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Gemensamma anvisningar for [6nebildning

Inledning

De gemensamma anvisningarna for 16nebildning ar ett forvaltningsdokument som
fortydligar de av personalndmndens beslutade "Riktlinjer for 16nebildning”.

Vad bestammer I6nens storlek

I de centrala avtalen finns grundlaggande principer som utgor grunden for all [6neséttning.
De faktorer som ska ligga till grund for I6nesattningen i kommunen skiljer sig beroende pa
om det géller en nyanstallning eller en 16nedversynsforhandling.

Vid I6neséttning tas hansyn till aktuell struktur inom Motala kommun, marknadsléget och
faststéllda lonekriterier. Nya lonesattningar ska vara adekvata i forhallande till befintliga
I6neséttningar. Kommunen har en decentraliserad I6neséttning som kréaver tydliga chefer
och som foljer riktlinjer och gemensamma anvisningar for 16nebildning.

Nyanstallning

Vid I6neséttning vid nyanstéllning satts 16n av I6neséttande chef. Lonen ska sattas med
stdd av riktlinjer och gemensamma anvisningar for I6nebildning och aktuellt 16nelége for
befattningen oavsett om det &r en tillsvidareanstallning eller ett vikariat. Som stod finns
den kommungemensamma lonestatistiken och de I6nestegar som finns for olika
befattningar. Hansyn far ocksa tas till marknadslage och naraliggande kommuners
I6nenivaer, for att sedan kunna avvagas mot den I6nebild som rader.

For hoga ingangsloner utan tydliga objektiva skal far en oonskad lénedrivande effekt. For
laga ingangsloner skapar ocksa problem, framférallt i kommande I6nedversyner nar
medarbetaren ska "komma ikapp”. | dessa sammanhang ar det inte en fraga om
forhandling, utan en Gverenskommelse om innehallet i ett anstallningsavtal som gors
mellan chef och arbetss6kande. Ingen ska anstéllas utan att I6nen ar 6verenskommen innan
anstallningen borjar. Om I6nen inkluderar nasta ars lonedversyn ska detta framga pa
anstallningsbeviset.

Enligt gallande delegationsordning géllande I6ner Gver en viss niva beslutar
forvaltningschef efter samrad med personalchef. Overgang mellan olika anstéllningsformer
i samma befattning, som till exempel fran visstidsanstéllning till tillsvidareanstallning ska
inte foranleda nagon I6nejustering.
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LOnedversyn

| samband med den arliga I6nedversynen ska huvuddelen av lonejusteringarna ske.
Bedomningar och prioriteringar ska ske pa individ- och befattningsniva. Som grund finns
centrala I0neavtal, riktlinjer for 16nebildning, gemensamma anvisningar for [6nebildning
samt arlig handlingsplan.

Eventuella osakliga l6neskillnader ska inte belasta kommunens totala
I6nerevisionsutrymme, utan hanteras inom férvaltningens ram. Osakliga skillnader kan
framga vid kartlaggningar nar det galler lika eller likvardiga loner for kvinnor och man.
Enligt diskrimineringslagen ska sadana l6neskillnader rattas till inom en tredrsperiod.
Ovriga forandringar utdver I6nerevisionsutrymmet far endast ske undantagsvis. Samrad
ska alltid ske med forhandlingsledare.

Det &r befattningen som prioriteras och lIonesatts helt oberoende av facklig tillhorighet.
Darfor ska ocksa de oorganiserade behandlas pa samma satt som de fackligt anslutna.
Tillsvidareanstéllda och manadsanstéllda vikarier ska bedémas. Timanstalldas I6ner
justeras sedan i paritet med respektive befattning. Loneutvecklingen for tjanstlediga kan
variera med hansyn till tjanstledighetens orsak, syfte innehall, omfattning och langd.
Tjanstlediga pa grund av foraldraledighet ska i normalfallet ha liknande léneutveckling
som de som ar i tjanst.

Lonekriterier

Vad galler den individuella delen av I16nejusteringen ska en helhetsbedémning goéras
utifran géllande I6nekriterier. Lonesattande chef ansvarar for bedomningen. Kommunen
efterstravar att den storsta delen av foérhandlingsutrymmet ska anvandas for att beléna
individuella prestationer som utvecklar verksamheten. Vid l6neéversynen ska darfor den
individuella prestationen bedémas efter foljande l6nekriterier.

e Kompetens: Praktisk kompetens, social kompetens/medarbetarskap, flexibilitet och
problemldsning

e Ansvar: Arbetsuppgifter, forhallningssatt och engagemang.

Lonekriterierna utgor ett verktyg for att i forsta hand bedéma individens prestation och
utveckling. Det hindrar inte att hela arbetslag, da sa anses lampligast, kan bedémas och
prioriteras som grupp med dessa kriterier som utgangspunkt.

Enskild overenskommelse

Enligt 16neavtalen kan dverenskommelse om 16n traffas med enskild arbetstagare vid andra
tillfallen an vid nyanstallning. Sadana beslut far enligt kommunstyrelsens delegation
endast beslutas av forvaltningschef i samrad med personalchef. En sadan enskild
Overenskommelse ar enbart aktuell i de fall dar en omfattande omorganisation genomfors
och/eller dar medarbetare far helt nya eller andra stadigvarande arbetsuppgifter.

Namn pé& styrdokument Sida 2 (7)



Lonetillagg

En annan form av I6neforandring &r 16netillagg. Har rader stor restriktivitet. Anvisningarna
avser ej lokala kollektivavtalstillagg. Observera att alla tilldgg ska tidsbegrénsas och utges
i maximalt tva ar. Taket for tillagg ar maximalt 1000 kronor, férutom tillagg med
anledning av vikariat pa hogre befattning. Forvaltningschef beslutar om lonetillagg i
samrad med personalchef.

Foljande kriterier galler avseende Ionetillagg;

e Utokat ansvarsomrade. Utfor arbete mer &n tre manader som ingar i en annan
befattning utéver ordinarie ansvarsomrade

e Extra arbetsbelastning. Under en begransad period, mer &n tre manader, utfor extra
arbetsuppgifter samtidigt som ordinarie arbetsuppgifter utfors

e Vikariat p& hogre befattning. Ar befattningen hégre lonesatt utges ett tillagg.

| 6vrigt galler att fortbildning/utbildning i tjansten som bekostas av arbetsgivaren ska inte
ge tillagg, den nya arbetsuppgiften forutsatts da inga i det ordinarie arbetet. Tillagg ska inte
tidsmassigt sammanfalla med tidpunkt for ny 16n som ska utges i [6nedversynen.

Forhandlingsordning

Tidplanen for lokala processen kring I6nebildning &r foljande (under forutsattning att
centrala avtal &r traffade);

Oktober-november: Kommunchefens ledningsgrupp faststéller en handlingsplan
innehallande prioriteringar infor 16neéversynen

e November: Kommunfullmaktige faststéller utrymme for 16nedkningar i beslutet av
Mal och Resursplan

e December-januari: | en éverlaggning/férhandling redogér arbetsgivaren for de
prioriteringar som kommer att gélla i |6nedversynen

e Februari-mars: Utifran prioriteringar och utrymme lamnar lonesattande chef forslag
till ny 16n. Forslaget till ny 16n meddelas vid I6nesamtal. Kommunchefens
ledningsgrupp diskuterar l6nedkningsutrymme for kommande ar som ska ligga till
grund for Planeringsforutsattningarna for beslut i kommunstyrelsen mars-april

e Mars: Det samlade forslaget till nya I6ner meddelas/férhandlas och stdms av med
respektive facklig organisation

Namn pé& styrdokument Sida 3 (7)



e April: Ny I6n utbetalas

e Maj-september: Efter avslutad I6nedversyn ska en utvardering ske, som utgor
grunden for kommande arets prioriteringar. Kompensation till namnderna sker for
I6nedkningar.

Handlingsplan for [6nebildning

Pa grund av dels det stora antalet arbetstagarorganisationer och deras medlemmars
uppdelning pa olika forvaltningar och dels arbetsgivarens behov av att kunna gora riktade
satsningar sa ar en central samordning av l6nedversynen nodvandig.

Kommunens ledningsgrupp faststaller varje ar i en handlingsplan gemensamma satsningar
och prioriteringar infor Il6nedversynen. De centrala avtalen, kommunfullmaktiges beslut
om I6nedkningsutrymmet samt utvardering av foregaende lénedversyn utgor grunden for
detta.

Hansyn maste ocksa tas till férvaltningarnas bedémningar, strategi och behov. |
handlingsplanen ingar en fordelning per forvaltning av fullméktiges beslutade
I6nedkningsutrymme.

Varje ar ska en gemensam lonestatistik tas fram. Denna utgér kommunens
I6nekartlaggning och ligger till grund for en kommundvergripande l6neanalys. Med
I6nekartldggningen som grund gors sedan I6nepolitiska stallningstaganden infor
kommande 16nedversyn.

Med I6nekartlaggningen som grund &r det viktigt att utifran Ionepolitiska
stallningstaganden och radande lonekriterier diskutera varderingar och principer for den
I6nestruktur (i befattning och mellan befattningar) kommunen vill uppna. Loneskillnader
ska kunna forklaras utifran kriterier som styr lénesattning och ar hamtad ur centrala
I6neavtal och kommunens riktlinjer och anvisningar for I6nebildning. Foreligger osakliga
I6neskillnader enligt jamstalldhetslagen ska malsattningen vara att dessa arbetas bort inom
en trearsperiod.

Underhandsdiskussioner sker med de fackliga organisationerna utifran lénekartlaggning
och arbetsvardering. Detta for att hamta in synpunkter géllande prioriteringar och behov.

Lonesamtal och ny l6n/lI6nefdrslag

Respektive forvaltning har utifran handlingsplanen fatt ett utrymme for 16neékningar. Med
detta utrymme och 6vrig hansyn till handlingsplanen lamnar lI6nesattande chef forslag till
ny lon.

Respektive lonesattande chef ansvarar for att bedémningskriterierna ar vél kdnda hos
medarbetarna. En dialog ska genomfcras pa enheterna om innebdrden av dessa for enskilda
medarbetare.

Vid lonesamtalet ska den anstéllde fa en aterkoppling av chefen dar arbetsresultat och
I6neutveckling knyts samman. Vid I6nesamtalet ska ett forslag till ny 16n meddelas. Lonen
faststélls sedan efter avstdimning om 6verlaggning valts som férhandlingsmodell. Har
annan forhandlingsmodell valts faststélls I6nerna efter forhandling mellan parterna. Det &r
den nya I6nen som ska kommuniceras, inte lonepaslaget. Den nya I6nen ska ses i relation
till befattningens lonespridning. Det kan innebé&ra att samma beddmning kan ge olika
I6nepaslag beroende pa var i befattningens I6neintervall medarbetaren ligger.
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Strukturerade medarbetarsamtal &r en grundforutsattning for att na acceptans och
sammanhang i det I6nepolitiska arbetet. Medarbetarsamtalet som bor var ett langre samtal,
ska aga rum senast en manad innan lone6versynen. Medarbetarsamtalet ska inte handla om
I6n. Vid lénesamtalet (15 -20 minuter), ska ny 16n meddelas och motiveras utifran gallande
kriterier och tidigare medarbetarsamtal. Har byte av chef skett senare &n sex manader innan
I6nedversyn maste kommunikation, om majligt ske med den tidigare chefen.

En sammanstéllning av de nya Iénerna gors per enhet/forvaltning. De fackliga foretrddarna
pa enheten/forvaltningen har rétt att ta del av sammanstéllningen. En total avstamning av
forslagen till ny 16n gors mot respektive forvaltnings utrymme.

Avstamning/férhandling

Det samlade forslaget till ny 16n pa individniva meddelas och stams av med respektive
facklig organisation. Avstamning sker senast tvd veckor efter meddelat forslag.
Overenskommelse kan traffas om annan tidsfrist. Har parterna kommit Gverens om
forhandlingssparet kan forslagen fran cheferna komma att &ndras i en sadan
slutférhandling.

Utvardering

Efter avslutad I6nedversyn ska en utvardering goras. | denna gors en avstamning mot
riktlinjer och anvisningar for lonebildningen, innehallande bland annat prioriteringar och
I6nedkningsutrymmet.

Utvarderingen kommuniceras med fackliga foretradare och kommunchefens
ledningsgrupp. Utvarderingen ligger sedan som grund for kommande planering av
I6nebildningen.

Kompensation

Personalkostnaden &r den klart dominerande kostnaden i kommunen. Det &r darfor av
storsta vikt att koppla samman l6nedkningsutrymmet och resurstilldelningen i
resursfordelningen. Den dvergripande tanken dar att I6nepolitiska prioriteringar av
I6neutrymmet ska avspegla sig i Mal och Resursplanen. Prioriteringar i I6neprocessen
innebdr ett steg mot att stélla 1bnedkningar mot andra angelédgna behov i kommunen.

Den modell for kompensation av l6nedkningar som tillampats sedan 2005 bygger pa att
I6nedkningar budgeteras centralt och fordelas ut till respektive ndmnd/styrelsen efter
avslutade l6neférhandlingar. Tidigare fanns en modell dar kompensationen fordelades ut i
forskott utifran en forvantad I6nedkning . Den modellen gav upphov till flera diskussioner
om underkompensation och oréttvisa eftersom den verkliga I6ne6kningen kunde avvika
ganska kraftigt fran den forvantade samt att I16nedkningarna varierade mycket mellan olika
verksamheter.

Ovriga kostnads- och intaktsposter i namndernas och styrelsens ekonomiska ramar riknas
upp arligen pa grund av férvantad inflation. | samband med inflationsberakningen
exkluderas de budgeterade l6nekostnaderna inklusive arbetsgivaravgifter eftersom de
kompenseras retroaktivt. | de budgeterade I6nekostnaderna inkluderas aven politiska
arvoden, timléner och ersattningar.

Eftersom modellen for inflationsupprakning av namndernas/styrelsens ramar utgar fran
budgeterade belopp bor denna princip aven gélla I6nekostnaderna, det vill sdga det bor
vara de budgeterade I6nekostnaderna som ska ligga till grund for berakningen av
Ionekompensationen. Det innebdr att de n&mnder som har personalkostnader utéver sin
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budgetram inte blir kompenserade for 6kningen av dessa kostnader. Hanteringen blir dock
densamma for dessa l6nekostnader utéver budgetramen som for andra eventuella kostnader
utdver budgetramen eftersom hela kompensationsmodellen bygger pa budgeterade belopp
(utifran den ekonomiska ramen) och inte verkliga kostnader.

Principer for kompensation;

o | fullméktiges beslut om budget finns ett belopp for utrymme for [6nedkningar.
Utrymmet grundar sig pa en antagen okning av namndernas/styrelsens budgeterade
l6nekostnader. I de budgeterade I6nekostnaderna ingar dven timléner, arvoden och
ersattningar.

e Kommunens ledningsgrupp faststaller varje ar i en handlingsplan gemensamma
satsningar och prioriteringar infér [6nedéversynen.

e Lonebversynen genomfors inom det utrymme for [6nedkningar som &r avsat.t

e Namndernas och styrelsens kompensation for I16nedkningar berdknas genom att den
budgeterade 16nesumman multipliceras med den verkliga genomsnittliga
I6nedkningsprocenten per ndmnd.

Ansvarsnivaer

Forvaltningschef har det yttersta ansvaret for I6nesattningsarbetet inom forvaltningen. |
ansvaret ingar att se till att arbetet fungerar och genomfors med beaktande av faststallda
riktlinjer och anvisningar for 16nebildning samt centrala avtal. For detta kravs bland annat
en klar och tydlig delegation i loneséttningsfragor. Forvaltningschefen har ansvaret for en
total avstdmning mot forvaltnings utrymme for I6nedkningar.

Lonesattande chef ansvarar for I6nesattning pa individniva. Lonesattningen ska ligga inom
ramen for de intentioner som framgar av de centrala lonekollektivavtalen och kommunens
riktlinjer och anvisningar for 16nebildning. Detta forutsatter dels kunskap om de spelregler
som géller, dels att det finns en fungerande dialog mellan chef och medarbetare i
utvecklings- och I6nefragor. Infér varje lénedversyn aligger det l6nesattande chef att
kommunicera detta pa en arbetsplatstraff.

Forhandlingsledare pa central niva har ett operativt ansvar for att det finns genomarbetade
riktlinjer och anvisningar for I6nebildning. Har finns ocksa ett ansvar, tillsammans med
personalkonsulterna pa respektive forvaltning, for att bevaka att 16nesattningen i
kommunen foljer de l6nepolitiska intentionerna som uttrycks i riktlinjerna och
anvisningarna. Férhandlingsledaren har ansvar for 6verlaggningar med fackliga
organisationer och tecknandet av lokala kollektivavtal avseende I6nerevision. Ansvarar
ocksa for att en kommungemensam lonestatistik tas fram en gang per ar. Den tillsammans
med befattningsvarderingen ska utgdra grund for den arliga 1onekartlaggningen.

Personalkonsulterna ansvarar for berékningar till respektive verksamhet/enhet och utskick
av blanketter och information avseende aktuell I6nedversyn. De registrerar och bearbetar
sedan de forslag som inkommer fran enheterna. Personalkonsulter tillsammans med
forhandlingsledare ansvarar ocksa for att bista med uthildning och information, samt att
utifran ett konsultativt arbetssatt stodja forvaltningarna i 16nesattningsarbetet.

De fackliga organisationerna har ett stort ansvar i att tillsammans med arbetsgivaren
utveckla formerna for Ionesattningsarbetet. En del i detta ar att folja upp l6nesattningen
och ge underlag for diskussioner om lonestrukturer, I6nespannvidder och osakliga
I6neskillnader infor l16nerevisionsforhandlingarna. Arbetsplatsombuden kan ocksa ha en
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viktig roll nar det géller att fora ut intentionerna i de centrala l6neavtalen och det som fack
och arbetsgivare 6verenskommit centralt i kommunen.
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