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1. Inledning

Riktlinjerna for Ionebildningsprocessen i Bjurholms kommun ar ett tillampningsdokument
till kommunens |onepolicy. De anger hur I6nepolitiska principer omsatts i praktiken och
sakerstaller en enhetlig, transparent och rattssaker |6nesattning.

Riktlinjerna galler vid nyanstallning, arlig Idnedversyn och andra férandringar av 16n. De
omfattar samtliga namnder och verksamheter och riktar sig framst till chefer med
|I6nesattande ansvar, HR-funktion och fackliga foretradare.

2. Syfte och malsattning

Syftet ar att sakerstalla en strukturerad och jamstalld I6neprocess som foljer
kommunens I6nepolicy, gallande lagstiftning och kollektivavtal. Malet ar att skapa
likvardig hantering av Ioner och bidra till en motiverande |onesattning.

Riktlinjerna ska:
» Tydliggora hur lIonepolitiken tillampas i praktiken.
» Ge ramar for den arliga l6nedversynen.
= Ge stdd for en strukturerad och rattssaker I6neprocess.
» Framja dialog och samverkan med fackliga organisationer.

3. Principer for Ionebildningsprocessen
Principerna utgor grunden for en transparent och jamstalld I6neprocess
3.1 Saklighet och objektivitet

Lénesattning ska baseras pa lIénepolicyns grundprinciper och faktorer;
marknadspaverkan, prestation och arbetets komplexitet.

3.2 Jamstalldhet och icke-diskriminering

Processen ska bidra till att upptacka och atgarda osakliga I6Gneskillnader.

3.3. Transparens

Chefer ska motivera sina beddomningar och kommunicera tydligt med medarbetare.
3.4 Dialog

Medarbetare ska ges majlighet att paverka sin I6neutveckling genom samtal om mal,
forvantningar och resultat.

4. Loneprocessens steg

Léneprocessen ar en aterkommande arbetsgang som sakerstaller struktur, transparens
och kvalitet. Den bestar av foljande steg:

Planering

» Faststalla tidsplan, utrymme och prioriteringar infér I6nedversynen.

» Sakerstalla att riktlinjer, lonekriterier och underlag ar uppdaterade.

» Informera chefer och fackliga parter om processen och tidpunkter.
Bedomning

» Utvardera medarbetares prestation och ansvar utifran faststallda Ionekriterier.
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» Sakerstalla att beddmningen ar dokumenterad och sker pa ett likvardigt satt.

= |dentifiera eventuella behov av justeringar for jamstalldhet och marknadslage.

Resultat- och utvecklingssamtal

» Genomféra dialog mellan chef och medarbetare om prestation, forvantningar och

utvecklingsmaijligheter.

» Klargora kopplingen mellan prestation och |6nesattning.

Faststallande av lon

» Fatta beslut om ny |16n i enlighet med gallande riktlinjer.

» Motivera Ionesattningen tydligt och begripligt.

=  Kommunicera beslutet till medarbetaren.

Uppfdljning

= Analysera utfallet av I6nedversynen.

» |dentifiera forbattringsomraden och behov av justeringar infér nasta ar.

» Rapportera till kommunstyrelsens arbetsutskott samt aterkoppla till chefer och

fackliga parter.

5. Lonekriterier

Lénen baseras pa tre grundlaggande faktorer: marknadspaverkan, individens prestation
och arbetets komplexitet. | prestationsdelen bedéms hur medarbetaren har utfort sitt
arbete under det gangna aret, med fokus pa resultat och maluppfyllelse. Loénen ska
spegla medarbetarens bidrag till verksamheten och bedémningen sker utifran

faststallda Ionekriterier.

Lénekriterierna ger en gemensam grund for bedoémning och ska kopplas till
verksamhetens mal. Kommunens dvergripande kriterier och definitioner utgér grunden
for beddmning infér I16nesattning vid den arliga 16nedversynen. Vid bedémning av
prestation sarskiljs kriterier for medarbetare fran kriterier for chefer, eftersom
chefsuppdraget innehaller delar som inte aterfinns i andra arbeten.

Lonekriterier medarbetare

Arbetsresultat och ansvarstagande

Visar yrkeskompetens
Arbetar effektivt och rationellt
Ansvarstagande i arbetet

Serviceanda

Arbetar for en fungerande grupp/
arbetsplats
Har ett professionellt beméotande

Utveckling

Tar ansvar for egen utveckling
Arbetar for utveckling av
verksamheten

Lénekriterier chefer/arbetsledare

Resultat

Planer, mal och strategier — styrning
Maluppfyllelse
Resursanvandande

Férhallningssétt

Forhallningssatt till medarbetarna
Forhallningssatt till arbetsgivarrollen
Samverkan internt och externt

Utveckling

Tar ansvar for egen utveckling
Arbetar fér utveckling av
verksamheten

Individuella I6nekriterier kopplas till mal och uppdrag pa respektive arbetsplats i dialog

med fackliga parter.
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6. Ansvarsfordelning
En tydlig ansvarsfordelning ar avgoérande for en val fungerande I6neprocess.
6.1 Kommunstyrelsen

» Faststaller kommunens riktlinjer for I6nebildningsprocessen.

= Sakerstaller att I6nepolitiken ar i linje med kommunens évergripande mal och
budgetramar.

= Foljer upp att riktlinjerna tillampas och att Idneprocessen ar transparent och
rattvis.

6.2 Kommunstyrelsens arbetsutskott

= Beslutar om nivaer och eventuella prioriteringar infor |l6nedversyn utifran forslag
fran forvaltningschefer.

6.3 Forvaltningschefer

» Beslutar om nivaer och eventuella prioriteringar infér [6nedversyn utifran forslag
fran forvaltningschefer.

6.4 Kommunchef
= Ansvarar fér genomférande av I6nedversyn tillsammans med HR-chef.
6.4 HR-chef
= Ansvarar fér genomférande av I6nedversyn tillsammans med kommunchef.
= Samordnar hela Ibneprocessen och ansvarar for att tidplaner och rutiner foljs.

» Ger stod till chefer i I6nesattningsfragor, inklusive tolkning av Idnekriterier och
riktlinjer.

» Kvalitetssakrar arlig I6nekartlaggning och arbetsvardering.
= Sakerstaller att lagkrav och kollektivavtal foljs.

= Tillhandahaller beslutsunderlag i form av statistik, analyser och
rekommendationer.

= Ansvarar for utbildning och information om I6neprocessen till chefer och
medarbetare

6.5 Verksamhetsansvarig chef
» BedOmer medarbetares prestation utifran faststallda I6nekriterier.
= Genomfér resultat- och utvecklingssamtal samt dokumenterar dessa.

» Lamnar besked om ny 16n och motiverar I6nesattningen pa ett tydligt och
begripligt satt.

= Ansvarar for att dialogen med medarbetaren ar respektfull och transparent.
» Planerar och genomfor I6bnebeskedsamtal.
6.6 Fackliga parter

= Ardelaktiga i samverkan och dialog kring I6nepolitik, I6nekartlaggning och
arbetsvardering.

= Bidrar med synpunkter och bevakar att Ioneprocessen sker i enlighet med lag
och avtal.

» Foretrader medlemmarnas intressen i forhandlingar och samverkansmoten.
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= Granskar arbetsvardering och lonekartlaggning for att sakerstalla jamstalldhet
och rattvisa.

6.7 Medarbetare
» Deltar aktivt i resultat- och utvecklingssamtal.
» Reflekterar 6ver den egna prestationen i relation till faststallda I6nekriterier.
= Tar del av information om I6neprocessen och staller fragor vid behov.
= Bidrar till en 6ppen dialog genom att ge aterkoppling och framféra synpunkter.

7. Samverkan och facklig dialog

Loneprocessen ska praglas av 6ppenhet, respekt och samverkan i enlighet med
kommunens vardegrund. Fackliga organisationer ar viktiga parter i Ionebildningen och
ska ges mojlighet till insyn och dialog under hela processen. Samverkan ska ske fore,
under och efter I6nedversynen.

Infor Ionedversynen
» Information om tidsplan och riktlinjer.
= Samverkan kring principer och bedémningsgrunder.
» Tillhandahallande av relevant statistik.
Under I6nedversynen
» Dialog och férhandling enligt kollektivavtal.
Efter I6nedversynen:
= Analys av utfallet och gemensam uppféljning.

8. Riktlinjer for sarskilda situationer

Vissa situationer kraver sarskild hantering for att sakerstalla rattvisa och transparens.

8.1 Lonesattning vid nyanstallning

Ingangslon ska baseras pa befattningens krav, marknadslage och individens
kompetens. Samrad med HR ska alltid ske innan beslut. Om anstallning sker nara
l6nedversynen kan ingangslonen galla for kommande avtalsar, vilket ska framga i
anstallningsavtalet och meddelas facklig organisation.

8.2 Loneutveckling vid langre franvaro

Medarbetare som varit franvarande under hela I6nesattningsperioden, som exempelvis
foraldraledighet eller sjukskrivning, ska omfattas av I6nedversynen. Bedémningen
baseras pa senast dokumenterad prestation. Om underlag saknas eller om franvaron
Overstiger tva ar tillampas en medelléneutveckling for jamforbar grupp.

8.3 Omplacering och frivillig befattningsandring

Vid omplacering till Iagre befattning ska Ionesattningen ske enligt kollektivavtal. Om
medarbetaren sjalv valjer en befattning med lagre 16n, anpassas I6nen till den nya
befattningens niva.

8.4 Tidsbegransade Ionetillagg

Kan ges vid tillfalligt 6kat ansvar eller arbetsuppgifter med hogre svarighetsgrad. Beslut
fattas efter samrad med 6verordnad chef och HR. Tillagget ska vara tidsbegransat och
dokumenteras.
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8.5 Beslut om sarskilda formaner
Férmaner som inte normalt erbjuds sasom extra semesterdagar eller I6nevaxling
beslutas av kommunstyrelsens ordférande i samrad med kommunstyrelsens presidium.

8.6 Medarbetare med svag I6neutveckling
Om en medarbetare har svag eller obefintlig Ioneutveckling over tid ska detta
uppmarksammas. En utvecklingsplan tas fram i dialog mellan chef och medarbetare,

med aterkommande uppfdljning.

8.7 Aldre medarbetare
Aldre medarbetares kompetens och erfarenhet ska uppmarksammas. Lonesattningen

ska bidra till att bibehalla motivation och undvika sammanpressning av I6ner vid
nyanstallningar.

9. Dokumentation och uppféljning

Dokumentation ar en forutsattning for rattssakerhet och kvalitet. Alla beslut om
|Ionesattning ska dokumenteras och foljas upp for att sékerstalla transparens.

10.Revidering
Riktlinjerna ska ses éver i bérjan av varje mandatperiod eller nar behov uppstar.
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