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Hovedtariffavtalens lonnssystem forutsetter at det utarbeides en lokal lonnspolitikk som skal
gjores kjent for alle ansatte, slik at det skapes forutsigbarhet og mulighet for den ansatte til 4
innrette seg 1 henhold til lonnspolitikken. Arbeidsgiver tar initiativ til regelmessig revidering av
den lokale lonnspolitikken, for 4 sikre at det er sammenheng med kommunens mal. Den lokale
lennspolitikken og kriterier for lokale lonnstillegg utformes etter droftinger med de ansattes
organisasjoner. Det skal tilstrebes enighet om kriteriene. Det forutsettes at lonn benyttes som et
personalpolitisk virkemiddel.

Lonnspolitikken skal bl.a. bidra til a:
* motivere til kompetanseutvikling
* motivere til mer heltid
* beholde, utvikle og rekruttere
 sikre kvalitativt gode tjenester
¢ fremme og ivareta likestilling mellom kjennene

Kvinner og menn i samme virksomhet skal ha lik lonn for samme arbeid av lik karakter. Lonnen
skal fastsettes pa samme mate uten hensyn til kjonn.

Tilrettelegge for a rekruttere minoritetsspraklige og personer med redusert funksjonsevne.
Lonnspolitikken er ett av flere viktige virkemidler i arbeidsgiverpolitikken til Storfjord kommune,
og skal utformes og virke sammen med andre personalpolitiske tiltak. Lonnspolitikken skal stotte
opp under organisasjonens arbeid med 4 na enskede samfunnsmal og mal i tjenesteytingen.
Lonnspolitikken skal derfor vare et strategisk verktoy, bade pa kort og lang sikt.

Lonnspolitikken skal fremme forutsigbarhet og dpenhet. Lonnspolitikken gir en kortfattet
oversikt over hvordan lenn fastsettes av i kommunesektoren generelt og Storfjord kommune
spesielt, hvilken type forhandlinger som foregar lokalt og nar de foregar. Den enkelte ansatte har
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dermed mulighet til 4 innrette seg i forhold til forhandlingene. Lonnspolitikken skal vise hvordan
onsket og tilegnet kompetanse gir lonnsmessig uttelling.

Formalet for Storfjord kommune sin lennspolitiske plan:

¢ Sikre en langsiktig og overordnet styring av lennspolitikken

¢ Gi arbeidsgiver, arbeidstakerorganisasjonene og forhandlingsutvalgene retningslinjer og
foringer for prioriteringer

¢ Gi grunnlag for dialog mellom arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonene om mal og

e virkemidler i den lokale lonnspolitikken

¢ Bidra til at Storfjord kommune opptrer som én arbeidsgiver i utovelsen av
lonnspolitikken

e Veaxre kjent, tydelig og kommunisert i hele organisasjonen, slik at ansatte har mulighet for
a innrette seg i henhold til lennspolitikken.

Det er en forutsetning at ledere, tillitsvalgte og ansatte er kjent med og folger Hovedtariffavtalens
bestemmelser om lennsforhandlinger, lonnsplassering og den lokale lennspolitikken.

Lonnspolitikkens hovedmal er at den skal bidra til 4 beholde og utvikle ansatte med kompetanse
som er i samsvar med kommunens malsettinger, oppgaver og ansvar, og som gjor kommunens
drift og utvikling mulig. Lonnspolitikken skal ogsa bidra til positiv omdemmebygging og gjore
Storfjord kommune til en attraktiv arbeidsgiver for nye medarbeidere.

Lonnspolitikken er en del av Storfjord kommunes samlede arbeidsgiverpolitikk og er forankret 1
folgende strategier:

¢ Storfjord kommune skal vare konkurransedyktig pa lonn slik at man rekrutterer og
beholder medarbeidere med rett kompetanse

* Lonn vurderes og fastsettes etter kjente kriterier (bade sentrale og lokale kriterier, se
kapittel 3- 7 i dette dokumentet).

* Lonn skal sta i forhold til ansvar, oppgaver, kompetanse og utdanningskrav, jf. HTA §
3.2.

* Lonn skal fremme og ivareta likestilling mellom kjonnene og virke slik at kvinner og
menn

e behandles likt.

Lonnspolitikken uteves gjennom lennsfastsettelse ved ansettelser og gjennom lokale
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lonnsforhandlinger i henhold til HT'As bestemmelser. Lonnsfastsettelse /lonnsregulering utenfor
lokale lonnsforhandlinger skal alltid skje i samrdd med kommunalsjef/kommunedirektor og
personalleder.

Utilsiktede forskjeller
Utilsiktede forskjeller kan blant annet oppsta 1 forholdet mellom sentral og lokal lennsfastsettelse,
eller mellom grupper av ansatte. Det er et mal 1 lennspolitikken at utilsiktede forskjeller skal rettes

opp.

Markedsmessige forhold

Avhengig av markedet vil det 1 noen tilfeller vaere ansatte eller grupper av ansatte som ma lennes
hoyere for at kommunen skal kunne konkurrere med det private neringslivet eller andre
offentlige institusjoner.

Ved ansettelse skal lonnen fastsettes i henhold til utlysning, der det skal fremga om det er lonn
etter tariff eller etter avtale og ut fra bestemmelsene 1 HTA.

Stillingens ansvars- og funksjonsomrade og arbeidstakerens kompetanse skal vaere vurdert for
lonnsfastsettelse. Den ansattes kvalifikasjoner i forhold til stillingens innhold vil vare
hovedbegrunnelsen nar lonn skal fastsettes. For stillinger i kapittel 4 skal dato for
lonnsansiennitet fastsettes ved tilsetting. Den ansatte har ansvar for 4 levere dokumentasjon fra
tidligere praksis som grunnlag for denne fastsettelsen.

Hovedtariffavtalens kapittel 3, 4 og 5 regulerer forhold som gjelder lonn og lonnsfastsettelse.
Hvert andre ar er det sentralt hovedoppgjor, og dret etter er det mellomoppgjor. Partene sentralt
bestemmer om det skal avsettes pott til lokale forhandlinger, og gir eventuelle foringer. Det
sentrale oppgjoret gjelder kun for ansatte i kapittel 4, og omfatter ikke ansatte i kapittel 3 og
kapittel 5.

Lonnsdannelsen 1 kapittel 3 og 5 skjer i sin helhet lokalt.
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For kommunedirektoren, kommunalsjefer, enhetsledere og
avdelingsledere/barnehagestyrere/rektor gjelder HT'A kapittel 3.4. Lonnsfastsettelse for ledere
skjer lokalt gjennom vurdering ved tilsetting og pa grunnlag av bestemmelsene i
Hovedtariffavtalen. Ved lonnsfastsettelse tas det hensyn til kommunens totale situasjon, herunder
gkonomiske forhold.

Ledere omfattet av kapittel 3.4.1, 3.4.2 og 3.4.3 skal normalt vare sikret en arlig lonnsutvikling.
Forhandlinger gjennomferes i tidsrommet 01.05 og 01.10 hvert ar. Se vedlegg for hvilke stillinger
dette gjelder.

Kapittel 3.4.1 gir bestemmelser om avlenning for kommunedirektorens lederteam
(kommunedirektor, kommunalsjefer, personalleder og skonomisjef).

Kriterier for lonnsfastsettelse for stillinger i kapittel 3.4.1
For disse stillingene fastsettes lonn lokalt, og grunnlaget for vurderingene er ett eller flere av
folgende kriterier iht. HT'A:

¢ Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal.

¢ Utovelse av lederskap.

* Betydelige organisatoriske endringer

e Behov for 34 beholde kvalifisert arbeidskraft.

I Storfjord kommune gjelder i tillegg folgende kriterier:
¢ Resultatskaping i trad med ledelsesplattform, lederavtale og kommunens strategier.

Det gis normalt ikke tillegg for ettet-/videreutdanning for lederstillinger tilhorende kapittel 3.4.1.

Kommunedirektorens lonn fastsettes av utvalg nedsatt av formannskapet.

Kommunedirektoren fastsetter/forhandler lonn for de ovrige som omfattes av bestemmelsene i
3.4.1. Oppnas ikke enighet, er det arbeidsgivers siste tilbud som skal

vedtas.
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Kapittel 3.4.2 gir bestemmelser om avlenning for ledere som i sin stilling innehar delegert
budsjett-, oskonomi- og personalansvar. I Storfjord kommune gjelder dette:

e Enhetsledere.

¢ Avdelingsledere med budsjett-, okonomi- og personalansvar.

Kriterier for lonnsfastsettelse for stillinger i kapittel 3.4.2
Ved lokale forhandlinger etter HTA 3.4.2 skal ett eller flere av folgende kriterier legges til grunn:
* Endret ansvarsomrade
* Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal
¢ Utovelse av lederskap
* Betydelige organisatoriske endringer
* Behov for 4 beholde kvalifisert arbeidskraft
¢ Kompetanse

I Storfjord kommune gjelder i tillegg folgende kriterier:
¢ Resultatskaping i trad med ledelsesplattform, lederavtale og kommunens strategier.

Det gis i normalt ikke tillegg for etter-/videreutdanning for lederstillinger tilhorende kapittel
3.4.2.
Oppnas ikke enighet avgjores tvisten ved lokal nemnd (jf. HTA del A § 6.2).

Kapittel 3.4.3 gir bestemmelser om avlenning for ledere som i sin stilling innehar et delegert
budsjett-, okonomi- eller personalansvar. I Storfjord kommune vil dette gjelde:
* Avdelingsledere/ledere med budsjett-, okonomi- eller personalansvar.

Kriterier for lonnsfastsettelse for stillinger i kapittel 3.4.3
Ved lokale forhandlinger etter HT'A 3.4.3 skal ett eller flere av folgende kriterier legges til grunn:.
* Endret ansvarsomrade
¢ Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal
¢ Utovelse av lederskap
* Betydelige organisatoriske endringer
* Behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft
* Kompetanse

Det gis normalt ikke tillegg for etter-/videreutdanning for lederstillinger tilhorende kapittel 3.4.3.
Oppnas ikke enighet avgjores tvisten ved lokal nemnd (jf. HTA del A § 6.2).
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Hovedtariffavtalen gir bestemmelser om avlenning for stillinger tilhorende kapittel 4. Stillinger
som inngar i dette kapittelet har tariffestet lonnsniva, og far sin lennsutvikling ivaretatt gjennom
béade sentrale og lokale lonnsforhandlinger.

I henhold til HT'A, skal det ved lonnsfastsettelsen bl.a. tas hensyn til stillingens
¢ Kompleksitet
¢ Kompetanse
e Ansvar
¢ Innsats
* Resultatoppnielse

Det skal vere en naturlig ssammenheng mellom arbeidstakerens real- og formalkompetanse,
kompetanseutvikling og lennsutvikling.

I Storfjord kommune gjelder 1 tillegg folgende kriterier:
e Behovet for 4 rekruttere/beholde arbeidskraft det er vanskelig 4 erstatte.
¢  Omstillings- og samarbeidsevne.

Naxrmere beskrivelser av kriteriene finnes 1 kapittel 6 i dette dokumentet.

Lokale forhandlinger (4.2.1)

Til lokale forhandlinger 1 kapittel 4 blir det avsatt en pott som det er enighet om blant de sentrale
parter. Partene lokalt nedsetter et beregningsutvalg som fastsetter pottens storrelse for
arbeidstakere som er omfattet av forhandlingene etter pkt. 4.2.1.

Oppnas det ikke enighet i det lokale oppgjoret, kan hver av partene bringe tvisten inn for
organisatorisk behandling mellom de sentrale parter. De sentrale parter anbefaler fornyet lokal
behandling eller definere endelig losning pa tvisten. Dersom organisatorisk behandling ikke forer
fram, gjelder Hovedavtalen del A § 6-3.

Hyvis en hel gruppe arbeidstakere tilhorende kapittel 4 er blitt loftet i lokale forhandlinger og det
fremgar tydelig av protokollen at det gjelder hele gruppen, tilbys samme lonn ved ansettelse av
arbeidstakere som tilhorer samme gruppe.
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Saerskilte forhandlinger (4.2.2)
Partene lokalt kan bli enige om 4 ta opp szrskilte forhandlinger om omgjoring av stillinger,
alternative lonnsplasseringer og/eller annen godtgjoring innenfor Hovedtariffavtalens
bestemmelser
nar:

e Det er foretatt betydelige organisatoriske og/eller bemanningsmessige endringet.

¢ Det er skjedd betydelige endringer i en stillings arbeids- og ansvarsomrade.

¢ Arbeids- og ansvarsomradet er endret som folge av at arbeidstakeren har fullfort

e kompetansegivende etter-/videreutdanning.

Oppnais ikke enighet, gjelder Hovedavtalen del A § 6-2.

Beholde og rekruttere arbeidstakere (4.2.3)

I de tilfeller det er helt spesielle problemer med 4 rekruttere eller beholde kvalifiserte
arbeidstakere, kan det forhandles om endret lennsplassering for den enkelte arbeidstaker. Ved
slike forhandlinger er det ikke ankerett. Arbeidsgivers siste tilbud blir det endelige resultatet.

Kompetanse (4.2.4)

Partene lokalt kan uavhengig av ovrige forhandlingsbestemmelser forhandle om endret lonn nar
en arbeidstaker har gjennomfort relevant etter-/videreutdanning. Kommer ikke partene til
enighet ved forhandlinger vedtas arbeidsgivers siste tilbud.

Lonnsfastsettelsen for stillinger 1 kapittel 5 foregar i sin helhet lokalt. Ifelge Hovedtariffavtalen
forutsettes det som hovedregel at arbeidstaker har hoyere akademisk utdanning ved plassering i
stillingskode 8451 Leder og 8530 Radgiver, eller utdanning tilsvarende innplassering i en av de
ovrige stillingskodene i kapittel 5. Unntak fra hovedregelen skal begrunnes skriftlig.

5.1. Kiriterier for lonnsfastsettelse for stillinger i kapittel 5
Ved lonnsfastsettelse skal det blant annet tas hensyn til folgende, jf HT'A:
¢ Stillingens kompleksitet
¢ Den enkelte ansattes:
o Kompetanse
o Ansvar
o Innsats
o Resultatoppnaelse
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I Storfjord kommune gjelder 1 tillegg folgende kriterier:
e Behovet for 4 rekruttere/beholde arbeidskraft det er vanskelig 4 erstatte.
¢  Omstillings- og samarbeidsevne.

Naxrmere beskrivelser av kriteriene finnes 1 kapittel 6 i dette dokumentet.

Atlig lennsforhandling (HTA 5.1)

Ved den arlige lonnsreguleringen etter 5.1 skal det tas hensyn til lonnsutviklingen 1 tariffomradet,
kommunens totale situasjon, herunder okonomi og krav til effektivitet. Forhandlinger etter denne
bestemmelsen bor gjennomfoeres i tidsrommet mellom 01.05. og 01.10. hvert ar. Oppnas ikke
enighet kan tvisten ankes inn for behandling i lokal nemnd.

Annen lgnnsregulering (HTA 5.2)

Der det foreligger spesielle behov for a beholde og rekruttere arbeidstakere, kan det foretas
lonnsregulering ut over ordinar forhandling. Ved skifte av stilling eller vesentlig endring av
stillingens arbeidsomrade skal det foretas en lennsvurdering for stillingsinnehaver basert pa ny
eller endret stilling. Lonnsregulering etter denne bestemmelsen skjer etter drofting mellom de
berorte parter.

Kommer partene ikke til enighet, kan tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud skal da vedtas

Ved lonnsfastsettelsen 1 kapittel 4 og 5 skal det blant annet tas hensyn til stillingens kompleksitet,
samt den enkelte ansattes kompetanse, ansvar og omstillings- og samarbeidsevne. Behovet for 4
beholde og rekruttere arbeidskraft det er vanskelig 4 erstatte er ogsa tatt inn som et kriterium. I
dette kapitlet er disse kriteriene beskrevet nermere.

I kompleksitetsbegrepet inngar bl.a.:
* organisatorisk kompleksitet, dvs. oppgaver som innebazrer 4 samarbeide pa flere niva og
mellom flere enheter
e faglig kompleksitet (flerfaglighet)
¢ utstrakt koordineringsansvar i og mellom organisasjonsniva, enheter og tjenester
e utstrakt grad av samarbeid med eksterne aktorer
* betydelig medie-eksponering kan ogsa inngd som et tilleggsmoment.
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Lonnspolitikkens hovedmal i Storfjord kommune er at den skal bidra til a beholde og utvikle
ansatte med kompetanse som er i samsvar med kommunens malsettinger, oppgaver og ansvar, og
som gjor kommunens drift og utvikling mulig. Storfjord kommune ensker med dette 4 vektlegge
betydningen av a tilrettelegge for relevant kompetanseutvikling hos de ansatte. Kompetansekravet
skal 1 stillingsannonsen og i stillingsbeskrivelsen vare definert som et krav eller onske i forhold til
den aktuelle stillingen. Kompetanse blir vurdert ved ansettelse, og etter- og videreutdanning skal
vare relevant for stillingen for 4 gi uttelling i form av lonn. Relevant realkompetanse (kunnskap,
erfaring, ferdigheter, evner og holdninger) kan ogsa vektlegges i denne sammenheng.

Kriterier for uttelling for etter- og videreutdanning

Det er et kriterium for a fa uttelling for kompetanse at det er inngatt skriftlig avtale med
arbeidsgiver for pibegynt etter- og videreutdanning. I enheter der det er utarbeidet
kompetanseplaner, skal uttelling for etter- og videreutdanning i tillegg til avtale vare 1 henhold til
disse.

Beslutning om uttelling skjer etter folgende kriterier:
¢ Om utdanningen er relevant i forhold til stillingen.
*  Om det er utdanning som er etterspurt/onsket av arbeidsgiver.
¢  Om vedkommende bruker kompetansen i utforsel av stillingen.
¢  Om vedkommende tidligere har fitt lonnsuttelling for en lignende kompetanse skal det
ikke gis pa nytt.

Uttelling og virkningstidspunkt for kompetanse

Kompetanse Studiepoeng Belop Virkningstidspunkt
Relevant 60 studiepoeng Kr. 20.000 Fra 1.8 for
videreutdanning tatt 30 studiepoeng K. 10.000 dokumentert

ved universitet eller 15 studiepoeng Kr.  5.000 utdanning i
hoyskole/fagskole varsemesteret, og 1.1.

for dokumentert
utdanning i
hostsemesteret

Det gis ikke tilleggslonn flere ganger for samme utdanning, eller som ivaretas av andre
bestemmelser i HTA.

Ordningen gjelder ikke for ansatte som ikke har inngatt avtale med arbeidsgiver pa forhand.
Dette er ikke til hinder for at ansatte som tar relevant utdanning pa egen hind, kan framme krav
om endret lonnsplassering ihht. 4.2.4
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Det forventes at arbeidstaker viser evne og vilje til 4 pata seg nye oppgaver innenfor stillingens
ansvars- og funksjonsomrade. Det blir videre forventet at arbeidstakerne viser ansvar for faglig
og personlig egenutvikling innenfor de ressurser og rammer som arbeidsgiveren gir.

Resultatoppnaelse iht. utviklingssamtale, og et aktivt medarbeiderskap som bidrar til mestring og
tellesskap.

Arbeidsgiver skal hvert ar, i forkant av lokale lonnsforhandlinger, konkretisere og begrunne
hvilke ansatte eller grupper av ansatte som det vurderes vanskelig 4 rekruttere og/eller beholde.

Organisasjonen er i stadig utvikling, og krav til endring og omstillingsevne hos alle ansatte vil
veere en normalsituasjon. Enhver endring av stillingens innhold og ansvarsomrade vil derfor ikke
automatisk gi okt lonn. Det forventes at arbeidstaker tar initiativ og/eller bidrar til utvikling som
forenkler og effektiviserer arbeidsplassen, samt at arbeidstaker tilpasser seg endringer i
teknologisk og organisatorisk utvikling. Det forutsettes at arbeidsgiver tilrettelegger for utvikling
og laering.

Arbeidstaker ma kunne samarbeide om gode losninger uavhengig av personlige oppfatninger og
holdninger. Arbeidstaker skal dele sin kunnskap med kollegaer og andre samarbeidspartnere.

Beskrivelsen av kriteriene 6.1 — 6.6. er ikke uttemmende, og det forutsettes stor grad av
maloppnaelse pa mer enn ett av disse omradene for at man kan forvente uttelling 1
lonnsforhandlinger.

En funksjon defineres som en tidsbegrenset og ekstraordinzr oppgave som ikke naturlig horer til
den stillingen man skal ivareta.
¢ Funksjonstillegg skal kun benyttes unntaksvis og avgrenses 1 tid.
¢ Funksjonsoppgaver og tillegg kan opprettes etter forhandlinger mellom partene.
¢ Funksjonstillegg som er finansiert av midler fra lokale forhandlinger i HTA kap. 4.2.1,
skal regnes inn i grunnlennen til de arbeidstakere som har funksjonstillegget dersom
funksjonen legges ned.

Ved uenighet om fastsetting/endring av funksjoner- og godtgjorelse gjelder arbeidsgivers siste
tilbud.
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Enhver arbeidstaker plikter 4 utfore stedfortredertjeneste (HTA § 13.1).

Stedfortredertjeneste i hoyere lonnet stilling

Ved pilagt stedfortredertjeneste i hoyere lonnet stiling for en periode ut over en uke
sammenhengende, utbetales den hoyere lonnede stillings lonn fra forste dag vedkommende
overtar stillingens fulle arbeids- og ansvarsomrade. Ved beordring til hoyere lonnet stilling, men
hvor vedkommende ikke utforer alle de arbeidsoppgaver eller er palagt hele det ansvar som er
tillagt stillingen, kan det etter droftinger med tillitsvalgte avtales en passende godtgjoring.
(Hovedtariffavtalen § 13.2)

Ferie /ferievikariat
Stedfortredertillegg gis ikke for ferievikariat ved avvikling av den lovfestede ferie. Rett til
stedfortredergodtgjoring opptjenes heller ikke ved slikt vikariat. (Hovedtariffavtalen § 13.3)

Konstituering
Ved konstituering 1 hoyere lonnet stilling utbetales fra forste tjenestedag slik lonn som
vedkommende ville ha fatt ved opprykk til stillingen.

Nar det er pa det rene at en stilling vil bli stiende ledig ut over 1 maned pé grunn av sykdom,
permisjon eller lignende, foretas som hovedregel konstituering i stillingen. (HTA § 13.4).

Ved omplassering pd grunn av omorganisering, sykdom, skade, rasjonalisering eller andre grunner
som ikke skyldes arbeidstakers forhold, skal arbeidstaker beholde sin naverende lonnsplassering
som en personlig ordning, j.fr HTA kapittel 1, § 3.4.1. Man ma imidlertid paregne en lavere
lonnsutvikling enn gjennomsnittet.

Fratreden/overgang til annen stilling i kommunen

Ved overgang til annen stilling etter seknad, gis tilbud om lenn vavhengig av vedkommende sin
lonn i tidligere stilling, med mindre det gjelder tilsvarende stilling.

Arbeidstakere som etter avtale med kommunen gar over til lavere lonnet stilling 1 virksomheten,
kan som en personlig ordning beholde inntil sin tidligere stillings lonn pa overgangstidspunktet
nar dette er en del av avtalen, j.fr HTA kapittel 1, § 3.4.2.

Det er midlertid ingen automatikk 1 at tidligere lonn beholdes ved overgang til annen stilling. Hvis
tidligere lonn beholdes, etter avtale, md man paregne en lavere lonnsutvikling enn gjennomsnittet.
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Arbeidsgiver har ansvar for 4 foreta lonnsvurdering av alle ansatte uavhengig av
organisasjonstilherighet. Arbeidstakere som er fagorganisert har kun anledning 4 fremme krav
om lennsforhandlinger gjennom den arbeidstakerorganisasjonen de er medlem av. Med mindre
partene har blitt enige om noe annet skal lonnsforhandlingene forega mellom arbeidsgivers
forhandlingsutvalg og den ansattes tillitsvalgte. Tillitsvalgt eller personer som selv er tilknyttet en
organisasjon som ikke har noen lokal representant, kan enten velge a la seg representere av en
annen organisasjonstillitsvalgt, benytte seg av egen organisasjons sentrale ledd, eller innhente
andre eksterne forhandlere.

Arbeidsgivers forhandlingsutvalg har ansvar for planlegging av forhandlingene i samrad med
organisasjonene. Storfjord kommune praktiserer det prinsipp at ingen forhandler lonn for seg
selv, med mindre dette er avtalt pa forhand med arbeidsgivers forhandlingspart.

Droftingsmotene er hjemlet i HT'A kapittel 3, § 3.2.1 og vedlegg 3 i HTA. Folgende forhold skal
tas opp 1 dreftingsmetene:

¢ Grunnlaget for forhandlingene — sentrale foringer og anbefalinger, virkningstidspunkt.

¢ Lokale foringer.

e Erfaringer fra tidligere forhandlinger.

¢ Lokal lennspolitikk og kriterier.

* Lonnspolitiske hensyn, herunder vurderinger om det er grunnlag for spesielle

prioriteringer.

* Gjennomfoering av forhandlingene, framdriftsplan, prosedyrer, konfidensialitet, ansvar for

* informasjon og formidling av resultat.

¢ De okonomiske rammer og pottberegning, lonnsstatistikk etc.

e Avklare om organisasjonene vil benytte hovedsammenslutningsmodellen.

e Valg av tvistelosning.

¢ Hvem som omfattes av forhandlingene.

¢ Forholdet til uorganiserte.

Arbeidsgiver har ansvar for 4 se til at arbeidstakere uten organisasjonstilknytning er sikret en
lonnsutvikling. Arbeidsgiver tilskriver alle uorganiserte om muligheten til a fremme lonnskrav i
forbindelse med lokale forhandlinger.

For vikariater eller andre engasjement med inntil ett drs varighet skal lonnsplassering avtales for
den konkrete avtaleperioden. Vikariater og andre engasjement utover 1 ar skal normalt innga som
en del av lokale lonnsforhandlinger.
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All informasjon rundt de lokale forhandlinger skal vare ryddig bade for medarbeidere,
organisasjonene og arbeidsgiver. Ved forhandlingene gjelder taushetsplikt, det vil si at vurderinger
og informasjon som kommer fram for, under og etter forhandlingene ikke skal bringes videre.
Resultatet av forhandlingene skal verken bekjentgjores eller iverksettes for det foreligger signerte
protokoller mellom partene. Resultatet av forhandlingene er offentlig.

Forventninger til lonn - samt mulighetene og kravene for 4 innfri dem - skal vere tema mellom
leder og medarbeider i en kontinuerlig prosess, 1 utviklingssamtaler eller medarbeidersamtaler.
Hovedtariffavtalen kap. 3, § 3.2.2 dpner for at ansatte som ber om det, gis tilbud om 4 fa
gjennomfort en lonnssamtale med arbeidsgiver. Malet med samtalen er at arbeidsgiver og den
ansatte i fellesskap skal diskutere hvilke tiltak som kan iverksettes for at den ansatte skal oppna en
lonnsutvikling som er i trad med gjensidige forventninger og kriteriene i lonnspolitisk plan.
Arbeidstaker har rett til a la seg bista av sin tillitsvalgt. Det skal fores referat fra samtalen med
kopi til personalleder. Referatet arkiveres i personalmappe til den ansatte.

Storfjord kommune skal utvikle virkemidler for a2 motivere arbeidstakere til 4 sta lengre i arbeid.
Slike virkemidler kan vare tilpasset arbeidstid, redusert omfang av nattarbeid, tilrettelegging av
arbeidsoppgaver, tjenestefri med lonn, kronetillegg, kontantutbetaling e.l.

Arbeidsgiver kan avtale virkemiddelbruk med den enkelte arbeidstaker.

Arbeidsgiver drofter med de tillitsvalgte alternative virkemidler og orienterer om inngatte avtaler.

Lonnspolitisk plan evalueres etter hvert hovedtariffoppgjor og etter gjennomfort lokale
lonnsforhandlinger. Arbeidsgiver har ansvar for at dette folges opp.
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Lokale forhandlinger skal gjennomferes etter vedlegg 3 i HTA — god forhandlingsskikk
Tidspunkt Hva

Januar- juni Ledere med personalansvar for at data i HR systemet gjennomgas
for a sike at all informasjon er korrekt. Frist: 1.juni hvert ar.
Folgende skal kvalitetssikres:

e Utdanningskoder

e Stilling, stillingskode, stillingsprosent
e Ansiennitet

e Enhet/avdeling

e Riktige tillegg

e Rett postering i regnskapet

Januar - juni e Kommunedirektoren drofter arlige

satsingsomrader/fokusomrader med kommunalsjefer og
aktuelle ledere med personalansvar.

e Lonnspolitisk plan droftes og evt. revideres i
partssammensatt gruppe

Mai - juni Arbeidsgiver innkaller og har ansvar for 4 avholde og

gjennomfore droftingsmete (1) for kapittel 3, 4 og 5

Droftingsmotet avholdes nar sentrale forhandlinger (hoved- eller

mellomoppgjor) er avsluttet. Tema for droftingsmote:

e Grunnlaget for forhandlingene — sentrale foringer,
anbefalinger, virkningstidspunkt.

e Lokale foringer

e [FErfaringer fra tidligere forhandlinger

e Lokal lennspolitikk og kriterier

e Lonnspolitiske hensyn, herunder vurderinger om det er
grunnlag for spesielle prioriteringer.

¢ Gjennomfering av forhandlingene, framdriftsplan,
prosedyrer, konfidensialitet, ansvar for informasjon og
formidling av resultat

e | hvilken grad forhandlinger skal gjennomfores gruppevis
(«rundebordsforhandlingy) eller individuelt (pr.
fagforening)

e De okonomiske rammer og pottberegning, lonnsstatistikk
etc.

16



Versjon nr.: 01

Lonnspolitisk plan
Emne: Utarbeidet: Godkjent av:
Lonn og arbeidsvilkar 2023 Administrasjonsutvalget
Utarbeidet av: Fagansvarlig: Dokumenttype: Planlagt revisjon:
Personalavdeling NK Plan 2025
e Avklare om organisasjonene vil benytte
hovedsammenslutningsmodellen
e Valg av tvistelosning
e Hvem som omfattes av forhandlingene
e Forholdet til uorganiserte

Juni - august

Ansatte/medlemmer sender krav il arbeidstakerorganisasjonene

September

Frist for innsending av individuelt begrunnede krav etter
kriterier droftet i droftingsmeotet

Kravene sendes til postmottaket i kommunen.
Kommunens forhandlingsutvalg vurderer kravene
individuelt

Ledere leverer begrunnede forslag til lonnsutvikling

September - oktober

Pa bakgrunn av ledernes vurderinger, og innkomne krav,
leverer arbeidsgiver forste tilbud (enighet om dato pa
dreftingsmote)

Gjennomfoering av forhandlinger. Alle krav og tilbud gis
elektronisk enten via lonnssystemet eller e-post. Det skal
settes av god nok tid til kvalitetssikring av resultater.
Arbeidstakerorganisasjonene skal fa mulighet til 4 fore
gjensidig kontroll med resultatet (gjelder kapittel 4)

Etter forhandlingene

Underskriving av protokoll. Underskriving utstar til hele
potten (kapittel 4) er fordelt og organisasjonene har fatt
oversikt over samlet bruk av potten. Arbeidsgiver
informerer tillitsvalgte om resultater og skriver brev til
ansatte som har fatt medhold. For de som ikke har fatt
tilbud, ma den enkelte fagorganisasjon selv informere sitt
(sine medlemmer.

Evaluering av forhandlingene

17




Versjon nr.: 01

Lonnspolitisk plan
Emne: Utarbeidet: Godkjent av:
Lonn og arbeidsvilkar 2023 Administrasjonsutvalget
Utarbeidet av: Fagansvarlig: Dokumenttype: Planlagt revisjon:
Personalavdeling NK Plan 2025

Stillinger innplassert i 3.4.1 (kommunedirektorens ledergruppe):
Kommunedirektor

Kommunalsjef for oppvekst, - helse og omsorg, milje, plan og drift (3)
Personalleder

Okonomisjef

Stillinger innplassert i 3.4.2:
Enhetsledere helse og omsorg (2)
Rektor skoler (2)

Styrer barnehage (2)
Kulturskolerektor (1)

Stillinger innplassert i 3.4.3:
Inspektor skole (2)

Tjenesteleder helse og omsorg (2)
Leder spraksenteret (1)

Leder frivilligsentralen (1)
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