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Lonepolitiska riktlinjer

Inledning

Medarbetarna i Skara kommun har som primér uppgift att skapa forutséttningar
for medborgarna att vara ndjda med att leva och bo i Skara. For att mojliggora
detta ska kommunen vara en attraktiv arbetsgivare diar medarbetare och ledare
tillsammans utvecklar verksamheten och sdkerstiller en god service av hog
kvalitet till medborgarna.

Lonen &r ett styrmedel som ska stimulera till goda arbetsinsatser, engagemang
och utveckling och dirigenom vara verksamhetsutvecklande. For att uppné detta
ska I6nen vara individuell och differentierad.

Genom att chef tillsammans med sina medarbetare tydliggor och arbetar i
enlighet med Skara kommuns styrmodell och 16nepolitiska riktlinjer erhélls en
god forstaelse for sambandet mellan det som &r planerat och prioriterat i
verksamheten, hur medarbetaren kan bidra till resultat och 16n.

Malsittningen dr att l16nepolitiken ska utgdra en gemensam grund for samtliga
arbetsplatser i kommunen. Lonepolitiken ska vara transparent och dirmed
upplevas som tydlig och konsekvent. Den ska &ven bidra till att géra Skara

kommun till en konkurrenskraftig arbetsgivare for att kunna behalla och rekrytera
personal.

Lon

Lon utgdr ersdttning for utfort arbete och den totala Ionen paverkas av arbetets
komplexitet, den individuella prestationen och av marknaden.

Marknad

Individens prestation

Arbetets komplexitet
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Arbetets komplexitet/arbetsvardering

I Skara kommun har en arbetsvérdering genomforts for att pa ett systematiskt sétt
bedoma befattningarnas komplexitet. I en arbetsvérdering ska det bedomas vilka
arbeten som &r likvirdiga, detta sker utifran krav pa kunskaper och fardigheter,
ansvarstagande, arbetsforhallanden och arbetsmiljo. I Skara anvénds Sysarbs
lonekartldggningsverktyg for arbetsvardering och 16nekartldggning.
Befattningarna har efter viarderingen placerats i boxar dér yrkena betraktas som
likvirdiga utifrdn krav pa komplexitet, ansvar och som beskriver den dnskade
l6nestrukturen. Arbetsviarderingen uppdateras av forhandlingsstrateg tillsammans
med avdelnings- eller forvaltningschef da nya yrken tillkommer eller nér
innehallet i ett yrke forindras. !

Individens prestation

Individuell 16neséttning innebdr att en del av I6nen beddms utifran den enskilda
medarbetarens prestation utifrdn huvudsakliga arbetsuppgifter, ansvarsomraden,
aktiviteter samt medarbetarskap.

Marknad

Marknadens paverkan pa lonen styrs genom tillgang och efterfrdgan pa
arbetskraft. Marknadssituationen kan dérfor sitta kommunens 6nskade
l6nestruktur ur spel sdvil inom som mellan yrkeskategorier.

Lonesattning

Lonesittning sker huvudsakligen vid; nyanstallning, arlig 16nedversyn samt vid
ny befattning.

Lonesattning vid nyanstallning

Lonesittande chef gor en viardering av medarbetarens kompetens och erfarenhet i
forhallande till befattningskraven och sétter 16n utifran strukturen i boxen.
Strukturen kan vara paverkad av mer marknadsutsatta yrkesgrupper d4n den som
l6nesitts vilket méste tas i beaktan.

For storre yrkesgrupper finns dven rekommenderade ingangsloner att ta hinsyn
till.

L Fér ytterligare information om arbetsvirdering och lénekartldggning, se bilaga 3.
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| samband med Ionedversyn, bedomningsbaserad |6nesattning

Varje medarbetare ska arligen erhélla ett forberett 1onesamtal dér dialog fors om
resultatet av medarbetarens prestation i forhdllande till medarbetarens
arbetsuppgifter, ansvarsomraden, medarbetarskap samt aktiviteter for aret. De
prestationer och resultat som lett till att verksamheten har kunnat leverera enligt
grunduppdrag och syfte, uppnatt politiska mal och verksamhetens prioriterade
omréaden ska ligga till grund for pdslaget i den beddmningsbaserade
16nesittningen. >

En konsekvens av en l6nedversyn kan bli att en medarbetare inte far ndgon hojd
16n. I Skara kommun kan detta intréffa utifrdn f6ljande forutséttningar:

Medarbetaren har en 16n satt for det avtalsar som dversynen avser
Medarbetaren ér tjénstledig utan stod av lag

Medarbetaren ér tjénstledig for studier

Medarbetaren har inte presterat utifran sina arbetsuppgifter,
ansvarsomraden, aktiviteter eller aktiviteter.

Utifran bedomningsbaserad 16n dr det inte ett argument att en medarbetare har for
hog 16n for att {4 ett 16nepaslag.

Lénesattning vid internrekrytering och tillfalliga uppdrag

I arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare uppmuntras intern karridrsvixling
och utokade uppdrag. Som utgéngspunkt finns det i medarbetarens 16n utrymme
for att arbeta med varierande arbetsuppgifter och utékade uppdrag bedoms
séledes 1 den arliga l16nedversynen.

Lonesittning vid ny tjanst inom kommunen hanteras enligt foljande:

e Vid byte av arbete inom anstéllningsavtalet bibehalls 16nen.
e Vid byte av arbete till annat anstillningsavtal sker en individuell
16nesittning enligt den nya ldneboxens l6nespann.

For medarbetare som utdver sina ordinarie arbetsuppgifter tillfalligt tar pa sig
arbetsuppgifter som innebar mer ansvar och/eller storre svéarighetsgrad och det
nya uppdraget ddrigenom arbetsvirderas som mer komplext kan Ionetilldgg utges
under maximalt 6 manader, dédrefter méste ett nytt beslut fattas. Lonetillagg
anvinds restriktivt och ska godkinnas av forhandlingsstrateg.

2 | vissa fall kan det i centrala avtal finnas individgarantier som innebir att medarbetaren far en
pa forhand given |6nehdjning, denna ar da inte att betrakta som bedémningsbaserad
I6nesattning.
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Uppgorelse — Byte till mindre komplex befattning

Vid byte till en mindre komplex befattning p.g.a. en uppgorelse mellan
arbetsgivare och medarbetare ska det avtalas om ny individuell 16n i enlighet med
strukturen 1 16neboxen for den nya befattningen. Vid storre 16neskillnader kan en
overenskommelse om nedtrappning ske. Nedtrappning hanteras som ’16n vid
annan anstillning pa grund av organisatoriska skil eller sjukdom” enligt HOK.

Lonedversynprocess

Analys och forslag till strukturlonesatsningar

Infor 16nedversynen genomfor arbetsgivaren en kartlaggning och analys av
mdjligheten att behalla och rekrytera personal, av 16nerelationer inom och mellan
yrkesgrupper. Utifran kartlaggningen och analysen bereder kommundirektorens
ledningsgrupp en handlingsplan som utvisar arbetsgivarens dnskvérda
l6nerelationer och 16nespridningar och forslag pa strukturlonesatsningar infor de
kommande 16nedversynerna.

Personalutskottet beslutar om strukturlonesatsningar. Férslag om behov av
l6nekostnadsutrymme ldmnas till budgetberedningen och faststélls slutligen av
Kommunfullméktige.

Respektive forvaltning kan gora kompletterande strukturlonesatsningar inom det
fordelade utrymmet. Innan beslut fattas i1 forvaltningens ledningsgrupp sker en
avstdmning med forhandlingsstrateg for att sékerstélla den totala 16nestrukturen.

Overlaggningar

Arbetsgivaren kallar till verldggningar med fackliga organisationer. I
overldggningen redovisar arbetsgivaren beslutade dtgédrder och i enlighet med
HOK fattas beslut om forhandlingsmodell (Dialog chef-medarbetare, traditionell
forhandling alternativt lokal forhandlingsordning).

Vid beslut om forvaltningsdvergripande strukturlonesatsningar ska en
overlaggning ske pé forvaltningsniva med berdrda fackliga organisationer.

Medarbetardialog med plan

Medarbetardialog dr en metod for verksamhetsstyrning. Genom att I6pande
kommunicera verksamhetens grunduppdrag, mél samt prioriterade omraden
tydliggors forvantningarna. En god dialog forutsétter ett dmsesidigt respektfullt
bemdtande och ger utrymme for chef och medarbetare att reflektera kring
forvantningar, arbetsresultat och 16n.
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I Skara bestar medarbetardialogen av medarbetarsamtal med medarbetarplan,
avstimningssamtal, 1dnesamtal och &terkopplingssamtal.

Medarbetarsamtal med medarbetarplan

I medarbetarsamtalet planerar chef och medarbetare det kommande aret; vilka &r
medarbetarens huvudsakliga arbetsuppgifter och ansvarsomraden, vad
kdnnetecknar ett gott medarbetarskap och om det finns forutséttningar for ett
héllbart yrkesliv.

I medarbetarplanen tecknas aktiviteter ned som medarbetaren ska forbéttra eller
utveckla for att verksamheten ska kunna leverera enligt sitt grunduppdrag, syfte,
politiska mal och prioriterade omraden. I medarbetarplanen planeras dven for
medarbetarens behov av stéd och kompetensutveckling for att kunna utfora ett
gott arbete.

Avstémningssamtal

I avstimningssamtalet stimmer medarbetare och chef av att det dittills utférda
arbetet sker enligt planering och kommer att bidra till att uppna enhetens
grunduppdrag, politiska mél och verksamhetens prioriterade omréaden.
Avstamning sker ocksa om planen for stod och kompetensutveckling f6ljs.

Lénesamtal

I 16nesamtalet fors dialog om hur vél medarbetaren utfort sina arbetsuppgifter och
ansvarsomraden, om aktiviteter i medarbetarplanen genomforts med god
kvalitet/kvantitet samt om medarbetaren agerat utifran ett gott medarbetarskap
och didrmed bidragit till att uppna verksamhetens syfte, grunduppdrag, politiska
mal och prioriterade omraden. Chefen sammanfattar och motiverar sin
beddmning.

Aterkopplingssamtal

I aterkopplingssamtalet meddelar 16nesittande chef forslag till paslag alternativt
paslag (beroende pa forhandlingsmodell). Lonepéslaget grundar sig i den
bedomning chefen gjorde vid I6nesamtalet. Vid behov ges en kompletterande
motivering.

3 Information om tidplan och mallar finns i anvisning och mallar fér medarbetar- och I6nesamtal
pa intranatet med sokvag: Var organisation/Sa styrs
Skara/Verksamhetsstyrning/Medarbetardialog och plan
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For att fa en tydlighet i den bedomningsbaserade 16nen ér det av vikt att
medarbetaren forstar vad som dr bedomt efter prestation. Om det forelegat ndgon
form av individgaranti enligt avtal eller strukturlonesatsning som inte fordelats
utifran prestation som grund ska det tydliggoras.

Avstamning av I6nedversyn (dialog chef-medarbetare)

En avstimning sker pa kommunniva med de fackliga organisationerna. |
avstimningen meddelar arbetsgivaren det samlade forslaget till ny 16n for de
fackliga organisationernas medlemmar. Parterna stimmer ocksé av att
l6nedversynen hanterats i enlighet med faststéllda riktlinjer och tidplan samt att
eventuellt utrymme har fordelats. Efter avstdmningen anses arbetsgivarens
forslag faststillt.

I de fall en forvaltning gjort egna strukturldnesatsningar genomfors dven en
avstamning pa forvaltningsnivd med berorda fackliga organisationer.

Forhandling (traditionell forhandling)

I de fall Ionedversynen hanteras som en traditionell forhandling ska innan 16nen
aterkopplas en forhandling ske mellan arbetsgivare och fackliga organisationer
utifran arbetsgivarens forslag till fordelning av 16ner.



Loneprocessen i Skara kommun

Pagaende lonedversyn
Minad

Sept/Okt = Personalutskottet
faststéller tidplan och
riktlinjer

Nov Kommundvergripande
overldggningar med
personalorganisationer.
(Eventuellt 4ven pa
forvaltningsniva)

Dec Overgripande riktlinjer
till forvaltningar

Dec-Jan Lonesamtal

chef-medarbetare
Feb- Loneforslag utarbetas av
Mars chef
Mars Aterkopplingssamtal av

ny 16n, chef-medarbetare

Mars- Kommundvergripande
april avstimning med

personalorganisationerna.

(Eventuellt 4ven pa

forvaltningsniva)
April Nya loner betalas ut
Maj Lonedversynen

utvéarderas
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Nistkommande loneoversyn
Minad

Maj-Sept = Lonekartliggning
Analys av
I6nestrukturer
Jamforelse av 16ner
med konkurrerande
marknad

Okt-Nov KDLG; dialog
behov av struktur-
l6nesatsningar
samt
forvaltningsforslag -
beldning for
extraordindra insatser.

Nov-Dec Beslut om
strukturlénesatsningar
i PU

Dec-Jan Medarbetarsamtal
Chef-medarbetare

Maj-Sept = Avstimningssamtal
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Ansvarsfordelning

Personalutskottet

Faststéller 6vergripande I6nepolitiska riktlinjer

Faststéller tidplan och riktlinjer infor 16neéversyn

Beslutar om strukturlonesatsningar/prioriteringar i lonedversynen

HR- chef/ Forhandlingsstrateg

Tecknar kollektivavtal avseende 16n och vriga anstéillningsvillkor
Genomfor overlaggningar/avstimningar avseende 1onedversyn med
personalorganisationerna

Ansvarar for helhetsbilden for 16nestrukturen i kommunen

HR-enheten, kommunoévergripande

Arbetsvirderar yrkesgrupper/genomfor 16nekartlaggning

Genomfor analys av 16ner pd kommunniva och utarbetar rekommendation till
strukturldnesatsningar

Genomfor kommunovergripande utvirdering av 16nedversynen som bygger pa
forvaltningarnas utvérdering

HR-partner

Ansvarar for att fora ut kommunens 16nepolitiska riktlinjer i kommunens foérvaltningar.
Genomfor analys av 16ner pé forvaltningsniva som ligger till grund for férvaltningens
forslag till strukturlonesatsningar

Ger rad och stdd till cheferna vid 16neséittning och 16nedversyn

Genomfor utvirdering av lonedversyn pa forvaltningsniva som ligger till grund for den
kommunovergripande loneutvirderingen

Kommundirektorens ledningsgrupp

For dialog om behov av strukturlonesatsningar utifrén férvaltningars och HR-enhetens
analys samt rekommendationer

Bereder forslag till strukturlonesatsningar till personalutskottet som bygger pa dialogen i
punkten ovan

Forvaltningschef

Ansvarar for att 16nepolitiken efterlevs i forvaltningen

Ansvarar for att en forvaltningsdvergripande analys av mojligheter att rekrytera och
behalla personal genomfors

Ansvarar for att forvaltningsforslag till strukturlonesatsningar tas fram

Fattar beslut om sarskilda strukturlonesatsningar inom forvaltningen efter att ha stdmt av
med HR-chef/forhandlingsstrateg

Genomfor overlaggning/avstimning med fackliga organisationer vid sérskilda
l6nesatsningar

Ansvarar for fordelning av 16neutrymme inom forvaltningen

Ansvarar for att en utvirdering av 16nedversyn pa forvaltningsniva genomfors
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Avdelningschef

Ansvarar for att avdelningens chefer ges mojlighet till dialog/kollegialt utbyte for
likvérdighet i1 férvéantningar, krav och beddmning inom befattningens huvudsakliga
arbetsuppgifter.

Lonesittande chef

Ansvarar for analys av enhetens mojligheter att rekrytera och behalla personal uitfran
Skara kommuns styrmodell

Sétter 16n vid nyanstéllning, internrekrytering, uppgorelse, tillfdlligt uppdrag samt
16nedversyn

Tydliggor verksamhetens grunduppdrag, syfte, mal och prioriterade omraden for
medarbetarna

Informerar medarbetarna om Ionepolitiken samt tidplan och riktlinjer infor lonedversyn
Genomfor medarbetarsamtal/medarbetarplan, avstimningssamtal, 16nesamtal och
aterkopplingssamtal med medarbetarna

Fackliga organisationer

Kommunicerar l6nepolitiken till sina medlemmar.

Genomfor overldggningar/avstimningar avseende 16nedversyn med arbetsgivaren
Signalerar da processen inte fungerar

Medarbetaren

Arbetar for att uppnd god kvalitet- och kvantitet 1 sina arbetsuppgifter, ansvarsomraden
och i de aktiviteter som formulerats i medarbetarsamtalet och medarbetarplanen.
Arbetar for att leva upp till forvintningarna enligt Skara kommuns medarbetarpolicy.
Deltar aktivt i medarbetarsamtal/medarbetarplan, avstimningssamtal och lonesamtal.
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Definitioner av begrepp:

Aktiviteter

Medarbetarens aktiviteter tecknas ned i medarbetarplanen och &r sadant som
medarbetaren ska forbattra/utveckla for att bidra till att uppna verksamhetens
grunduppdrag, mél och prioriterade omréden.

Ansvarsomraden
Medarbetarens ansvarsomraden tecknas 1 forekommande fall ned 1 medarbetarsamtalet
och avser till exempel ett uttalat dvergripande funktions-, specialist eller amnesansvar.

Differentierad lon

Differentierad 16n &r nér 16nen for olika befattningar &r olika beroende pa ansvar och
arbetsuppgifternas komplexitet samt utifran medarbetarens individuella resultat och
skicklighet.

Huvudsakliga arbetsuppgifter
Medarbetarens huvudsakliga arbetsuppgifter definieras i medarbetarsamtalet.

Hallbart yrkesliv
I medarbetarsamtalet fors en dialog om arbetsmiljoforutsattningar for att mojliggora ett
langre och héllbart yrkesliv dar heltidsarbete kan bibehéllas/mojliggoras.

Loneanalys

Den analys av 16ner som arbetsgivaren gor infor overldggningen. Analysen bor innehalla
delar sdsom, lonenivaer/lonespridningar mellan och inom yrkesgrupper, skillnader i [6n
kvinnor/mén.

Lonebild
Den totalbilden 6ver 16ner hos arbetsgivaren vid ett givet tillfélle.

Lonepolitik
Arbetsgivarens riktlinje som utgdr grunden och forutsittningen for 16nebilden

Lonespridning
Relationen mellan 90:e och 10:e percentilen for att visa hur stor 16nespridningen ér i ett
yrke.

Lonestruktur
Lonerelationer, avstdnd mellan olika grupper, olika lénespridningar osv som visas i
16nebilden.

Loneséattning
Den 16n som bestims vid nyanstillning eller I16nedversyn
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Lonepaslag
I aterkopplingssamtalet meddelas 1onepaslag. Lonepéslaget grundar sig pa den
beddomning chefen gjorde vid 16nesamtalet.

Loneoversyn
Det tillfdlle, normalt en gng per &r, som arbetsgivaren och de fackliga organisationerna
utifran loneavtalet véarderar 16n och 16nedkningar for de anstéllda.

Loneoversynsmodell - Dialog chef-medarbetare
Innehaller foljande delar:

Overldggning

Medarbetarsamtal (hér kallat malsamtal)
Lonesamtal (hér kallat resultatsamtal)
Aterkopplingssamtal

Avstdmning

Loneoversynsmodell — Lokal forhandlingsordning
Lokala parter traffar 6verenskommelse om att hantera 16nséttningsfragorna pa annat sétt
dn via modellen dialog chef-medarbetare eller traditionell férhandling.

Loneoversynsmodell — Traditionell forhandling

Innebér att arbetsgivaren lamnar ett samlat bud pé individniva till
personalorganisationen. Budet grundas pé loneséttande chefs bedomning av
medarbetarens prestation. Arbetsgivare och personalorganisation mots darefter i en
kommuncentral forhandling.

Loneoversynsprocess
Arbetsgivarens och de fackliga organisationernas arbete, inklusive for- och efterarbete,
for att astadkomma den arligen aterkommande 16nedversynen.

Politiska mal
For att styra verksamheten och genomfora sin politik beslutar kommunfullméktige om
mal for kommunens ndmnder.

Strukturléon

Strukturlénen grundar sig pd arbetsvérderingen som beskriver dnskad lonestruktur.
Strukturlénen péverkas dven av arbetsgivarens mojlighet att rekrytera och behalla
personal och grundas pa arbetsvirdering, 16nekartlaggning och marknaden.

Verksamhetens grunduppdrag
Grunduppdraget beskrivet syftet med verksamheten, vad ska goras och for vem.

Verksamhetens prioriterade omraden
I forvaltningens/enhetens verksamhetsplan beskrivs prioriterade aktiviteter for att uppné
grunduppdraget samt inriktningar och mél som politiken beslutat om.
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Arbetsvardering och Ionekartlaggning

Diskrimineringslagens krav

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren arligen kartlagga och analysera bestimmelser om
16ner och andra anstéllningsvillkor. Arbetsgivaren ska dven kartligga om eventuella
16neskillnader mellan kvinnor och mén som utfor arbete som ar att betrakta som lika eller
likvérdigt har sin forklaring i medarbetarnas konstillhdrighet eller om det finns andra sakliga
forklaringar till varfor det skiljer sig i 16n. Sakliga forklaringar handlar om individuell prestation
och/eller marknadspéverkan. Om arbetsgivaren i analysarbetet upptécker osakliga loneskillnader
sa ska handlingsplaner upprittas och de osakliga 16neskillnaderna ska atgiardas inom en tre-
arsperiod.

I Skara kommun har systemet MIA anvénts for att arbetsvirdera och kartldgga Ioner.
Styrkan i verktyget &r att alla befattningar vérderas efter samma faktorer med samma viktning
oavsett om det dr yrken inom vérd, teknik, administration, utbildning eller service.

Arbetsvardering

En arbetsvérdering gors for att komma fram till vilka befattningar som enligt
diskrimineringslagens krav ska betraktas som likvirdiga.

Arbetsvirderingen méter de krav som arbetsuppgifterna stiller pa medarbetaren som ska utféra
dessa. Det dr de grundldggande kraven i befattningen som vérderas, inte hur arbetet utfors eller av
vem. Diskrimineringslagen faststiller att bedomningen for att faststélla vilka arbeten som ar
likvérdiga ska ske utifran foljande perspektiv; krav pa kunskaper och fardigheter, ansvarstagande
samt arbetsforhdllanden och arbetsmiljo. Respektive perspektiv dr nedbrutet i faktorer som har
viktats i forhdllande till varandra:

Perspektiv: Vikt Perspektiv: Vikt Perspektiv: Vikt
Kunskap och Ansvar Arbetsforhallanden och
firdigheter arbetsmiljo
Teoretiska 20% Ansvar for 12% Psykiska forhéllanden 7%
kunskapskrav arbetsledning
Praktiska fardigheter | 5% Ansvar for 13% Fysiska forhéllanden 3%
verksamhet

Sociala fardigheter 10% Ansvar for médnniskor | 8%
Intellektuella 15% Ansvar for resurser 7%
fardigheter

50% 40% 10%

Varje faktor bestér av fem nivéer som ger fran 1 till 5 podng och som sedan multipliceras med
viktningen. Befattningen far en total summa podng som sammanstills i podngintervall — boxar.
Befattningarna inom en box é&r att betrakta som likvirdiga nar det kommer till krav p& ansvar och
komplexitet.

Forutom att anviandas som verktyg for att kunna uppfylla diskrimineringslagens krav pa
kartlaggning och analys sa ska dven arbetsvérderingen beskriva den 6nskvérda 16nestrukturen i
kommunen och anvindas for att hantera I6neséttningen.
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