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Personalchef Inger Klangebo,

ankn 023-82125

inger.klangebo@falun.se

Forhandlingschef Jan Jansson,

Ankn 023-82140 Kommunstyrelsen

jan.jansson@falun.se

Lonepolitiska riktlinjer for Falu Kommun

Arendet

For att skapa ett gemensamt forhallningssatt 1 [lonefragor och for att
tydliggora ansvaret pa olika funktioner i en aktiv 16nebildningsprocess har
dessa riktlinjer tagits fram.

Tidigare behandling

Detta dokument ersétter Lonepolitik for 2000-talet, antaget av
kommunstyrelsen 1999-03-09, § 45.

Beskrivning och bedémning

Vision
Var lonepolitik ska vara tydlig, forstaelig, vdl kand och forankrad i

organisationen. Lonepolitiken ska vara under standig utveckling och
anpassas till fordndringar i organisationen och omvérlden.

Malséttning

Lonepolitiken ska stimulera till goda arbetsinsatser, engagemang, utveckling
och arbetstillfredsstillelse sa att Falu Kommuns samlade resurser utnyttjas
pa ett effektivt sitt. Lonepolitiken ska vara sddan att vi kan hdvda oss pa
arbetsmarknaden, det vill séga behalla och rekrytera kompetenta
medarbetare. Lonen ska spegla medarbetares sitt att uppfylla arbetets krav
och stimulera till forbéttringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet
och kvalitet.

For att uppnéd maélet ska l6nen vara individuell och differentierad och
avspegla uppnadda mal och resultat, Den ska stimulera den som vagar prova
nya l6sningar, har ett konstruktivt ifrdgasittande, tar ansvar for skattemedel
och stindigt arbetar med kundfokus.

En aktiv lonebildningsprocess

Ett aktivt arbete med 16n handlar om att dels utveckla en aktiv 16nepolitik
med arbetsvérdering och lonekartlaggning som ett viktigt verktyg, dels att
forankra en strukturerad metod for hur chefer objektivt och arbetsplatsnéra
virderar medarbetarnas resultat utifran vilkénda lonekriterier och vél
fungerande medarbetarsamtal.
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Grundliggande principer for lonesittning

Vi utgér fran att alla medarbetare utfor det arbete man &r anstélld for och
foljer de regler, riktlinjer och policies som géller inom Falu Kommun d v s
lever upp till tagandena enligt anstéllningsavtalet. Utover detta ldgger vi,
vid vara bedomningar speciell vikt pa prestationer och resultat som leder till
ett mervirde som bidrar till effektivitet, utveckling och maluppfyllelse.

For medarbetare med arbetsledande befattningar virdesitts darutover
ledarskapet och fullgérandet av arbetsgivarrollen.

Lonesittningen 1 yrken som utsitts for konkurrens frén framst privata arbetsgivare méste
beaktas.

Kommunen ska vara en arbetsgivare med ett gemensamt forhallningssétt till Ionefragor inom
och mellan kommunens forvaltningar. Lonen ska vara likartad mellan kommunens lika och
likvardiga arbeten. Skillnader i I6neséttning pa grund av kon, funktionshinder, etnicitet,
sexuell ldggning, alder eller anstéllningsform ska inte forekomma.

Ansvar och befogenheter

<« Kommunstyrelsens forhandlingsdelegation ger, med hénvisning till avtal,
ekonomi och andra bedomningar direktiv om ramar och eventuella
prioriteringar.

<« Kommundirektoren faststdller i samrad med Forvaltningschefsgruppen
spelregler och intern férdelning.

<« Respektive chef, har faststéllda ramar och direktiv, huvudansvar inom
for 16nedversynen.

<« Personalkontoret svarar for omvirldsbevakning, samordning och
fungerar som férhandlingsledare samt representerar kommunen som
arbetsgivare vid dverldggningar och avstimningsméoten. Personalkontoret dr
ocksa sammankallande i I6nekartlaggningsgruppen.

Lon vid nyanstéllning*

Huvudprincipen &r att ansvarig chef dr ansvarig for att sitta I1onen. Chefen
kan vdga samman ekonomiskt utrymme, rekryteringsldge och konsekvenser
for ovriga medarbetare inom arbetsenheten och for medarbetare med
likartade arbetsuppgifter inom andra enheter inom kommunen. For storre
yrkesgrupper ger personalkontoret rekommendationer pé ingangsloner. Vid
16nesittning av nyckelpersoner eller vid avvikelse fran lonestrukturen
(+/-10 %) ska avstdmning ske med forhandlingschef eller personalchef.

Vid nyanstéllningar som sker mellan den 1:a december och
revisionsdatumet (for nuvarande 1 april) ska 16n séttas i kommande
revisionsars loneldge och detta ska klart framga av anstillningsavtalet.

Personalkontoret tar, i samarbete med forvaltningarna, regelbundet fram
statistik for olika yrken.

En 16nemadssig konkurrens mellan kommunens forvaltningar ska inte
forekomma, utan att for den skull forsvéra personalrorligheten.

* 1 begreppet nyanstillning ingar ocksa forlingning av visstidsanstillning
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Lon vid andra tillfallen

Forandrade arbetsuppgifter och ansvarsomraden ska normalt ingé i den
arliga 16nedversynen.

Undantag ar 6vergang till ny tjanst, se 16n vid nyanstéllning. Andra tdnkbara
undantag ska hanteras i samverkan med forhandlingschef eller personalchef.

Medarbetare som utdver sina ordinarie arbetsuppgifter tillfalligt tar pa sig
arbetsuppgifter med mer ansvar och/eller storre svirighetsgrad pa grund av
vakans eller annan medarbetares sjukdom, kan efter sirskild provning, fa
tidsbegransat 16netillagg.

Utbildning av chefer och metod

Det dr uppenbart att den sortens 16neavtal som nu finns i kommuner och
landsting fordrar starka, modiga, insiktsfulla chefer med stor integritet. For
att stotta och stirka loneséttande chefer i Falu Kommun och for att uppna ett
gemensamt synsétt ska alla genomgé grundutbildning i medarbetar- och
lonesamtal. Vi anvander GROW-metoden som metodik och har utifrdn
denna utformat vir egen “Falu-modell” genom att ta fram mallar/checklistor
for medarbetarsamtal och Ionesamtal/kriterier. GROW-metoden bygger pa
en tidsdisposition och frageomrdden enligt bifogade skiss:

G = mal, uppdrag
R = nulage
O = mdjligheter

W = viljan
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En aktiv lonebildningsprocess och verksamhetsstyrning

For att Ionebildningen ska bli ett styrverktyg dr det nddvandigt att koppla
den till verksamhetsstyrningen. Argumenten for lonekriterier och
loneutveckling ska kopplas till verksamhetens malformuleringar/uppdrag
och medarbetarens resultat:

Chef = Processledare Utveckla
verksamheten!
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I samband med framtagande och forankring av kommande ars
verksamhetsplan bor chefen vid en APT tydliggéra uppdrag och mal for
verksamheten samt fora dialog kring vilka lonekriterier som gynnar
méaluppfyllelse och verksamhetsutveckling. Det innebadr att 16nekriterierna
kan se olika ut beroende pa arbetsplats och verksamhet.

Vid medarbetarsamtalet (individuellt eller i grupp) konkretiseras
medarbetarens uppdrag. Medarbetarsamtalet ska ocksa innehalla en
utvdrdering av arbetsresultatet under det gangna aret med hénsyn till de krav
som dr forenade med befattningen och arbetsbeskrivningen. I medarbetar-
samtalet géller 30/70-regeln, dvs chefen coachar och tar mindre talutrymme
medan medarbetaren ska ha 70 % av dialogen.

I 16nesamtalet giller det omvénda forhallandet, 70/30-regeln, dér chefen i
dialog motiverar sin bedomning av medarbetarens resultat och
l6neutveckling. Lonesamtalet kan ocksé innehalla delar som klargor pa
vilket sitt medarbetaren kan péaverka sin 16neutveckling i framtiden. I de fall
medarbetar- och lonesamtalen dger rum vid samma tillfédlle dr det viktigt att
separera samtalen fran varandra!
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Individuell och differentierad 1on

L&gg till rubrik genom att klicka

Din prestation och ditt resultat som ska
Lagg till objekt genci Bt b Pelkhitka keI CTE TR
effektivitet, utveckling och
maluppfyllelse

Individuellt & dnskvart Dina ataganden i ditt

A anstéllningsavtal som utgor
Sjalvklart & ett forvantat krav pa

forvantat ~Y professionellt agerande!

Lonen bestar av tre viktiga byggstenar:

1. Formellt och grundldggande - Aktuell grundlon baserad pa
kommunens l6nestruktur och forankrad i en
arbetsvirdering/lonekartliggning.

2. Sjalvklart och forvéntat - Medarbetarens atagande enligt
anstillningsavtalet som utgor ett forvéntat krav pa professionellt
agerande.

3. Individuellt och onskvirt — Den prestation och det resultat som ska
leda till ett mervéirde som bidrar till effektivitet, utveckling och
maluppfyllelse (utgors av enhetens lonekriterier)

Vi har dessutom att beakta I0neséttningen i1 yrken som utsétts for
konkurrens frén framst privata arbetsgivare vilket kan ses som en
eventuell ytterligare niva.

Dessutom giller att:

P [onen ska vara individuell och differentierad och avspegla uppnéddda mél
och resultat. Lonen pa individnivé ska avgoras pd den niva i organisationen
dér den enskildes resultat kan beddmas och motiveras.

P Lonekartliggning och analyser ska goras fortlopande for att
uppméirksamma, atgérda och forhindra osakliga loneskillnader mellan
kvinnor och mén.

» Fordldralediga och langtidssjukskrivna medarbetare ska inte missgynnas.
Den vérdering som gillde d& medarbetaren senast var i tjinst ska vara
grunden vid loneséttningen.

P Vissa yrkesgrupper forekommer nistan enbart i kommunal verksamhet.
Kommunen har ett sérskilt ansvar for I6neutvecklingen for dessa grupper.

» Nyckelpersoner/personer med speciell kompetens och erfarenhet kan
erbjudas lone- och utvecklingsmdjligheter som alternativ till chefskarriér.

Lonekriterier

En nyckel till framgang ligger i att hitta bra och fungerande 16nekriterier.
Lonekriterierna utgor ett verktyg for att i forsta hand bedoma individens
prestation och utveckling. Det hindrar inte att hela arbetslag, di sd anses
lampligast, kan beddmas och prioriteras som grupp med aktuella kriterier
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som utgdngspunkt.

Falu Kommun har inte lingre nagra kommundvergripande 16nekriterier.
Utgdngspunkten &r att Ionekriterierna ska tas fram pa varje arbetsplats och
knytas till verksamhetens behov av utveckling. Finns behov kan négra
kriterier vara forvaltningsovergripande och nigra spegla arbetsplatsens
specifika forutsdttningar. Definitionen av kriteriet svarar p4 HUR
medarbetaren ska agera for att nd onskvirt resultat. Chefen ansvarar for att
halla lonekriterierna ”’levande”. Det ska ses som en process som stindigt
kraver dversyn, omprovning och anpassning. Tank pa foljande nér
l6nekriterierna arbetas fram:

* Ha inte for manga! Det rdcker med 3-5 lonekriterier. Ju fler kriterier
desto svérare blir det att forklara och ge en bedomning.

* Se upp med att formulera kriterier som ligger inom de tvé forsta
byggstenarna (se ovan) och dédrigenom blir formella och
grundldggande eller sjdlvklara och forvintade. Kom ihég att alla
medarbetare, enligt anstéllningsavtalet, forbinder sig att vara lojala,
folja ordnings- och arbetsmiljoregler, samarbeta och utfora sitt
arbete!

* Ha en enkel beddmningsskala. Se upp med matematiska forsok att
rdkna fram réttvis 16n med siffror eller plus- och minustecken.
Blankett for lonekriterier och bedomningsskala finns i bilaga.

Tidplan loneéret

Tidplanen baseras pa att de centrala avtalen har ett revisionsdatum kring
april manad. For att 16nebildningen ska bli ett styrverktyg ér det nodvéndigt
att koppla den till verksamhetsstyrningen. En schematisk bild éver planering
och 16nearet bor dé vara enligt foljande:

maj - september

Verksamhetsplanering och implementering av arbetsplatsens uppdrag

augusti - september

Framtagande av och eventuella justeringar av de verksamhetsspecifika
l6nekriterierna

maj - november

Medarbetarsamtal enskilt eller i grupp. Det dr verksamhetens art och det
faktiska verksamhetsédret som styr tidpunkten for medarbetarsamtalet

februari - mars

Lonesamtal alternativt forhandlingar beroende pa modell som valts.
april

Ny 16n betalas ut

En mer preciserad och utforlig tidplan tas arligen fram av
Personalkontoret i samband med lonedéversynsarbetet.

Ordlista:
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Avstimningsmote

Loneavtal

Efter att samtliga chefer fullgjort
sina 16nesamtal och att dessa finns
dokumenterade tar arbetsgivaren
(via personalkontoret) kontakt med
respektive facklig organisation och
overldmnar sitt samlade forslag till
nya loner. Nér avstdmningen ar
genomford anses arbetsgivarens
forslag faststallt.

I dagligt tal ar loneavtalet lika med den
Huvuddverenskommelse (HOK) som
tecknats mellan Sveriges Kommuner och
Landsting och respektive centrala facklig
konstellationer. Dessa avtal anger ramar
och miniminivéer for den lokala
I6neprocessen.

Lonesamtal  Ar det samtal dir chefen i dialog med medarbetaren bedomer

vederborandes prestation utifrén faststéillda
kriterier och lamnar forslag till ny 16n.

Lonestruktur Den struktur som Kommunen efterstravar utifran den I6nepolitik som

bedrivs. Dér svérighetsgrad och
befogenheter tillsammans med
utbildningsniva ger respektive befattning
ett spann inom vilket I6nenivan ska ligga.

Lonedversyn Lonedversynen faststiller ny 16n for innevarande ar. Huvudsparet ér att

l6nedversynen sker i dialog mellan chef
och medarbetare (se 16nesamtal). Om lokal
part begér sa ska lonedversynen ske
genom traditionell forhandling.

Medarbetarsamtal Det samtal som ska ligga till grund for beddmningen i

lonesamtalet genom att det dokumenterar
mal, uppdrag och utveckling.

Traditionell forhandling Lonerna faststills genom forhandling mellan arbetsgivaren

(personalkontoret tillsammans med
respektive forvaltning) och den/de fackliga
organisationerna. Nar forhandlingen &r
avslutad genomfor respektive chef ett
samtal med varje medarbetare dir ny 16n
meddelas och motiveras.

Overliggning Innan Ionedversynen inleds ska arbetsgivaren genomfora dverliggningar

Bilagor
Blankett for medarbetarsamtal

Blankett for 16nekriterier och bedomning

med de fackliga organisationerna, dér
arbetsgivaren redovisar planerade atgérder
och motiven for dessa. Atgirderna kan
vara att viss eller vissa grupper ska
prioriteras vid drets 16nedversyn. De
fackliga organisationerna har ocksa
mdjlighet att framfora sina forslag till
nivéer och prioriteringar.
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Forslag till beslut

Kommunstyrelseforvaltningen forslar kommunstyrelsen besluta:

att anta lonepolitiska riktlinjer for Falu Kommun enligt tjdnsteskrivelse
daterad 2008-10-15

Godkiand av Kommundirektoren 2008-10-2

Torkel Brigersson Inger Klangebo

Kommundirektor Personalchef

Jan Jansson
Forhandlingschef



	Lönepolitiska riktlinjer för Falu Kommun

