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VARA KOMMUN

Syfte: Vara kommun ska bedriva en effektiv och kvalitativ
verksamhet utifran politiska beslut och inom
faststillda ekonomiska ramar. Lonebildning och
l6nesattning ska stimulera medarbetare att bidra till
att satta mal uppfylls samt att utveckla
verksamheten med fokus pa effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Lonebildning ska dven
bidra till att Vara kommun kan rekrytera, utveckla
och behalla goda medarbetare.

Giller for: Hela kommunen
Referensdokument:

Ansvar och genomforande: HR-avdelningen
Uppfoljning: Varje mandatperiod

Handlingen publiceras
X Intranit [X] Kommunens hemsida

Riktlinje for 16n
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VARA KOMMUN

Inledning

Bakgrund och syfte

Vara kommun ska bedriva en effektiv och kvalitativ verksamhet utifran politiska
beslut och inom faststillda ekonomiska ramar. Lénebildning och lonesittning ska
stimulera medarbetare att bidra till att satta mal uppfylls samt att utveckla
verksamheten med fokus pa effektivitet, produktivitet och kvalitet. Lonebildning
ska dven bidra till att Vara kommun kan rekrytera, utveckla och behalla goda
medarbetare. Pa sa sitt blir Ionepolitiken ett styrmedel f6r att lyckas med den
strategiska kompetensforsorjningen och ett sitt att na verksamhetens mal.

Principer for I0nebildning

Genom denna riktlinje f6r 16n skapas en gemensam grund for l6nesittning och en
enhetlig hantering av kommunens l6nepolitik samt den individuella
l6nesittningen. Den utgdr ett gemensamt synsitt for arbetsgivaren samt de
fackliga organisationerna och ska vara kind bland chefer och medarbetare 1 hela
organisationen. Lonen ska vara individuell och differentierad, avspegla uppnadda
mal samt resultat utifran satta l6nekriterier. Det krivs samsyn och konsekvent
handlande for att l6nen ska fungera som arbetsgivarens styrinstrument. Lonen ska
inte anvandas som ett konkurrensmedel inom kommunen. Loneutvecklingen ska
spegla medarbetarens effektivitet, produktivitet och kvalitet 1 arbetet oavsett kon,
alder, sexuell liggning, etnisk och religis bakgrund eller funktionsnedsittning.

Styrning av [obneprocessen

Kommunens mal- och resultatstyrningsmodell

Lon ska stimulera till férbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet
och kvalitet. Genom Vara kommuns styrmodell skapas en tydlighet kring vilken
riktning kommunen med dess verksamheter ska ta och dirmed vilka individuella
mal medarbetaren ska uppfylla.
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. \
VARA VAGAR! é "
Vision2030 B &
OVERGRIPANDE MAL & INDIKATORER
Kommunfullméktiges beslut
+
VERKSAMHETSPLANER
Namnder & kommunala bolags beslut VAD
Falitiker
HUR
ARBETSPLANER Tjanstepersaner

Enhetens aktiviteter
1

+
INDIVIDUELLA MAL
Medarbetarsamtal & lGnesamtal

Utifran Vara kommuns vision fattar kommunfullmiktige beslut om de
overgripande malen och ett antal indikatorer. Dessa tilldelas sedan samtliga
nimnder. Genom verksamhetsplaner specificerar nimnden hur verksamheten ska
bidra till att na de 6vergripande malen. Direfter startar enhetens arbete med att
skapa arbetsplaner dir mal bryts ner och konkretiseras med aktiviteter som visar
hur arbetsgruppen ska na de uppsatta malen f6r enheten. Utifran arbetsplanen
sker nista steg genom att individuella mal sitts f6r respektive medarbetare. Detta
forutsitter att chef for en dialog med arbetsgruppen och den enskilde
medarbetaren om mal, forvantningar, krav, uppnadda resultat och 16n. P4 sa satt
finns det en tydlig rod trad fran de mal som sitts 6vergripande f6r kommunen till
hur enheterna och dess medarbetare ska arbeta f6r att uppna dessa mal. Med hjalp
av 16nekriterier bedoms prestationen.

Lonekriterier

Den individuella l6nesittningen utgar fran de individuellt satta malen samt
antagna lonekriterier. Vara kommun har antagit ett antal gemensamma
lonekriterier. Respektive forvaltning kan arbeta fram ytterligare ett par
gemensamma verksamhetsnira Ionekriterier. I sa fall beslutar varje
torvaltningschef inom sin forvaltning hur den processen ska se ut. Lonekriterierna
ska vara resultatinriktade och bidra till 6nskvirt resultat for verksamheten.
Lonekriterierna som styr 16nesittning ska vara kinda for alla medarbetare.

Arlig 16nedversynsprocess

De centrala avtalen utgor grunden for kommunens 16neéversynsprocess. Infor det
arliga 16neoversynsarbetet genomfor HR en analys av nuvarande 16nestruktur
samt utfall av den érliga l6nekartligeningen. Analysen presenteras och diskuteras i
kommunens ledningsgrupp och i férvaltningarnas ledningsgrupper. De fackliga
organisationerna limnar in eventuella yrkanden till HR. Kommunens
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ledningsgrupp bedémer eventuellt behov av atgirder f6r att nd onskvird struktur
och prioriterar samt férdelar resurser for att stimulera till 6nskvird struktur. HR-
chef informerar direfter personalutskott om planerade inriktningar och eventuella
satsningar. Den sammantagna analysen presenteras sedan i 16neéverligeningarna

med arbetstagarorganisationerna.

I den érliga 16nedversynsprocessen ingar alla tillsvidareanstillda medarbetare.
Visstidsanstillda medarbetare 16nesitts enligt samma principer. Timanstallda med
foregaende ars 16neniva ses over. Infor varje 16neéversyn ska chef genomfoéra
uppfdljnings- och resultatsamtal (tidigare 16nesamtal) som blickar tillbaka pa den
tidigare genomférda mal- och uppdragsdialogen (tidigare medarbetarsamtal), se
vidare under punkt 3. Utvirdering av l6nedversynsprocessen gors arligen i
ledningsgrupperna samt i dialog med fackliga representanter.

Utbetalning ﬁ

av ny lén Lonekartlaggning
Avstamning,
farhandling med Léneanalys
fackliga parter
Uppfaljnings- och Beslut om
resultatsamtal léneprigriteringar
Overldggning/ /
Inledande

forhandling med
fackliga parter

Roller

I I6neprocessen har politiker, tjainstemin och fackliga foretridare olika roller:

e Politiken beslutar om budget och de 6vergripande riktlinjerna gillande
l6nepolitik.

e Kommunens ledningsgrupp beslutar om arbetsgivarens arbetssitt,
inriktning och prioriteringar.
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e Chefer foretrider arbetsgivaren och arbetsgivarens stillningstaganden i
torhallande till medarbetarna. Chef ansvarar f6r den individuella
l6nesittningen.

e HR ansvarar for I6ne6versynsprocessen och HR-generalister utgor det
nira stodet till chefer 1 16nebildningsarbetet.

e Medarbetare bidrar till att nd uppsatta mal i verksamheten. Genom att ha
en engagerad dialog med sin chef fir medarbetarna bittre forstaelse for
hur arbetsgivarens forvintningar pa prestation, resultat och maluppfyllelse
paverkar 16nen.

e Tackliga parter ir involverade 1 I6neprocessens olika faser 1
l6nebildningsarbetet.

Mal- och uppdragsdialog samt uppféljnings- och
resultatsamtal

Arbetsgruppens mal och resultat - arbetsplatstraff

Arbetsplatstriffen (APT) dr chefens forum dér 16nebildningsprocessen
aterkommande tydliggors for medarbetaren. Arbetsplatstriffens koppling till 16n
ar att vara ett forum f6r chef och medarbetare att i dialog planera, folja upp och
utveckla arbetsplanen. Genom arbetet med arbetsplanen bryts de politiskt
beslutade malen ner till enhetsniva och blir ett klargérande av arbetsgruppens mal
och uppdrag. Den enskilda medarbetarens uppdrag och resultat ska sedan kopplas
till arbetsgruppens gemensamma mal och uppdrag.

Forvintan pa chef ar att denne planerar och leder arbetsplatstraffar dar
engagemang och delaktighet skapas hos medarbetarna. Det ska skapas en tydlighet
kring arbetsgruppens mal och uppdrag samt dess koppling till 16n.
Arbetsplatstriffen blir dirigenom ett forum f6r verksamhetens utveckling.

Medarbetarens uppdrag, mal- och uppdragsdialog

En fungerande l6nebildningsprocess forutsitter att chefen anvander mal- och
uppdragsdialog pa ett sitt som utvecklar verksamheten. Syftet med mal- och
uppdragsdialogen ir att chef och medarbetare minst en ging om aret i ett
forberett och strukturerat samtal klargér medarbetarens uppdrag i férhallande till
arbetsgruppens mal och uppdrag. I samtalet tydligg6rs medarbetarens nulige samt
dialog om medarbetarens behov och maéjligheter att tillféra mervirde till
verksamhetens uppdrag. Avsikten ir att tydliggéra hur medarbetaren pa bista
mojliga sitt ska bidra till verksamhetens utveckling.
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Forvantning pa chef dr att mal- och uppdragsdialogen genomfors med fokus pa
uppdraget. Medarbetaren har ett egenansvar att vara foérberedd till samtalet och
ange sitt bidrag till verksamhetens uppdrag, utveckling och behov. Chefen
ansvarar fOr att samtalet har ett tydligt upplagg och struktur.

Medarbetarens resultat, uppfoljnings- och resultatsamtal

Medarbetarens resultat bedéms 1 férhallande till hur den enskildes prestation har
bidragit till arbetsgruppens mal och resultat, i enlighet med arbetsplanen. For att
denna bedémning ska bli trovirdig forutsitter det att varje chef 1 dialog med sina
medarbetare i grupp, via APT, forankrat definitionen av de l6nekriterier som
anvinds. Det giller bide de kommunévergripande och de verksamhetsnira
lonekriterier som eventuellt finns inom foérvaltningen. Bedomning av resultat
tormedlas till medarbetaren i dialog via ett uppfoljnings- och resultatsamtal, vilket
kan genomforas vid ett och samma tillfalle eller vid tva olika tidpunkter.

Uppfoljnings- och resultatsamtal innehaller tva delar. Den ena delen, ir en dialog
om chefens bedomning av medarbetarens resultat vilket 4r kdrnan i samtalet.
Medarbetaren ska pa samtalet ges mojlighet att fora fram sin syn pa chefens
bedémning. Den andra delen, handlar om ett besked om ny totallén som chefen
térmedlar. Det ir alltsa inte en l6neférhandling. Uppfoljnings- och
resultatsamtalet dr en strukturerad utvirdering av den enskilde medarbetarens
bidrag till verksamhetens mal, resultat och utveckling med fokus pa effektivitet,
produktivitet och kvalitet.

Chefens uppdrag ar att sitta ny 16n utifran en samlad bedémning av uppfyllda mal
och f6r medarbetaren kinda l6nekriterier.

Forildralediga och sjukskrivna medarbetare ska erbjudas uppfoljnings- och
resultatsamtal och ska bedémas som om de varit i tjainst. Medarbetare som ar
tjanstlediga pa andra grunder hanteras individuellt och 1 samrad med HR.

Framatsyftande

™

Mal- och

Uppfdljnings- och

resultatsamtal

uppdragsdialog

\_/

Bakatsyftande
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Lonesattning

Delegation att satta 10n

Delegation att sitta 16n finns hos nidrmaste chef, enligt kommunstyrelsens
delegationsordning. Lonesittande chefer har ett stort ansvar att styra via 16n och
omsitta de faktorer och principer som finns till praktisk handling. Det ar ocksa
chefen som méter medarbetaren i uppfoljnings- och resultatsamtalet. Diarmed har
chef det yttersta ansvaret for att sikerstilla att medarbetaren forstar och kinner
tillit till I16neprocessen. Detta genom att vara tydlig i sin motivering av den
bedémning som chef gjort av sin medarbetare samt att via 16n styra medarbetaren
och verksamheten it ritt hall.

Satta 16n vid nyanstallning

Nyanstillning dr det enda tillfille da 16neniva satts i forskott baserad pa tidigare
meriter och erfarenheter samt forvintade resultat. Det dr dven den enda gang en

torhandling av 16n sker.

De faktorer som ska beaktas vid 16nesittning av anstélld dr darfor:

e Krav pa utbildning i befattningen.

e Erfarenheti yrket, i Ovriga arbetslivet samt andra relevanta erfarenheter.

e Aktuellt I6nelidge f6r motsvarande eller likvirdiga befattningar i Vara
kommun. Utgangspunkt dr kommunens arbetsvirdering om befattningens
krav pa kunskap och firdigheter, ansvar, anstringning och
arbetsférhallande.

e Marknadsfaktorer sasom tillgang och efterfragan pa aktuell arbetskraft.

Vid nyanstillning av medarbetare som pabérjar sin tjinst under kvartal 4, ska 16n
sattas i kommande ars loneldge. Det innebir att medarbetaren inte ingar i
l6neéversynen kommande ar.

Om 16nen kraftigt avviker fran I6nestrukturen f6r aktuell befattning ska 16nen
stimmas av med nirmast 6verordnad chef samt HR. Ar det en befattning dir
overtidsersattning ingar i 6verenskommen 16n ska detta framga av
anstillningsavtalet. Lonen ska vara dverenskommen innan anstallningen pabérjas.

Férandrad |6n under pagaende anstallning

Under pagaende anstillning sker 16neférandringar endast i samband med den
arliga 16neoversynen. Att fa férandrat arbetsinnehall och ansvarstagande ar en
naturlig utveckling i manga befattningar och premieras vid arlig l6neéversyn. Om
en lonejustering ska ske mellan l16nedversynsprocesserna, ska det vara uppenbart
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att arbetets innehall forindrats pa ett sitt som ligger utanfoér en naturlig utveckling
inom befattningen. I 16nedversyn ar det manadslonen och inte péslag som ar
vasentlig, det dr ocksa den nya manadslénen som kommuniceras i uppfoljnings-
och resultatsamtalet med medarbetaren.

Om en medarbetare byter anstillning inom eller mellan férvaltningar men behaller
likvirdiga arbetsuppgifter ska det inte ske nagon justering av 16n. Nir en
medarbetare gar fran en tidsbegrinsad anstillning till en tillsvidareanstillning kan
l6nen ses 6ver 1 samband med att nytt anstéllningsavtal upprittas.

Lonetilligg ska normalt inte férekomma. Ska det férekomma ska det vara vid ett
tydligt avgrinsat uppdrag som ligger utanfér den ordinarie befattningens
ansvarsomrade och som utfors under en tidsbegrinsad period. Undantaget for
detta dr forsteldrare- och lirarlonetilligg.
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