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1
BAKGRUNN OG MÅL FOR LØNNSPOLITIKKEN

1.1 BAKGRUNN 

Gjennom de senere års tarifforhandlinger, er det lagt opp til en stadig større handlingsfrihet for kommunene til en lokal lønnsfastsettelse. Dette har gjort at behovet for en lokal lønnspolitisk plan er en nødvendighet, og behovet for å bruke lønn som verktøy for å skape en mer effektiv kommunesektor blir stadig sterkere.  Behovet for rekruttere ansatte med kompetanse er økende, mens tilgangen på kvalifisert arbeidskraft vil medføre økt konkurranse.
En moderne og fremtidsrettet kommune krever arbeidstakere som har høy kompetanse, fleksibilitet og endringsvilje, og som arbeidsgiver vil Sør-Odal kommune verdsette ansvarliggjøring, frihet i jobbutforming og en målrettet lønnspolitikk.
1.2 MÅL

Lønnspolitikken er en del av den totale arbeidsgiverpolitikken, og har som mål å styrke kommunens tjenesteproduksjon og stimulere til målrettet utvikling ved å rekruttere, verdsette, utvikle og beholde kvalifisert og motiverte medarbeidere.

Lønnspolitikken i Sør-Odal kommune har som mål:

· å rekruttere og beholde kvalifiserte ledere og medarbeidere

· å virke rettferdig og stimulerende på arbeidsmiljøet

· å sikre sammenheng mellom lønn og stillingens innhold, kompetanse og innsats

· å sikre lik lønn for arbeid av lik verdi og sikre like lønnsutviklingsmuligheter for kvinner og menn

· en tilpasning til det eksterne lønnsmarkedet

· å motivere til kompetanseutvikling

2 HOVEDPRINSIPPER FOR LOKAL LØNNSDANNELSE

2.1 INNLEDNING

Lønn fasesettes ved tilsetting, ved overgang til annen stilling eller ved lokale forhandlinger.  Lønnsfastsettelsen skal skje etter følgende vurderinger:
· Stillingens kompleksitet 
· Ansvar 
· Den ansattes kompetanse (formal- og realkompetanse)
· Innsats og resultatoppnåelse (lokale dokumenterte kriterier)

· Lønnsnivå, lønnsutvikling, lønnsrelasjoner 

I praksis vil dette si vurderinger av hva den ansatte er forventet å gjøre, hvilke oppgaver den ansatte faktisk utfører, hvilen utdannelse og erfaring den ansatte har, hvordan arbeidet blir utført og hvor mye andre i samme yrkesgruppe har i lønn. Belønning kan også gis i form av økt fritid.
2.2 
KRITERIER FOR LOKAL LØNNSVURDERING
Lokal lønnsplan skal inneholde kriterier for:

· Kompetanse

· Innsats

· Tilleggsfunksjoner

· Rekruttering

· Lederlønn
2.2.1 KOMPETANSE
Lønnsfastsettelse ved tilsetting

Ved tilsetting fastsettes etter en helhetsvurdering av stillingens kompleksitet, ansvar, kompetansekrav og lønnsnivået i denne type stilling.
Nøkkelkompetanse

I forbindelse med lokale forhandlinger skal det gjennomføres lønnspolitiske drøftinger mellom partene, og det må hvert år kartlegges hvilke yrkesgrupper og/eller spesialkompetanse det er vanskelig å rekruttere eller beholde. Disse skal da prioriteres ved de lokale forhandlinger.
Videreutdanninger
Det skal være en naturlig sammenheng mellom arbeidstakerens kompetanse, kompetanseutvikling og lønnsutvikling i forhold til enhetenes kompetansebehov.
2.2.2 INNSATS

Individuelle innsatsbaserte lønnstillegg gis ved lokale forhandlinger med hjemmel i Hovedtariffavtalen.

Prinsipper for individuelle tillegg tas opp i drøftingsmøte før forhandlinger.
2.2.3 TILLEGGSFUNKSJONER
Ansatte som påtar seg særskilte oppgaver, som for eksempel systemansvar data, opplæring av nyansatte, prosjektarbeid, veiledning av studenter/lærlinger.  Listen er ikke uttømmende.
Tilleggsfunksjoner er gjenstand for drøftinger.

2.2.4 REKRUTTERING
Sør-Odal kommune må tilpasse seg arbeidsmarkedet slik det til enhver tid er, slik at kommunen kan rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft innenfor alle tjenesteområder.  Sør-Odal kommune må på alle nivå søke en ballanse mellom det å være konkurransedyktig uten å være lønnsledende. Men det kan være nødvendig å sikre spesiell arbeidskraft med høyere lønn.

2.2.5 LEDERLØNN

Lederlønninger vurderes en gang pr. år i henhold til HTA kap. 3, og skal være ferdigforhandlet innen oktober. Rådmannen har ansvaret for den praktiske gjennomførelsen.
Rådmannens lønn fastsettes av formannskapet.
Ledernes lønn fastsettes av Rådmann. I forbindelse med gjennomgang av lederavtaler, foretas forhandlinger etter HTA kap. 3.
Prinsipper for lederlønning:
Ledere avlønnes i prinsippet høyere enn de man er satt til å lede.  For øvrig skal følgende forhold tas i betraktning ved vurdering av lederlønn:

· Utøvelse av lederskap som er nedfelt i en lederavtale

· Oppnåelse av resultater som er klarlagt i lederavtale

· Virksomhetens størrelse og kompleksitet

· Betydelige organisatoriske endringer

· Eventuelle sentrale bestemmelser

· Kompetanse
3. ORGANISERING AV LOKALE FORHANDLINGER

Lokale forhandlinger skal gjennomføres i henhold til hovedtariffavtalens bestemmelser.

I henhold til HTA avholdes årlig et lønnspolitisk drøftingsmøte mellom de lokale parter.  I god tid før lokale forhandlinger skal det lages en tidsplan, som fremlegges organisasjonene.

Før møtet skal arbeidsgiver legge fram tallmateriale som viser lønnsnivå og lønnsutvikling fordelt på kjønn.  Eventuelle sentrale føringer og lokale generelle prinsipper (kommunens prioriteringer) bør drøftes på møtet.  I tillegg legges kriteriene nedfelt i denne planen til grunn for forhandlingene.

Innkomne krav fra organisasjonene, samt arbeidsgivers krav skal være prioritert ut fra føringene fra drøftingsmøtet og de vedtatte kriterier.

Arbeidstakerorganisasjonene og arbeidsgiver har et felles ansvar for å gjøre kriteriene i lokal lønnsplan kjent for den enkelte arbeidstaker.

Evaluering foretas i etterkant av forhandlingene.

3.1 
FORHANDLINGSUTVALG

Rådmannen nedsetter et forhandlingsutvalg, som bistår i de lokale forhandlingene.
3.2 EVALUERING
Det foretas en evaluering av lokal lønnsplan, i forkant at lokale lønnsforhandlinger, hvert år.
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