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Inledning

Lonepolitiska riktlinjer utgor en del av det Personalpolitiska programmet (PPP) vilka ar
viktiga for att nd uppsatta mal for verksamheten, och inspirera medarbetare. Lonepolitiken
ska leda till en effektiv verksamhetsutveckling och stimulera till goda arbetsinsatser,
engagemang och arbetsgladje sa att kommunens verksamheter utvecklas och férbattras.

For att uppfylla dessa krav ska I6nen vara individuell, differentierad och relaterad till
individens prestationer och resultat. Lonepolitiken maste vara kand, likasa ska
bedomningsgrunderna och lonekriterierna vara val kanda och diskuterade med
medarbetarna for att synliggora det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat.
Sambanden starks av aterkoppling och feedback, men ocksa att [6nen upplevs som relevant i
forhallande till prestation och kvalitet. Det starks ytterligare av att cheferna visar férmaga att
gora adekvata bedémningar och beslut om 16n.

For att sakerstélla likabehandling och rattssakerhet av I6nesattning ska detta ske utifran
I6nekartlaggning och arbetsvardering. | I6nesattning ska ingen bli sarbehandlad eller
diskriminerad pa grund av facklig tillhérighet, anstallningsform, sjukdom eller
foraldraledighet.

Lonepolitiken ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for verksamheten genom att I6nen ar
individuell och differentierad och avspeglar uppnadda mal och resultat. Lonen ska stimulera
medarbetarna till att férbattra kvalitén och 6ka effektiviteten och produktiviteten genom att
vaga prova nya lésningar och tar ansvar for skattemedel. Samt bidra till att kompetenta
medarbetare skall kunna rekryteras och behallas.
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1. Grundlaggande principer for Ionesattning

Hofors kommun utgar fran att alla medarbetare utfor det arbetet som man ar anstalld for
samt foljer de regler, riktlinjer och policys som géller, och darmed lever upp till ataganden
enligt anstallningsavtalet.

Lonesattningen far inte vara diskriminerande och sarskilt ska

jamstalldhetsperspektivet beaktas.

e Lonens storlek ska spegla arbetets innehall och svarighetsgrad samt vilket ansvar och
befogenheter medarbetaren har.

e Lonesattningen ska grunda sig pa arbetsvarderingen, medarbetarens kompetens och
satt att utfora arbete.

¢ Vid nyanstallning ska hansyn tas till I6neldget for verksamhetsomradet, utbildnings-
och befattningskrav, |6nestrukturen for géllande yrkesgrupp samt relevanta
erfarenheter hos den sékande.

e Lonen ska vara likartad mellan likvardiga arbeten alt likvardiga arbetsuppgifter ska
beddmas pa ett likvardigt satt inom hela kommunen.

e Den fackliga tillhérigheten ska inte styra |6nens storlek.

e Intern konkurrens om arbetskraft med |[6nen som medel, ska inte forekomma.

1.1 Lonens olika delar

Lonen bestar av olika delar som tillsammans eller var for sig paverkar |6nens storlek.

1.1.2 Grunden ar den formella delen. Med grunden menas arbetets innehall och
svarighetsgrad vilket avser det varde som befattningens innehall har, det vill sdga den I6n
som erhalls for att arbetsuppgifterna blir utférda och vilket utbildningskrav som stalls.
Kompetens/utbildning som ej ar relevant for yrket ersatts inte.

1.1.3 En annan del som paverkar l6nen ar erfarenhet/livserfarenhet. | vissa arbeten kan det
kravas specifik erfarenhet som inte ar anstallningsar utan en specifik erfarenhet for att
arbetet ska kunna utféras. Marknaden &r en annan del som paverkar ingangslonen, det vill
saga utbud och efterfragan av arbetskraft. Vi anstallningstillfallet kan det vara svart att
rekrytera medarbetare med efterfragad utbildning, vilket kan leda till att ingangslonen blir
hogre vid just det anstallningstillfallet.

1.1.4. Individuell prestation ar den tredje delen som paverkar I6nen. Prestation som avser
resultat och maluppfyllelse som medarbetaren bidrar med, det vill sdga hur arbetet utfors.
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1.2 Lonesattning mellan Ionedversynerna

Lonesattning ska endast ske vid nyanstallning, vid den arliga [6nedversynen eller nar
arbetsuppgifterna i vasentlig grad och stadigvarande fordandras. Vid sarskilda tillfaller kan
marknadskrafterna ligga till grund for ny 16nesattning. Genom att félja detta motverkar
arbetsgivaren att I6neglidning sker.

1.3 Lonetillagg

De uppgifter som normalt anses inga i de ordinarie arbetsuppgifterna ska varderas i den
individuella I6nen. | den individuella I6nen finns det dven utrymme for att beakta sadana
arbetsuppgifter som inte ar stadigvarande forekommande. Tidsbegransat |onetillagg ar ett
Ionetillagg som ar kopplat till utdvandet av ett visst tidsbegransat uppdrag eller en viss
tidsbegransad funktion. Tidsbegransat lonetillagg ska inte utbetalas for sddana
arbetsuppgifter som inte ar av tidsbegransad art eller som i 6vrigt ska utgoéra underlag i
bedomningen av den individuella I6nen. Lonetillagg for varaktiga arbetsuppgifter ska inte
forekomma.

2. Individuell och differentierad l6n

Hofors kommun tillampar individuell och differentierad I6nesattning. | [6nedversyn blir samtliga
tillsvidareanstallda bedomda utifran den individuella prestationen via l6nesamtal och
medarbetarsamtal. | vissa fall kan manadsavlonade visstidsansstadllda omfattas, vilka som ska inga
faststalls vid uppstarten av I6nedversynen.

For att detta ska vara mojligt kravs tydliga och val kdnda lIonekriterier som utgar fran verksamhetens
mal och uppdrag. Arbetet med I6nekriterier maste goras arbetsplatsnara och i samverkan for att
kunna accepteras av bade arbetsgivare och medarbetare. Delaktighet i hur vagen till malen nas 6kar
engagemanget och leder till 6kad effektivitet. Chefen har ansvaret att kriterierna standigt halls
levande pa arbetsplatsen och for varje enskild medarbetare.

3. Lonekartlaggning

Lonekartlaggning och analyser ska genomforas arligen och ar ett underlag infér [6nedversynen och
till Kommunstyrelsens Arbetsutskotts eventuella beslut om inriktning och speciella satsningar.
Kartldggningen ska innehalla en omvarldsanalys som beskriver kommunens interna I6nestruktur
utifran bland annat diskrimineringslagens krav pa kénsneutrala I6ner och dels I6nestrukturen i andra
kringliggande kommuner eller arbetsplatser i narregionen, rekryteringsbehov, personalomsattning
och pensionsavgangar etc.
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4. Samtal

4.1 Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtalet dr framatsyftande och handlar om att utveckla verksamheten och
medarbetaren som ar en del av denna, utgangspunkten i samtalet ska vara verksamheten.
Medarbetarsamtalet dr grunden for I6nesamtalet och ska genomféras en gang om aret med samtliga
medarbetare. Lonesamtalet och I6nekriterierna skall ha en tydlig koppling till medarbetarsamtalet.

Chefen och medarbetaren ska komma 6verens om konkreta och matbara mal for arbetsuppgifter och
arbetsresultat, som medarbetaren behover for att na malen. Samtalet ska genomsyras av dialog.

4.2 Lonesamtal

Lonesamtalet ar en dialog mellan medarbetare och chef. | samtalet utvarderar man det som har hant
under det senaste aret och ar en uppfoljning av medarbetarsamtalet, vilket forutsatter val
genomférda medarbetarsamtal dar [6nekriterierna utgor en del av samtalet. Chefen ska arligen
genomfoéra lonesamtal med medarbetarna i samband med l6nedversynen.

Medarbetarna ska ges forutsattningar att forsta varfor man har den [6n man har. Det ar chefen som
bar ansvaret for att skapa forutsattningar for medarbetare att nd 6verenskomna mal. Medarbetaren
ar ansvarig att bidra med tillganglighet, synpunkter och forstaelseskapande fragor. Chefen och
medarbetaren ar gemensamt ansvariga for att malen formuleras och uppfoljning sker. Loénesamtalet
ska genomsyras av dialog.

4.3 Resultat- och utvecklingssamtal

Alternativet till att genomfora ett Ionesamtal och ett medarbetarsamtal per ar &r att ha ett resultat-
och utvecklingssamtal. Det ar samma principer som galler for de respektive samtalen, men du har det
vid ett tillfélle i stallet for tva.
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5. Roller och ansvar

5.1 Kommunstyrelsens Arbetsutskott
- Beslutar om I6nepolitiska riktlinjer
- Beslutar om inriktning och eventuella satsningar/prioriteringar i samband med I6ne6versyn

5.1 Personalfunktionen

- Ansvarar for den arliga I6nedversynsprocessen

- Ansvarar for att utarbeta en strategi for I6neéversynen samt samordna och f6lja upp/analysera
I6nesattningen i kommunen

- Ansvarar for omvarldsbevakning samt tar fram underlag for I6nestrukturen och gor analyser

- Stoder och samordnar verksamheterna i arbetsgivarrollen

- Berdknar och anger riktlinjer for totala Ionekostnadsramar utifran gallande avtal och kommunens
|[6nestrategi

- Informerar/utbildar chefer i I6nepolitik och |6nefragor

- Svarar for genomférandet av de I6nepolitiska riktlinjerna

5.2 Verksamhetschef

- Ansvarar for att lonedversynen genomfors utifran avtalets- och lonepolitikens intentioner

- Att ytterst samordna och folja upp l6nesattningen inom ansvarsomradet

- Sakrar att I6nesattning sker inom ramen for kommunens riktlinjer

- Ska bedoma behov av arbetskraft, rekryteringsbehov, personalomséattning och pensionsavgangar
- Ansvarar for att kommunens I6nepolitik dr vdal kommunicerad och férankrad hos cheferna

- Ansvarar for att aktivt arbete med I6nekriterier bedrivs inom verksamheterna

- Utarbetar I6neférslag infér Ionesamtal

- Genomfor medarbetar- och I6nesamtal och tar ansvar for sina bedémningar

- Ska i samarbete med Personalfunktionen bevaka individers och gruppers loneutveckling

- Genomfor medarbetar- och I6nesamtal och tar ansvar for sina bedémningar

5.3 Enhetschef och funktionschef

- Ansvarar for att kommunens l6nepolitik ar vdl kommunicerad och férankrad hos medarbetarna
- Ska tillsammans med verksamhetschef bedoma behov av arbetskraft, rekryteringsbehov,
personalomsattning och pensionsavgangar

-Ansvarar for att aktivt arbete med l6nekriterier bedrivs i dialog med medarbetarna

- Utarbetar I6neférslag infor Ionesamtal

- Ska i samarbete med Personalfunktionen bevaka individers och gruppers loneutveckling

- Genomfor medarbetar- och I6nesamtal och tar ansvar for sina bedémningar



