@ Ange
kommun

Riktlinjer for lon

Dnr KS 26/162




@ Ange
kommun

Plan

Riktlinje Riktlinjer ska ge konkret stod for hur arbetsuppgifterna ska utforas. De beskriver
ramarna och riktningen for omradet. Riktlinjer ska vara sa detaljerade att vara
medarbetare ska kiinna sig trygg i sitt agerande, men utan att detaljstyra
ageranden.

Exempel pa riktlinje: Riktlinjer for styrdokument.
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1. Inledning och syfte

Ange kommun ska bedriva en effektiv och kvalitativ verksamhet utifran politiska beslut och inom
faststéllda ekonomiska ramar. Lonebildning och 16neséttning ska uppmuntra medarbetare att bidra till
att verksamhetens mél uppnds samt att utveckla verksamheten med fokus pa effektivitet, produktivitet
och kvalitet. En genomtiinkt 16nebildning ska dven bidra till att Ange kommun kan rekrytera, utveckla
och behélla kompetenta medarbetare. Pa sa sitt blir 16nepolitiken ett viktigt styrmedel for den
strategiska kompetensforsorjningen och ett verktyg for att nd verksamhetens dvergripande mal.

De grundldggande principerna for 16neséttning regleras i de centrala avtalen, bland annat
Huvuddverenskommelsen (HOK). Avtalen ger kommunen méjlighet att fortydliga och anpassa
principerna efter lokala forhdllanden. Loneséttningen ska vara individuell och differentierad, med
hinsyn till verksamhetens behov samt arbetsuppgifternas art och ansvar. En individuell och
differentierad 16n bidrar till utveckling, prestation och 6nskvéard l6nespridning. Det ar viktigt att
16neskillnader #r sakligt grundade och vill motiverade. Ange kommun baserar loner pa arbetets
komplexitet (arbetsvirdering), tillgdng och efterfragan pa kompetens, samt individuell kunskap,
skicklighet och forméga. Kravspecifikationen vid rekrytering utgdr grunden for anstéllningen och
tydliggor rollens ansvar och uppdrag. For att sikerstélla konkurrenskraftiga 16ner och villkor anvénds
Sveriges Kommuner och Regioners (SKR) lonestatistik samt 16pande omvirldsanalyser. Dessa ligger
till grund for att sdkerstélla ritt 16n i relation till kompetensniva och rddande arbetsmarknad.

Inom organisationen tilldimpas végledande l16nestruktur, vilket innebér att [onestruktur tas fram for
respektive roll samt i relation till roller med likvérdig komplexitet. Detta bidrar till en tydlig, réttvis
och transparent 16nebildning inom Ange kommun. Vid 16nebeslut tillimpas Farfars-principen” och
innebdr ett obligatoriskt samradsforfarande med beslutsfattare i nivn nérmaste 6ver i delegationen
innan beslut fattas.

Riktlinjen syftar till att:

» Stirka kopplingen mellan prestation, resultat och 16n.

* Frimja en hallbar, jimstalld och rittvis 16neséttning.

* Bidra till att verksamhetens mal nés genom att 6ka motivation och engagemang hos medarbetarna.
* Fungera som ett stdd for chefer, medarbetare och HR i l6nebildningsarbetet.

2. Relaterade styrdokument

Ange kommuns Arbetsmiljé- och 16nepolicy 4r verordnad denna riktlinje. Dértill finns Gemensamma
lonekriterier som ett stodjande dokument for chefer.
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3. Ansvarsfordelning

Ett gemensamt forhallningsétt for en sammanhaéllen 16nebild forutsitter en tydlig roll- och
ansvarsfordelning mellan olika nivaer i organisationen.

Kommunstyrelsen/Kommunfullméktige - Beslutar om budget och utrymme for prioriteringer
samt de overgripande riktlinjerna géllande 16nepolitik.

Koncern- och finansutskottet — Beslutar om det generella 16neutrymmet enligt
delegationsordningen for kommunstyrelsen.

Kommunens ledningsgrupp — Ansvarar for arbetsgivarens arbetssitt utifran 16nepolitiken och
har ett helhetsansvar for kommunens 16nebild. Samt beslutar om sirskilda satsningar och
prioriteringar.

Loneséttande chefer foretrdder arbetsgivaren och dess stillningstaganden i forhéllande till
medarbetarna och ansvarar for att 16neséttning sker i enlighet med kommunens arbetsmiljo-
och lénepolicy, samt riktlinje for gemensamma Iénekriterier, de centrala HOK-avtalen samt
kommunovergripande rutiner och processer.

HR ansvarar for att ge ovan nimnda aktorer forutséttningar att ta sitt ansvar i
16nebildningsarbetet. HR héller ssmman kommunens 10nedversynsprocess samt ansvarar for
att arligen genomfora en lonekartlaggning.

Medarbetare bidrar till att nd uppsatta mal i verksamheten. Genom att ha en engagerad dialog
med sin chef far medarbetarna béttre forstaelse for hur arbetsgivarens forvantningar pa
prestation, resultat och maluppfyllelse paverkar 16nen.

Fackliga parter 4r involverade i Ioneprocessen utifrdn 16neavtalets intentioner.

4. Vad ar lon?

Lo6n ar ersittning pa utford insats/prestation och bestér av foljande tre delar:

Marknad - 16nenivén péverkas till viss del utifran rddande arbetsmarknadskrafter och
balansen mellan tillgéng /efterfrdgan pa en viss kompetens.

Individ - den individuella delen av 16nen skall vara differentierad och grunda sig pa
individens kompetens (utbildning och erfarenhet)

Arbete - styr den storsta delen av aktuell 16neniva och grundar sig pa befattningens
komplexitet och svarighetsgrad.

5. Loneformer

Grundlén - faststélls vid nyanstéllning och vid varje lonedversyn.
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o Lonetilléigg - ar ett tillfilligt paslag pa medarbetarens ordinarie 16n. Det kan ges som
ersittning vid utokat ansvar, tidsbegransat forordnande eller tillfalliga arbetsuppgifter som ar
mer kvalificerade eller krdvande dn det ordinarie arbetet. Exempel pa detta kan vara ett
tillférordnat chefsuppdrag eller ett tillfalligt utdkat ansvarsomrade. Lonetilldgg ska anvéndas
restriktivt och beslutas av 16nesittande chef i samrad med HR. Tillagg ska inte anvidndas for
arbetsuppgifter som rimligen ingér i den ordinarie tjdnsten. [ sddana fall bor i stillet
anstéllningsavtalet ses 6ver och grundlonen justeras. Lonetilldgg ska inte heller ges enbart pa
grund av att en medarbetare har genomfort en enstaka kurs eller utbildning. Beslut om
l6netillagg ska avtalas skriftligt mellan arbetsgivare och medarbetare, och tydligt ange: Vilket
ansvar eller uppdrag som ligger till grund, tidsperioden for tilligget och beloppet.
Lonesidttningen ska alltid utga fran arbetets innehall och krav, och kan differentieras utifran
individuella forutséttningar, prestationer eller kvalifikationer.

e Lonevixling - Det dr mojligt att vixla 16n mot andra formaner som lediga dagar och
pensionssparande. Beslut om bade grundlon och 16netilldgg sker alltid i samrad med HR.

6. Tillfallen da lon faststalls

6.1 Nyanstallning

Vid nyanstéllning faststills medarbetarens 16n utifran uppdragets komplexitet, ansvar och
organisationens vagledande 16nestruktur. En genomgang gors av det generella 16nespannet for rollen,
varefter en samlad bedomning av kandidatens kompetens, eventuellt I1oneansprak och erfarenhet sker i
dialog mellan rekryterande chef och HR. Ett l16neerbjudande presenteras déirefter for kandidaten och
omfattar anstillningsform, formaner samt eventuell loneutveckling. Anstillningar som ingas fore 30
september ingar som regel i ndstkommande &rs 16nedversyn. For anstdllningar som ingés senare kan
overenskommelse i vissa fall triffas om att ingdngslonen avser ndstkommande ars 16neniva, detta
behover specificeras i anstillningsavtalet. Kontakta HR vid osédkerhet.

6.2 Loneoversyn

Vid l6nedversyn faststélls ny 16n for tillsvidareanstillda medarbetare. Lonedversyn sker en gang per
kalenderar. Medarbetare som anstillts i ndstkommande érs loneldge ingar inte i aktuell lonedversyn.
Vilket ars lonelédge som avses vid anstillning ska framgé av anstdllningsavtalet.

6.3 Lonesattning for tidsbegransat anstallda

Lonen ska, om mojligt, faststillas for hela den tidsbegransade anstillningsperioden. Vid langre
tidsbegransade anstéllningar, sédrskilt om perioden striacker sig 6ver en 16nedversyn bor det beaktas
redan vid anstéllningstillféllet. Det kan da vara aktuellt att: sdtta en ndgot hogre ingéngslon, eller
avtala om att 16nen ska ses over vid en viss tidpunkt under anstillningen. Om en sédan
overenskommelse gors ska den tydligt framga av anstéllningsavtalet. I annat fall géiller den faststillda
l16nen for hela anstéllningsperioden. Beslut om 16n for tidsbegrinsat anstillda sker i samrdd med HR
och i enlighet med delegationsordningen.

Aven for visstidsanstillda (inkl. timavlnade) arbetstagare bor dversyn av 16n goras. For det fall
visstidsanstillningen har 1&ng varakaktighet (mer &n 12 manader) bor arlig 16nedversyn 6vervégas.
Denna gors utanfor hanteringen av berdknat utrymme/garanterat utfall, men med prévning utifran de
16nepolitiska grunder som géller hos arbetsgivaren.
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6.4 Tillsvidareanstallning efter tidsbegransad anstallning
Nér en medarbetare overgar fran tidsbegrénsad till tillsvidareanstillning gors en avstdmning av l6nen i
samrad med HR. Bedomningen utgér fran gillande l16nestruktur och marknadslige for aktuell roll.

6.5 Byte eller justering av arbetsuppgifter

Lonejustering utanfor 16nedversyn ska normalt inte ske. Undantaget dr medarbetare som erhaller en ny
befattning med nya arbetsuppgifter, dé giller principerna for nyloneséttning. Ange kommun har for
avsikt att i varje enskilt fall foresla ny rétt 16n i relation till arbetsuppgiftens komplexitet och ansvar
och i samrad med HR fastslé en relevant plan for verkstéllande i enlighet med géllande centrala
kollektivavtal. Nya arbetsuppgifter, ny arbetsidentifikation (AID-kod), eller att ta pa sig mer ansvar
inom ramen for befattningen medfor inte rétt till 16nejustering. Detta ska istéllet beaktas i den
ordinarie I6nedversynen.

6.6 Byte av befattning — Iagre kravniva

Vid byte till en roll med ldgre krav kan revidering av 16n bli aktuell. Om den tidigare 16nen inte
motsvarar loneléget for den nya rollen kan justering ske dven mellan ordinarie dversynstillféllen, i
enlighet med géllande kollektivavtal. Lonefordndringar hanteras i samrad med HR och enligt
delegationsordningen. Vid omplacering pa grund av arbetsbrist tillimpas centralt kollektivavtal. Lonen
ska vara kopplad till den aktuella rollen och, vid fordndringar som innebdér ldgre krav anpassas for att
uppratthalla en héllbar I6nestruktur och motverka oskéliga 16neskillnader.

6.7 Byte av befattning — hogre kravniva

Om arbetsuppgifterna dndras till en roll med hogre krav beslutar arbetsgivaren om ny 16n utifran
uppdragets komplexitet, ansvar och gillande vigledande 16nespann. Aven denna justering gors i
samrad med HR enligt delegationsordningen.

6.8 Aterintrade efter langre tjanstledighet

Om en medarbetare varit tjanstledig under en ldngre period (exempelvis for studier) och inte omfattats
av ordinarie 16nedversyn, kan 1onen ses dver i samband med atergang i arbete. Beslut om ny 16n fattas
av chef i samradd med HR-chef enligt delegationsordningen.

6.9 Sjuk- eller foraldraledighet

Medarbetare som ar sjuk- eller fordldralediga ska omfattas av 16nedversynen och bedémas som om de
varit i tjinst. Bedomningen baseras pa den senast kénda prestationen. Om tidigare prestation inte kan
beddmas, sitts 16nen i relation till den genomsnittliga 16nedkningen for yrkesgruppen efter samrad
med HR. Vid annan lingre ledighet gors en individuell beddmning.

12. Forhandlingsratt

Enligt medbestimmandelagen har en arbetstagarorganisation (t.ex. ett fackforbund) rétt att begira
forhandling med arbetsgivaren. Denna rétt giller fragor som ror forhallandet mellan arbetsgivaren och
en medlem i arbetstagarorganisationen, forutsatt att medlemmen &r eller har varit anstélld hos
arbetsgivaren.
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13. Lonekartlaggning

Ange kommun genomfor arligen lonekartliggning, enligt DO:s krav, dir alla yrkesroller oavsett niv4 i
organisationen virderas utifran svarighetsgrad/komplexitet i arbetet, sociala och intellektuella
fardigheter, ansvar och arbetsforhéllanden. Denna arbetsvérdering ligger till grund for 16neséttning
bade vid nyanstéllning och i samband med l6nedversyn. Ytterligare faktorer som péverkar 16nen ér
arbetsinsats och resultat utifran aktuella 16nekriterier samt tillgang och efterfrigan. All 16neséttning
skall ske s& verksamhetsnédra som mojligt, ddr HR bidrar till att kvalitetssidkra alla typer av forslag till
16n/ny 16n. Lonekartldaggningsarbetet ar en del av arbetet med aktiva atgérder - det forebyggande och
frimjande arbete som arbetsgivaren ér skyldig att bedriva for att motverka diskriminering.
Lonekartldggningen dr dven ett bra underlag till analys av l6nestruktur infor 16nedversynen. [
l16nekartldggning ingér virdering av respektive befattning utifrén utbildning, erfarenhet,
arbetsbelastning, den psykiska och fysiska paverkan i arbetet, samt ansvar for personal, ekonomi,
minniskor och maskiner. Detta ska vara ett levande arbete dér nya virderingar ska genomforas vid
behov. Analysen ska leda till en beddmning av om eventuella 16neskillnader har ett direkt eller
indirekt samband med kon. Arbetsgivaren &r skyldig att vidta &tgirder for att forhindra och eliminera
sddana osakliga 16neskillnader.
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