal der uddelegeres puljer til lederne?

	
	
	Hvordan sikrer vi rum for bevægelse i forhandlingerne?

	
	
	Hvordan sikrer vi koordination og tværgående hensyn?

	
	
	Hvordan koordinerer vi under lønforhandlingerne?

	
	
	

	
	
	

	√
	Hvordan skal processen for forhandlingsrunden være? 


	Skal der være samtidighed i forhandlingerne?

	
	
	Hvilket tidsforbrug forventer vi?

	
	
	Skal alle medarbejdere indkaldes til lønforhandling, eller skal medarbejderne selv begære en forhandling?

	
	
	Skal forhandlingerne have samme form for alle kontorchefer, eller skal der være rum til, at kontorchefen selv kan sætte sit præg på forhandlingsformen?

	
	
	

	
	
	

	√
	Hvordan klæder vi parterne på?


	Se muligheder for forhandlingstræningskurser for ledelsen på www.perst.dk.

	
	
	Hvordan klæder vi medarbejderne på? 

	
	
	Hvilke fakta og hvilke lønstatistikker skal stilles til rådighed og hvordan?

	
	
	Hvordan tilrettelægger vi processen, så tillidsrepræsentanten får en legitim rolle og en platform til at vejlede medarbejderne?

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	√
	Hvilken grad af åbenhed ønsker vi?
(Se hvad I kan og ikke kan på www.perst.dk)
	Hvordan ser vi på åbenhed før, under og efter forhandlingerne?

	
	
	Skal der være åbenhed om, hvem der har fået hvilke tillæg? 

	
	
	Skal begrundelserne meldes ud til alle?

	
	
	

	
	
	

	√
	Hvad er vores udspil til aftalen? Se aftaleeksempler på www.perst.dk
	Hvad skal aftalen om individuel lønforhandling indeholde?

	
	
	Undgå at aftalebelægge forhold, der ikke er aftalestof – brug i stedet lønpolitikken.

	
	
	

	
	
	

	√
	Skal vi starte i det små?
	Skal vi starte i et enkelt kontor eller to for at gøre os erfaringer?

	
	
	Eller skal vi starte med de medarbejdere, der har lyst?

	
	
	

	
	
	

	√
	Begrundelser 
	Skal begrundelser for tillæg have samme form på tværs af kontorer?

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	√
	Lønpolitik og lønstrategi
	Er der behov for at vi justerer vores lønpolitik, så den bedst muligt understøtter lønforhandlingsprocessen?

	
	
	Hvordan sikrer vi, at lønforhandlingerne forankres i lønpolitikken

	
	
	Hvordan skaber vi ejerskab til lønstrategien blandt cheferne

	
	
	Er der kriterier, der som udgangspunkt skal udløse engangsvederlag og andre kriterier, der nærmere bør resultere i faste tillæg?

	
	
	Har vi en strategi om fordelingen mellem faste tillæg, midlertidige tillæg og engangsvederlag?

	
	
	Skal engangsvederlag være pensionsgivende?

	
	
	Skal der være fælles kriterier på tværs af arbejdspladsen? Eller skal der være rum for at den enkelte chef kan udmelde de kriterier, der giver bedst mening på hendes område?

	
	
	Hvornår skal vi melde kriterier ud?

	
	
	Vil vi melde rammen ud for at forventningsafstemme? Og hvordan skal timingen i så fald være?

	
	
	Er opklassificeringer og forfremmelser i spil i lønforhandlingerne eller skal det foregå i et andet regi?

	
	
	

	
	
	

	√
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	√
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