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HR-avdelningen

Lonepolitiska riktlinjer

1. Lonepolitiska utgangspunkter

Enligt det personalpolitiska programmet f6r 2009 — 2013 ska kommunens 16ner
vara marknadsméssiga och det ska finnas en I6neutveckling som stimulerar och
virdesitter;

Goda arbetsinsatser

Kvalitets- och effektivitetsforbattringar

Kompetensutveckling och ldrande

Samarbete och utveckling av arbetsorganisation och verksamhet

Ett serviceinriktat arbetssétt och bemétande som gagnar kommuninvanarna
Vid bedomning géller samma principer for kvinnor och mén.

Lonepolitiken ska ocksé ge forutsittningar for kommunen att behalla och rekryte-
ra personal. Chefer och medarbetare ska ha en god kinnedom om de forutsitt-
ningar som ligger till grund for 16neséttningen. Loneséttning ses som en sténdigt
pédgéende process dér dialog mellan chef - medarbetare sker regelbundet. Det
finns kommungemensamma kriterier som #r vil kénda i organisationen och som
skapar ett tydligt samband mellan medarbetarens resultat och 16n. Lonesittningen
ska stimulera till sdval forbéttringar av verksamheten som till individens utveck-
ling och motivation. Utgédngspunkten #r att medarbetarna ska ha likvirdiga for-
maéner och bedomningskriterier for 16n i forvaltningar sévil som i bolag.

2. Lonesittning/lonebildning

Lon utgdr erséttning for utfort arbete och 16neséttningen bygger pad gemensamma

principer i de centrala avtalen. Det som péverkar 16nebildningen kan sammanfat-

tas i tre faktorer:

e Arbetets svérighetsgrad: Beddms med hjilp av kommunens arbetsvirderings-
modell.

e Individens prestation: Till hjélp finns kommungemensamma 16nekriterier.
Marknaden: Forutséttningar att rekrytera och behélla personal.

Loneséttningen 4r individuell och differentierad och har sin utgdngspunkt i me-
darbetarens arbetsprestation. I medarbetarens 16n finns utrymme for att arbeta
med varierande arbetsuppgifter inom anstillningens kompetensomrade. Lonetill-
lagg ska undvikas.

Utéver l6nesittning vid nyanstéllning sker en provning av 16nen vid den éter-
kommande 16nedversynen. Andring av 16n vid andra tillfillen sker endast undan-
tagsvis d& medarbetare varaktigt far vésentligt forandrade och mer kvalificerade
arbetsuppgifter.




2.1 Loneséttning vid nyanstéllning

Vid nyanstdllning ska hinsyn tas till arbetsinnehall, kompetens och erfarenhet hos
den som anstills. Kriterierna &r:

e Arbetsinnehéll

e Arbetets svarighetsgrad

e Ansvar och befogenheter

e Utbildning och erfarenhet

Hinsyn tas dven till den arbetsmarknad inom vilken Skara kommun konkurrerar
om arbetskraft.

2.2 Lon i samband med lonedversyn

Varje medarbetare ska arligen erbjudas ett forberett 16nesamtal med sin nirmaste
chef. Lonesamtalet kan héllas i anslutning till medarbetarsamtalet eller som ett
sérskilt samtal vid annat tillfdlle. Ett uppf6ljningssamtal bor dven hallas, detta for
att skapa en regelbunden dialog kring medarbetarens prestation och utveckling.

I samband med 16ne6versynen gors en virdering av medarbetarens arbetsinsats
och resultat 1 férhéllande till verksamhetens mal. Loneséttningen ska vara indivi-
duell och differentierad och avspegla uppnadda mal och resultat. Samtalet ska se
tillbaka pé det géngna arets arbetsresultat men dven ta sikt pa utvecklingen framat.

Meningsfulla 16nesamtal bygger pé en dialog mellan chef och medarbetare samt
att det finns vél kanda kriterier for 16neséttningen.

Den individuella beddmningen gérs utifran foljande kommungemensamma krite-
rier:

Arbetsinsats
e Arbetsresultat 1 forhallande till befattningens uppdrag
e Kvalité pa utfort arbete

Bemétande
e Vara 6ppen och visa forstaelse for andras synpunkter
e Kunna samarbeta och visa drlighet

Ansvar

Ta ansvar fOr sitt eget arbete

Bidra till ett gott arbetsklimat i arbetsgruppen

Vara flexibel

Bidra till verksamhetens utveckling

Folja regler, forordningar och foretrdda fattade beslut
For arbetet relevant kompetensutveckling




Tydliga kriterier och motiveringar ar grundliggande for att f4 en individuell 16ne-
séttning som é&r trovirdig och som ger stod for ett utvecklande och konstruktivt
16nesamtal. Det dr viktigt att kriterierna &r vil kidnda och diskuterade i organisa-
tionen innan 16nedversynsarbetet pdborjas. Lonesittningen ska ses som en stin-
digt pagdende process dir dialog mellan chef — medarbetare sker regelbundet.

Lonekriterierna fortydligas i ett sirskilt dokument, som anvinds vid 10nesamtalet.

Efter avslutad 16nedversyn ska den 16neséttande chefen, s& snart som mdjligt,
meddela medarbetaren resultatet och om medarbetaren si begir motivera den in-
dividuella 16nen.

En konsekvens av en 16nedversyn kan undantagsvis bli att en medarbetare inte far
nagon hojd 16n.

I Skara kommun kan detta intréffa utifran i huvudsak fyra forutsattningar:
Medarbetaren har redan en for hog 16n eller 16n satt i Gversynens 16neniva
Medarbetaren har en 16n satt for det avtalsar som versynen avser
Medarbetaren 4r tjanstledig utan stéd av lag

Medarbetaren har inte utfort sina arbetsuppgifter pa ett tillfredsstéllande sétt.

Har en medarbetare inte erhallit hogre 16n pé grund av att arbetsuppgifterna inte
utforts pd ett tillfredsstéllande sitt har 16neséttande chef ansvar for att en hand-
lingsplan upprittas. Detta sker i samrdd med den anstillde.



3. Arbetsgang vid lonedversyn

Loneséittning ¢

- en stindigt
pagaende
process




4. Ansvarsfordelning

4.1 Overgripande fragor och I6nedversyn

Personalutskottet, som 4r det politiska organ som svarar for kommunens perso-
nalfrgor, faststiller 6vergripande I6nepolitiska riktlinjer samt riktlinjer for den
arliga I6neGversynen.

Ersittningskommittén samordnar anstillnings- och 16nevillkor for kommunens
chefstjanstemén.

Personalchef tecknar efter delegation frén kommunstyrelsen kollektivavtal avse-
ende 16n och dvriga anstdllningsvillkor.

HR-avdelningen arbetar fram och ansvarar for att kommunens 16nepolitiska rikt-
linjer efterfdljs och tillimpas i kommunens forvaltningar. HR avdelningen ansva-
rar ocksd for samverkan med de fackliga organisationerna p& dvergripande niva,

framtagande av aktuell 16nestatistik samt for analys och utvirdering av 16nedver-

synen.

Forvaltningschefen ansvarar for verksamhetsspecifika riktlinjer och 16nesver-
synsférhandlingar i respektive forvaltning. Férvaltningschefen ansvarar ocksé for
ev. prioriteringar av yrkesgrupper eller enheter samt att fordelning av utrymme
sker till olika enheter. Det 16nepolitiska arbetet p& forvaltningsniva skall ske i
samverkan med berérda personalorganisationer.

Lonesiittande chef ansvarar for att 16nesamtal genomférs, individuell 16nesatt-
ning samt att det individuella resultatet dterkopplas till medarbetaren efter av-
stdmningar pd kommunniv3.

4.2 L6n vid nyanstillning

Kommundirektor faststéller 16n for forvaltningschef.

Forvaltningschef faststéller, 1 samrdd med personalchef, 16n f6r narmaste chef.
Forvaltningschef ansvarar for 16neséttning vid nyanstillning/befordran inom for-

valtningen. Beslutet kan delegeras till lokal chef. Loneséttning vid nyanstill-
ning/befordran sker i samradd med HR-avdelningen.



