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& Sorum

A4 KOMMUNE
Innledning — Sgrum kommunes lgnnspolitikk.
Lgnnsforhandlinger i Sgrum kommune fglger til entticeHovedtariffavtalens (HTA)
bestemmelser om lgnnsfastsettelse og god forhaysdkikk og Hovedavtalens (HA)
bestemmelser om samarbeid og forhandlinger meddagsasjonene. Lokale lgnnstillegg
gis etter forhandlinger mellom arbeidsgiver vednlautvalget og arbeidstakerorganisasjonene.

Dokumentet "Sgrum kommunes lgnnspolitikk” er déltdeler. Del | viser mal, strategier og
prosedyrer for fastsettelse av lgnn. Implisitttteléigger arbeidsgivers og foreningenes
forberedende arbeid fgr forhandlinger. | del Ihedfelt kriterier for lokale tillegg og
definisjon av maloppnaelse.

Lann er godtgjarelse for ytelse, men kan ogsa ederiekemiddel til & motivere til gkt innsats
eller en belgnning for gode resultatesnnspolitikken tar for seg den del av kommunens
belgnningssystemer som gjelder gkonomisk kompemsagj ytelser til medarbeiderne.
Lgnnspolitikken gjelder alle medarbeider@runnlgnn ved nytilsetting baseres pa forhold som
stillingens funksjon, arbeids- og ansvarsforholmmketansekrav, utdanning og erfaring og
kommunens eventuelle behov for spesialkompetaresteBimelsene i HTA skal fglges.

Ved lokale forhandlinger kan det i tillegg gis mmkning som belgnning av gode resultater.
Lokal forhandlinger kan ogsa tilgodese utjevningesentuelle skjevheter, kompensasjon for
kompetansehevende tiltak osv.

Lannsfastsettelse og - forhandlinger i de kommufaktakene (KF) behandles i samsvar
med disse retningslinjene.

Kommunens administrative lgnnsutvalg bestar av eadan, personal- og organisasjonssjef
og en seksjonsleder, pt seksjonsleder for gruneskol

DEL I.

1. Mal

Segrum kommunes lgnnspolitikk skal veere kjent avartgelderne ogq tillitsvalgte og veere
en aktiv og motiverende del av kommunens arbeidsgolitikk som bidrar til at kommunen
nar vedtatte mal. Lennspolitikken skal veere dejrawnnlaget for utvikling, bade av
tienestetilbudet og kommunen som organisasjon.

Sgrum kommune skal vaere forutsigbar pa lgnn, sli&rmstilbudet falger tilbud om stilling
bade ved ordinaere tilsettinger og ved stgrre isterganisasjonsendringer. Mindre
omstruktureringer genererer ikke gkt lgnn. Medalbie skal vite og erfare at det er mulig &
pavirke sin egen jobb- og lgnnsutvikling i Sgrunmkoune gjennom aktiv medvirkning og
gode resultater, jfr Arbeidsgiverplattformen, Mattmingsarenaer.

Lannspolitikken vil kunne endres i samsvar med kamems endringsbehov i fom
utfordringer fra omverden og tilpasning av tjenaktedet.



2. Strategier

2.1. Legnn som virkemiddel.

Lann er et strategisk virkemiddel og lgnnspolitiklgikal bidra til a:

Motivere:
« arekruttere, beholde og utvikle dyktige medarbeigid alle plan i organisasjonen
 bidra til & hindre ugnsket avgang

Belgnne og kompensere og gi medarbeiderne en anrssr i forhold til:
o stillingens ansvar, oppgaver og myndighet
o0 medarbeiderens kvalifikasjoner og kompetanse idiorkil kommunens behov
o medarbeiderens innsats og resultatoppnaelse iltbtihavtalte
vurderingskriterier og mal

Posisjonere stillinger og utvikle interne lgnnseysér som:

o bygger pa hovedtariffavtalens bestemmelser
fremmer likelgnn mellom kvinner og menn
er enkle & forsta og administrere
gir riktig lgnnsdifferensiering
gir forutsigbar lgnn

o O 0O

2.2. Lannsniva.

Sgrum kommune skal til enhver tid ha et lgnnsniv@nfor de ulike stillingskategoriene som
er konkurransedyktig med sammenlignbare virksonthg@n a veere lgnnsledende.
Markedsutsatt personell kan vurderes spesielt, att@ommunen/kommunale foretak blir
lznnsledende innenfor offentlig sektor. Lannsnivdetvat sektor er ikke fgrende for lgnn i
kommunen. Det forutsettes at partene samarbeider oppfylle Arbeidsgiverplattformens
punkter om medarbeidernes og arbeidsgivers gjagesidrventninger.

2.3. Utviklingssamtalen.

Eventuelle lsnnssamtaler etter HTA kap 3.2.2 legdjesviklingssamtalen. Den faktiske
lgnnen fastsettes i det sentrale lgnnsutvalgetsfmiinger med fagforeningenettillitsvalgte,
ikke i utviklingssamtalen, men samtalen kan besytited drafte forhold ved medarbeiderens
arbeid som kan bidra til at virksomhetsleder kaskeré bruke lgnn som motivasjon eller
belgnning for god innsats. Pa denne maten vil aeewklart for bade leder og medarbeider
hvilke grunnlag leder gar til forhandlinger pa w&t gjelder medarbeiderens muligheter til
lsnnsgkning i lokale forhandlinger.

2.4. Lgnnsvurderinger.
Som en del av forberedelsene til lokale forhandlimggr det forega en vurdering av
kommunens lgnnsniva; herunder f.eks likelgnn, Gifesskjevheter, kompetanse, resultater
og eventuelt sammenligninger med andre relevamtold. Resultatet legges fram i
draftingsmgate. | slike forberedelser skal virksomshegler ogsa vurdere sine medarbeideres
lgnn i hht fastsatte kriterier. Dette bgr veere elnaet arbeidsgivers grunnlag for forhandlinger
med fagorganisasjonene.

- Det politiske lgnnsutvalget vurderer rddmannens lan

- Det politiske lgnnsutvalget vurderer Lederforumsnlimger etter forslag fra

radmannen
- Seksjonslederne vurderer sine virksosladeres lgnn.



- Virksomhetslederne vurderer medarbeigetann

Samordning av arbeidsgivers vurderinger og tilbtaibindelse med de lokale
lgnnsforhandlingene skjer i seksjonenes ledergrogpe_ederforum. Fagorganisasjonene
gjer sine vurderinger i hht egne prosedyrer.

Virksomhetsledere skal styre aktivitetene i seksjgrvirksomheter mot organisasjonens mal
og oppgaver. Det er et lederansvar a gjgre medhateeklar over hvilke muligheter som
finnes, hvilke krav og forventninger arbeidsgiver hvilke kriterier som gjelder og hvordan
gode resultater kan pavirke lgnnsfastsettelse.

2.5. Samarbeid med tillitsvalgte.

Ingen enkeltlann eller lann for grupper av medatbrs skal endres uten at tillitsvalgte har
hatt anledning til & delta i forhandlinger. Det adistrative lannsutvalget har ansvar og
myndighet i alle Ignnsforhandlinger. | arlige loka@A1 og 5.2 forhandlinger skal endringer i
uorganisertes lgnn ogsa framlegges for de akttikilgvalgte for vedkommende uorganiserte
informeres.

3. Lannsfastsettelse i Sgrum kommune

Hovedtariffavtalen (HTA) angir minstelgnn for shijer/medarbeidere som er omfattet av
kapittel 4 "Sentralt lanns- og stillingsregulativiiens kommunen selv fastsetter/avtaler all
lgnn for stillinger/medarbeidere som er omfattekapittel 3.4. Ledere og 5 Lokalt Ignns- og
stillingsregulativ. Hvorvidt en stilling/medarbeidskal falge bestemmelsene i henhold
kapittel 4 eller kapittel 5 er bestemt av stilliogsrsiktene i HTA.

Det kan lgnnes hgyere enn HTA’s minstelgnn, mea ikere. Minstelgnn er bestemt av de
utdanningskrav som gjelder for stillingen.

| stillinger/arbeidsomrader hvor det stilles lavatdanningskrav enn den utdanning aktuell
sgker har, skal man fglge stillingens innplassefdage i helt spesielle tilfelle gis det lann
etter hgyere utdanning enn kravet. (Kompetansetystemet i HTA kap 4C)

Dersom medarbeidere hever sin kompetanse i sammakrav som settes til stillingen, for
eksempel tar fagbrev, skal vedkommende Ignnes agartfeider selv om stillingen er
innplassert som assistent. Fagbrevet ma veere ntlfmraarbeidsoppgavene.

Dersom medarbeidere hever sin kompetanse utovaiagiesom settes til stillingen, for
eksempel videreutdanning pa hayskoleniva ma delevas i hvert enkelt tilfelle om dette bar
kompenseres med hgyere lgnn ved lokale forhandlimg vurderes om det er
ngdvendig/nyttig/anskelig med en slik videreutdagreller evt spesialistutdanning, (jf.
Hovedtariffavtalen og seksjonens kompetanseplan)

Med videreutdanning av minimums ett ars varighenesestudium med 20 vekttall eller 60
studiepoeng eller tilsvarende dokumentert formaletanse med spesialisering innen
profesjonens fagomrade. Videredanningen skal vedggant for arbeidsomradet.

Nar medarbeidere har en annen hgyskoleutdanningemstillingen krever, for eksempel
leerere og sosionomer i miljgterapeutstilling, skah fastsettes etter en individuell vurdering.

Stillinger kan lyses ut med grunnlgnn eller altérnbBsnnsplassering avhengig av
kvalifikasjoner der dette er klart ved utlysningetlxan annonseres med "lgnn etter avtale”
slik at endelig lgnnsplassering kan bestemmesilgatting. Lannsplassering diskuteres med
tillitsvalgte i fom utlysning av stillinger. | stihger hvor det kreves saerskilt utdanning, skal
utdanning dokumenteres far en fastsetter Ignnithggskode.



3. 1. Seksjons- og virksomhetsleders myndighet véahnsfastsettelse.
Nytilsetting.

Virksomhetsleder er delegert myndighet til & fastskwnn i hht bestemmelsene i HTA.
Tillitsvalgte har rett til medbestemmelse i tilgggissaker og det er en forutsetning at lgnn har
veert diskutert med tillitsvalgt i tilsettingsproses. Virksomhetsleder er ansvarlig for a holde
virksomhetens gkonomiske ramme.

Virksomhetsleder er det administrative ledernivatbest innsikt i den enkelte medarbeiders
arbeid og er den som best kan vurdere kvalitetipdidet og resultater i hht det som er avtalt
i utviklingssamtalen. Seksjonsleder innhenter virkbetsleders synspunkter pa eventuelle
lgnnsgkninger ved lokale forhandlinger.

4. Lokale og sentrale forhandlinger

Medarbeidernes lgnnsgkning fastsettes giennomaseriy lokale tarifforhandlinger

For generelle lgnns- og stillingsbestemmelser rakéignns- og stillingsregulativ og andre
forhandlingsbestemmelser vises det til HTA kap 8g4 samt fgringer fra de sentrale
partene i KS-omradet ved hovedoppgjar.

4.1. Forhandlingsprosedyre.

Det holdes arlig lannspolitisk drgftingsmgte eHdiA hvor partene drafter bruken av
forhandlingsbestemmelsene. Mgtet holdes sa titligganisasjonene og arbeidsgiver far tid
til & arbeide med konkrete krav og tilbud etterfiingsmgatet.

Forhandlinger pa alle niva falger vedlegg til HTAp3, Retningslinjer for god
forhandlingsskikk.

Det beregnes en samlet pott til forhandling pa HBa 4 i hht arets sentrale fgringer. (KS/B-
rundskriv ved hvert hovedoppgjar)

@I/A kan gi rad om at LLF/lgnnsutvalget tilgodesestemte grupper nar rammene fastsettes.
Det kan gikompensasjon for spesielle forhold staneksempetiltak for & rekruttere og
beholde markedsutsatt personell Det kan vurderasdsl av rammen settes av til gkt lgnn til
spesielle grupper innen seksjonen, f.eks lederliantignnsgrupper, likelann osv

Ved eventuell uenighet om lgnnsregulering/brudddslbestemmelsene i HTA og
Hovedavtalen, del A, 8§ 4-7.

DEL II.

5. Kriterier for lokale lgnnstillegg i Sarum kommune:
Den totale lgnn en medarbeider far skal baseres pa

5.1. Grunnlgnn.

Grunnlgnn er betalingen for at en person stillerkeimpetanse og arbeidskapasitet til radighet
og bestar av persaavhengig minstelgnn i hht bestemmelsene i Hovdtharalen.

Dvs objektive kriterier knyttet til selve stillingefor eksempel ansvar, oppgaver, myndighet,
krav til utdannelse eller spesialkompetanse oggmsakg ansiennitet. Variable eller faste

tilegg som er knyttet til stillingen kommer i tiig til grunnlgnn.



Grunnlgnn fastsettes ved tiltredelse i stillingéor medarbeidere som far sin lgnn fastsatt i
hht HTA kap 4, er utgangspunktet for lokale lgnnisémdlinger den gjeldende minstelgnn.
For ledere, HTA kap 3.4 og medarbeidere innen H&p ¥, fastsettes lgnnen i sin helhet
lokalt.

5.2. Lokale tillegg.
| lokale forhandlinger kan det gis lgnnstillegg:for

5.2.1. Endringer i arbeids- eller ansvarsomrade sorplge av
kompetansegivende etter- /videreutdanning.

» Utdanning og tilleggsutdanning.

« Utvikling av egen kompetanse i trad md tjenestezimb.

» Erfaring og realkompetanse

Lannsgkning for relevant ny eller gkt kompetansilegg for relevant kompetanse utover
det som normalt kreves for den stillingen medardeid har. For & utlgse lgnnstillegg ma
utdanningen veere av en viss varighet og stillingehsids- eller ansvarsomrade ma i tillegg
veere varig endret eller utvidet med nye vesentigegaver.

Deltakelse i interne kompetansetiltak i hht seksjws/KF enes kompetanseplaner vil ikke
veere grunnlag for lannsgkning. Disse vurderes sedtikehold av ngdvendig kompetanse.

5.2.2. Oppnadde resultater.

Det kan gis lgnnsgkning i lokale forhandlinger panglag av prestasjoner som er knyttet
direkte opp mot definerte mal og hvor graden avom@haelse er avgjgrende. Slik malbasert
resultatlgnn er knyttet til fastsatte kriterierlmgnsikten er & sette fokus pa kritiske omrader i
seksjon/virksomhet. @nsket maloppnaelse i hhtfieite avtales i Utviklingssamtalen.

Kriteriene for personlig tillegg for gode resultagz knyttet til kapitalbegrepene i Det
Fullstendige Balanseregnskapet. Innenfor hvertissecomradene foretas det manedlig
resultatoppfalging i alle virksomheter og persoalidiegg kan knyttes til arbeid og resultater
pa disse omradene.

Medarbeidere.
Kriterier for vurdering av medarbeideres arbeidegultater:

Parameter Vurdert pa grunnlag av

Maloppnaelse Arbeid med personlige arbeidsmal og
gruppemal

Arbeidsforhold Arbeidskapasitet og bidrag til godt
arbeidsmiljg, aktiv samarbeidsevne

Faglige kvalifikasjoner Jobbutfarelse og viljertyt kunnskap

Initiativ Nytenking, bruk av forbedringsordningene

Fleksibilitet Endringsvilje og -evne

Serviceinnstilling Internt og eksternt




Ledere.

Lederlgnn forhandles i samsvar med HTA kap. 3.4eke. Benyttes kriteriet lann for
oppnadde resultater i fht virksomhetens mal foeteenyttes de samme kriteriene som for
medarbeidere, supplert med falgende lederkriterier:

Parameter Vurdert pa grunnlag av
Ledelse Leder i samsvar med kommunens vedtatte
verdier og kjennetegn pa god ledelse
@konomistyring Holder rammen og sgrger for god
ressursutnyttelse
Brukerorientering Samhandler med brukerne, tétetiger
riktig tjenestetilbud mht omfang og kvalitet
Medarbeiderorientering Gjennomfarer planlagtekilta

Arbeidsmiljgplanen, arbeider aktivt med
arbeidsmiljget, gir lederstgtte. Etablerer og
vedlikeholder god kommunikasjon i
virksomheten

Planlegging og organisering Bruker systemer agksitrer og planlegger
virksomhets arbeid til beste for brukere og
medarbeidere. Inkluderer medarbeidere i

prosessene. Handlingsorientert med evne t
initiativ og nytenking.

Kvalitetssikring Bruker kvalitetssystemet og
forbedringsordningene aktivt i virksomheten

Maloppnaelse.

Vurdering av resultater vil alltid veere gjenstand $kjgnn. Ovenstaende tabell viser kriterier
som bgr ligge til grunn ved vurdering av lederlgResultater den enkelte skal oppna er
gjerne avtalt i utviklingssamtalen.

5.2.3. Skjevheter.

Det kan ha oppstatt skjevheter for enkeltpersoadrsentrale forhandlinger som det kan vaere
naturlig & rette opp i lokale forhandlinger. Nortreltal grunnlgnn for leder vaere hgyere enn
medarbeidere som lederen har linjeansvar for. Regsotillegg kan medfgre at medarbeidere
i spesielle tilfeller oppnar hgyere lgnn enn sitele f. eks. som fglge av unik kompetanse
som kommunen har spesielt behov for.

Lannsnivaet for kvinnedominerte stillingskategoskal veere like hagyt som for tilsvarende
mannsdominerte kategorier. | stillinger pa HTA kKakommer ansiennitetsbhestemmelsene inn
i likelannsvurderinger. Det vil ogsa derfor veeraskelig 8 sammenlignestillinger pa kap 4

og 5.

Medarbeidere med fagbrev skal ha fagarbeiderlgnfagérevet er relevant i forhold til
vedkommendes arbeidsoppgaver eller kommunen hamveerpa a initiere og/eller betale
fagutdanningen.

5.2.4. Likelgnn.
Lokale lgnnstillegg kan benyttes for & utjevne forskjeller mellom menn og kvinner.



5.2.5. Rekruttere og beholde.
Kommunen gnsker a rekruttere og beholde kvalifiserédarbeidere med riktig kompetanse i
konkurranse med andre offentlige arbeidsgivergioren.

| seerskilte tilfelle kan det veere aktuelt & vurdesgere lgnn enn vanlig for en stilling far
utlysning for a kunne rekruttere spisskompetaniee fer & besette en saerskilt viktig stilling.
Slik innplassering ma vaere hjemlet i seksjonenséeimhetens behov for slik kompetanse.
Stillinger med stor sgknad vil ikke falle inn undiatte. Lenn ved tilsetting ma vurderes opp
mot lgnn til allerede tilsatte med samme oppgageartsvar. Lannsutgiftene ma til enhver tid
holdes innenfor virksomhetens rammer.

| seerskilte tilfelle kan det tilbys gkt lgnn til oerbeider som har fatt tilbud om jobb hos
annen arbeidsgiver. Ogsa dette tiltaket ma vaeraléje seksjonens/virksomhetens behov for
(spiss)kompetanse og eventuell sarbarhet ved brstiltingens kontinuitet. Stillinger med
stor sgknad vil ikke falle inn under dette.

Innplasseringer i lannssystemet som avviker fradpeselsene i avtaleverket skal legges
fram for lgannsutvalget.

Seksjonene kan benytte stipender og andre gkonerarskinger som rekrutteringstiltak,
f.eks for & rekruttere nyutdannede fagpersonetakiéhe drgftes med radmannen far
iverksetting.

6. Seerskilte forhandlinger.
Det kan i tillegg tas opp forhandlinger i hht HTAZ, 4A3 og 5.3 utenom de arlige lokale 4.1
og 5.2 forhandlingene.

7.Tidsavgrensede lgnnstillegg.
7.1. Funksjonslgnn.
Funksjonslann er tidsavgrensede lgnnstillegg fesiglie oppgaver. Tillegget opphgrer nar
oppgaven opphgrer. Forhandlinger om funksjonslengrupper av ansatte eller
enkeltpersoner inngar ikke i 4A1 eller 5.2 forhangiéne, men gjennomfares som 4A2 eller
5.3 forhandlinger.
Oppgavene kan veere:

« Lovpalagte oppgaver (f.eks kontaktleererfunksjorungskolen)

» Spesielle ansvarsomrader i kommunen (f.eks IKTvantig i grunnskolen)

« Veileder eller instruktaransvar (f.eks for lzerlingdler i De utrolige arene)

» Seerlige utfordringer i jobben (f.eks prosjektledelsd siden av ordineer jobb).

» Evt. andre forhold etter drgftinger med fagforeming

7.2. Seniortillegg.

Ved fylte 62 ar kan lgnnen vurderes for & motivédrertsatt yrkesaktivitet. Seniorer kan
vurderes for gkt lgnn bade mht resultater og mislgkeseniortillegg. Det forhandles ikke
om seniortiltakene, jfr arbeidsreglementets 8 13.
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