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INNLEDNING
HVA ER LOKAL LØNNSPOLITIKK?

Arbeidsgiverpolitikk kan defineres som de verdier, holdninger og handlinger arbeidsgiver har overfor arbeidstakerne. Lokal lønnspolitikk er en del av dette helhetsbildet, og er dermed både et strategisk verktøy og et konkret virkemiddel for Alta kommune. Den lokale lønnspolitikken må gjøres kjent for alle ansatte, slik at det skapes forutsigbarhet og mulighet for den ansatte til å innrette seg i henhold til lønnspolitikken.

En hovedtariffavtale er en avtale som regulerer arbeids- og lønnsvilkår samt ansettelsesforhold mellom partene i arbeidslivet (arbeidsgiverorganisasjonene og arbeidstakerorganisasjonene). Den lokale lønnspolitikken og kriterier for lokale lønnstillegg utformes etter drøftinger med de ansattes organisasjoner. Hovedtariffavtalens kap.3, pkt. 3.2 sier noe om lokal lønnspolitikk:

Det forutsettes at lønn benyttes som et personalpolitisk virkemiddel. Lønnspolitikken skal bl.a. bidra til å: 
· Sikre kvalitativt gode tjenester

· Beholde, utvikle og rekruttere

· Motivere til kompetanseutvikling

· Motivere til mer heltid

MÅLSETTING 

Lønnspolitisk plan er knyttet opp mot kommunens overordnede mål, og er en del av arbeidsgiverpolitikken. Vi trekker fram to hovedmål fra kommuneplanens samfunnsdel:

Hovedmål 4: Alta vil være et attraktivt kunnskaps- og kompetansesenter i regionen.

Hovedmål 6: Alta vil at kommunen skal ha en omstillingsdyktig organisasjon som møter brukerne på en positiv måte.
I tillegg har Alta kommune lokale målsettinger. Disse skal bidra til;

· at avlønning står i forhold til stillingens ansvars- og arbeidsområde, samt vedkommendes kvalifikasjoner og kompetanse

· at vi rekrutterer, utvikler og beholder kvalifiserte og dyktige medarbeidere, som bidrar til å oppnå virksomhetens mål

· at man praktiserer åpenhet om gjeldende kriterier og grunnlag for avlønning

· å heve statusen i typiske kvinneyrker og sikre likelønn 

I Alta kommune har vi fastsatt et verdigrunnlag. Begrepene i dette er: 

· Åpenhet – Trygghet – Respekt

Dette medfører at det forventes en adferd i hele organisasjonen, som gjenspeiler verdigrunnlaget i forhold til lønnspolitikk. Medarbeidere og ledere skal oppleve og praktisere åpenhet rundt hvordan eventuelle kriterier for avlønning benyttes, og den enkeltes muligheter for utvikling og påvirkning av avlønning. Prosessene skal bære preg av respekt og trygghet. Lønn som virkemiddel må sees i sammenheng med andre elementer i arbeidsgiverpolitikken. Kompetanseutvikling, ledelse, trivsel og gode arbeidsvilkår for øvrig er eksempler på andre momenter som ansees som suksesskriterier i vår måloppnåelse.    
RAMMEFAKTORER

Lønnspolitikk og avlønning påvirkes/reguleres av flere ulike faktorer:

· Lov og avtaleverk (Hovedtariffavtalen, lederavtalen o.a.)

· Politiske føringer/vedtak, kommuneplanens samfunnsdel, arbeidsgiverpolitikk 

· Samfunnsmessige forhold, arbeidsmarkedet/konkurransesituasjon

· Generell lønns- og prisvekst, kommuneøkonomien, økonomiplan
LØNNSSYSTEMET I HOVEDTARIFFAVTALEN

Kommunal sektor har i dag et minstelønnssystem som framkommer av Hovedtariffavtalen. Lokalt kan man foreta avlønning utover dette minstelønnssystemet. 

Det er stillingens funksjon som styrer hvilken gruppe den vil tilhøre. Derfor er stillingskodene fordelt på de kapitlene og ingen koder er felles. Kapittelplassering/endring skjer ved tilsetting, lokale forhandlinger og ved eventuell enighet mellom partene ved tariffoppgjørene. 
Før endring/kapittelplassering skal arbeidsgiver drøfte med den berørte arbeidstakerorganisasjon. 
De ulike stillingsgrupper er fordelt i 3 ulike kategorier/kapitler:
· Kap.3: Ledere (stillingskoder med førstesiffer 9xxx)

Ved lønnsfastsettelse tas det hensyn til kommunens totale situasjon, utviklingen i tariffområdet, herunder økonomi og effektivitet. Videre skal det bl.a. tas hensyn til eventuelt endret ansvarsområde og/eller betydelige organisatoriske endringer, oppnådde resultater i forhold til virksomhetens mål samt utøvelse av lederskap. Det kan ved forhandlinger avtales at hele eller deler av lønnsfastsettelsen foretas av arbeidsgiver. 

Forhandlinger etter denne bestemmelsen bør gjennomføres i tidsrommet mellom 1. mai og 1. oktober hvert år.

Kap.3 omfatter i pkt.3.4.1 rådmannen og dens ledergruppe (ass. rådmann og sektor/stabssjefer). Pkt. 3.4.2 omfatter mellomledere som i sin stilling innehar selvstendig, delegert budsjett-, økonomi- og personalansvar.

· Kap.4: Hovedmassen av kommunalt ansatte (stillingskoder med førstesiffer 7xxx)

For kap.4 fastsettes rammen for lønnsoppgjøret mellom partene sentralt.  Det fastsettes i kap.4 b også minstelønn fordelt på fem ulike grupper ut fra hvilket utdanningsnivå som kreves i stillingen. For undervisningspersonalet er det i kap.4 c fem minstelønnsgrupper. 

Man kan få opprykk i lønn gjennom stigende ansiennitet. Dette reguleres i hovedtariffavtalen, og gjelder ansatte i kap.4.
Lokale forhandlinger i kap. 4 skal være gjennomført før 15.11.2012.
· Kap.5: Akademikergruppen (stillingskoder med førstesiffer 8xxx)

Ved lønnsfastsettelse tas det hensyn til kommunens totale situasjon, utviklingen i tariffområdet, herunder økonomi og effektivitet. Videre skal det bl.a. tas hensyn til stillingens kompleksitet, den enkeltes kompetanse, ansvar, innsats, resultatoppnåelse og behovet for å rekruttere og beholde arbeidstakere. Det kan ved forhandlinger avtales at hele eller deler av lønnsfastsettelsen foretas av arbeidsgiver. 

Forhandlinger etter denne bestemmelsen bør gjennomføres i tidsrommet mellom 1. mai og 1. oktober hvert år.

Lokal lønnsdannelse i HTA i kap.3.4 og 5.2 
I forbindelse med lederlønninger har arbeidsgiver ansvar for å påse at lønnsfastsettelsen gjennomføres innenfor en økonomisk ramme som blant annet tar hensyn til kommuneøkonomien og baseres på resultatene fra tariffområdet for øvrig. Det legges til grunn at det over tid må være en balanse i lønnsveksten mellom de ulike lønnskapitlene i HTA.

LØNNSDANNELSE OG ENDRING I KOMMUNAL SEKTOR






LØNN VED TILSETTING

Det skal foreligge en stillingsbeskrivelse ved tilsetting. Denne samt stillingens tidligere lønn, danner utgangspunktet for stillingens lønnsnivå. Ansettelsesutvalget fastsetter lønnen, og tar hensyn til eventuelle lønnskrav samt vurderer ovennevnte rammefaktorer.   

Dersom tilsetting faller på dato som er etter virkningsdato for lønnsoppgjøret, er hovedregelen at man ikke skal prioriteres i lokale forhandlinger inneværende år.

LØNNSSAMTALE

I HTA kap.3, pkt. 3.2.2 framkommer det at ”…dersom en arbeidstaker ber om lønnssamtale, skal denne gjennomføres mellom arbeidsgiver og arbeidstakeren. Møtetidspunkt for lønnsamtalen avtales innen 14 dager. Arbeidstaker har rett til å la seg bistå av sin tillitsvalgte. I samtalen skal arbeidsgiver og den ansatte i fellesskap diskutere hvilke tiltak som kan iverksettes for at arbeidstaker skal oppnå bedre lønnsutvikling.” 

Det skal føres referat fra samtalen.

Man benytter rutine med tilhørende skjema som finnes i Alta kommunes personalhåndbok på intranett. 
LOKALE FORHANDLINGER

Arbeidsgivers forhandlingsutvalg forhandler lønn med respektive fagforeninger for kap.5, kap.4 og kap.3.4.2 ledere. Rådmannen forhandler lønn for 3.4.1 ledere. Frister og virkningstidspunkt reguleres av Hovedtariffavtalen. Rutiner for lokale forhandlinger finnes tilgjengelig i Alta kommunes personalhåndbok på intranettet. 

LOKALE DRØFTINGER
De lokale partene avholder etter initiativ fra arbeidsgiver årlig ett eller flere lønnspolitiske drøftingsmøte(r) som samlet omfatter alle lønnskapitlene. Dersom annet ikke avtales, holdes det også særskilte drøftingsmøter for henholdsvis kap. 3.4, 4 og 5.

Drøftingene tar utgangspunkt i kommunens totale situasjon, lokal lønnspolitikk, retningslinjer for lokale forhandlinger og bruk av HTAs forhandlingsbestemmelser.

Videre drøfter partene kriterier for lokale lønnstillegg.

De lokale parter bør gjennomføre årlige evalueringsmøter om de lokale lønnsforhandlingene.

SENTRALT TARIFFOPPGJØR

Partene gjennomfører forhandlinger sentralt hvert andre år, hvor man avtaler ny hovedtariffavtale normalt gjeldende for to nye år. Sentrale forhandlinger kan legge føringer for lokale forhandlinger. Forhandlingene omhandler en rekke betingelser, f.eks arbeidstid, vaktordninger, lønn, pensjon etc. 
KOMPETANSE 
Organisasjonens kompetanse er den samlede kompetanse kommunen disponerer gjennom sine medarbeidere.

Definisjoner:
Kompetanse: Med kompetanse på individnivå menes kunnskaper, ferdigheter og holdninger  den enkelte anvender for å utføre bestemte arbeidsoppgaver. 

Formalkompetanse: Offentlig godkjent utdanning med utstedt vitnemål, fagbrev, grad o.lign.

Realkompetanse: Den samlede kompetanse en person besitter gjennom både utdanning, arbeidserfaring og organisasjonsdeltakelse som er relevant innenfor arbeids og ansvarsområde. 
Etterutdanning: Tilegnelse av kompetanse som er relevant for arbeids- og ansvarsområde.
Videreutdanning: En formell utdanning utover grunnutdanning.
Alta kommunes kompetansepolitikk har som mål:

· å være et virkemiddel for å nå kommunens mål, ved at det aktivt legges til rette for å gi medarbeiderne mulighet til å opprettholde og utvikle nødvendig kompetanse. 

I forkant av de årlige forhandlingene vil det i drøftingsmøte settes en økonomisk ramme og gjøres prioriteringer av utdanningsområder som skal utløse kompetansetillegg. 

Forutsetningen for å få lønnstillegg for etter-/videreutdanning er at det ikke er gitt tillegg for den samme utdanningen ved tilsetting og/eller i lokale forhandlinger tidligere.  
Det vises til eget vedlegg med ”Lønnskriterier” som legger føringer for utløsing av kompetansetillegg.

Det forutsettes at kompetansen er dokumentert og framlagt arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene. Denne skal være lagret i personalmappen.
Arbeidsgiver har ansvar for, og i samarbeid med, arbeidstakerorganisasjonen til å utvikle kompetanseplaner innenfor de enkelte tjenesteområdene. Disse utarbeides i løpet av 2013.
LIKELØNN I FORHOLD TIL KJØNN

Hovedtariffavtalen har ved tariffoppgjøret 2012 forsterket formuleringene omkring likelønn:

Lønnspolitikken skal fremme og ivareta likestilling mellom kjønnene, og skal utformes og virke slik at kvinner og menn likebehandles i vurdering av lønn og avansement.

Alta kommune vil til enhver tid arbeide for likelønn mellom menn og kvinner. Det betyr at lønn for kvinner og menn skal fastsettes på samme måte, og at lønnsforskjeller basert på kjønn ikke kan aksepteres.

Arbeidsgiver skal hvert år legge fram tallmateriale/statistikk som viser lønnsnivå og lønnsutvikling bl.a fordelt på kjønn og stillingskoder som grunnlag for også å kunne drøfte likelønn. 

AVANSEMENTSSTILLINGER

Avansementsstillinger kan benyttes når partene er enige om at den ansatte har kompetanse, eller

særskilt arbeids- og ansvarsområde, som ligger utover det som er normalt i stillingskoden. 

Dette må framgå av stillingsbeskrivelsen.

Som hovedregel avlønnes disse høyere enn ordinær stillingskodes minstelønnplassering.

Overføring til /bruk av avansementstilling skjer i forbindelse med særskilte eller ordinære lokale forhandlinger etter fastsatte kriterier.
Lønnspolitikken skal legge tilrette for faglige karriereveier og avansementsmuligheter, og vise hvordan ønsket og tilegnet kompetanse gir lønnsmessig uttelling.  

REKRUTTERE OG BEHOLDE

Alta Kommune ønsker å rekruttere, utvikle og beholde kvalifiserte medarbeidere, og kunne konkurrere med andre arbeidsgivere i regionen. Alternativ lønnsplassering som virkemiddel som kan benyttes.

Dette vil være momenter som arbeidsgiver naturlig skal drøfte i forkant av de lokale lønnsforhandlingene med organisasjonene. I drøftingsmøte bør partene fastsette hvilke stillingskategorier man har størst rekrutteringsutfordringer til, i aktuell tidsperiode.

LØNNSFASTSETTING AV VIKARER

Utgangspunktet er Hovedtariffavtalens bestemmelser. Vikarer kan imidlertid gis lønnsfastsetting uavhengig av den personlige lønnsvurdering til stillingsinnehaveren. Dette kan bety at vikaren kan avlønnes bedre eller dårligere enn den han/hun vikarierer for. Det må tas spesielt hensyn til vedkommendes kompetanse, om man har samme arbeids- og ansvarsområde, lengden av vikariatet og kommunens behov for å få vikariatet besatt.

LOKALE LØNNSTILLEGG VED HEVING AV SENTRAL MINSTELØNN

Videreføring av lokale lønnstillegg etter kap 4, pkt. 4.A.1 fra tariffperioden 2010-2012.

Tillegg som ble avtalt ved lokale lønnsforhandlinger etter kap. 4 skal i sin helhet komme i tillegg til ny sentral minstelønn for berørte parter. Det samme gjelder lokale kompetansetillegg gitt 

f.o.m. 1.5.2008.

HTA kapittel 4 – pr. 6. juni skal arbeidstakere med minimum 20 års lønnsansiennitet ikke ha lavere grunnlønn enn 338 300,- i 100 prosent stilling. Bestemmelsen gjelder forholdsmessig for deltidsansatte. Beløpet skal deretter reguleres med den prosentvise endringen pr. 1.5 av folketrygdens grunnbeløp (G) basert på foregående års G-regulering.

REVISJON

Denne planen vil gjelde fra høsten 2012 – 2014.

Lønnspolitisk plan revideres i forbindelse med hovedtariffoppgjøret annet hvert år. 

Dvs. at neste revisjon bør starte høsten 2014. 

KRITERIER KOMPETANSE tabell   
	Stillingsgruppe
	Beskrivelse
	Merknad
	Utdanningskrav
	Utdanningslengde

	KAP. 3
	
	
	
	

	Ledere kap. 3
	Ledere 3.4.2
	Ledere med fullt personal- og budsjettansvar


	Relevant videreutdanning innen ledelse
	30 – 60 studiepoeng 

	KAP. 4B
	
	
	
	

	Ledere 4B
	7451 Leder
	Ledere med delvis personal- og budsjettansvar
	Relevant videreutdanning innen ledelse
	30 – 60 studiepoeng, evt. kurs 3 – 12 mnd.  for ledere uten studiekompetanse

	Alternativ 1
	Stillinger uten særskilt krav til utdanning
	
	Relevant opplæring/kurs i forhold til arbeids-/fagområde
	3 – 12 mnd. etter-/videreutdanning

	Alternativ 2
	Fagarbeider eller tilsvarende
	Fagbrev/autorisasjon som grunnlag 
	Relevant opplæring/kurs i forhold til arbeids-/fagområde
	3 – 12 mnd. etter-/videreutdanning

	
	Fagskoleutdannede
	Fagskoleutdanning som grunnlag
	Relevant opplæring/kurs i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 fagskolepoeng utover grunnutdanning

	Alternativ 3 (1)
	Stillinger med krav om høgskole-/universtitets-utdanning
	Normalt 3-årig grunnutdanning som grunnlag


	Videreutdanning relevant i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 studiepoeng utover grunnutdanning

	Alternativ 4 (1)
	Stillinger med krav om høgskole-/universitetsutdanning med ytterligere spesialisering
	Normalt 3-årig grunnutdanning + 1 år spesialisering som grunnlag 
	Videreutdanning relevant i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 studiepoeng utover spesialisering

	Alternativ 5
	Stillinger med krav om  mastergrad
	5-årig masterutdanning som grunnlag


	Videreutdanning relevant i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 studiepoeng utover mastergrad

	KAP. 4C
	
	
	
	

	Ledere 4C
	7954 Undervisningsinspektør
	Ledere med delvis personal- og budsjettansvar
	Relevant videreutdanning innen ledelse
	30 – 60 studiepoeng

	Alternativ 3 (2)
	Adjunkt med tilleggsutdanning
	5-årig utdanning (300 studiepoeng) som grunnlag 
	Videreutdanning relevant i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 studiepoeng utover adjunkt med tillegg

	Alternativ 5 (2)
	Lektor med tilleggsutdanning
	6-årig utdanning med master/hovedfag (360 studiepoeng) som grunnlag 
	Videreutdanning relevant i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 studiepoeng utover lektor med tillegg

	KAP. 5
	
	
	
	

	Ledere kap. 5
	8451 Leder
	Ledere med delvis personal- og budsjettansvar. Relevant videreutdanning innen ledelse.
	Relevant videreutdanning innen ledelse
	30 -60 studiepoeng

	Øvrige stillinger
	Fagstillinger og rådgivere
	Utdanningskrav i forhold til stillingsbenevnelse eller utlysningskrav som grunnlag. 
	Videreutdanning relevant i forhold til arbeids-/fagområde
	30 – 60 studiepoeng


(1) Grunnutdanning fra høgskole/universitet kan være 2- eller 3-årig etter hva som var fastsatt utdanningslengde da grunnutdanningen ble gjennomført.

(2) Gjelder også ansatte i PPT med undervisningskompetanse jf. § 14 i forskrift til Opplæringslova (lokal avtale).







Sentrale forhandlinger – kun for de ansatte i kap.4








Muligheter for endring av lønnsbetingelser








Tilsetting





I kommunal sektor skjer lønnsdannelsen ved tilsetting!











Ansiennitetsopprykk – kun for de ansatte i kap.4








Lønnssamtale gjennomføres med nærmeste leder 











Lokale forhandlinger etter HTA (inkludert mulighet for særskilte forhandlinger), gjelder for alle kapitler
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