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Bakgrund

Ale kommun &r en arbetsgivare med en gemensam lonepolitik som grundar sig
pa politiska beslut, lagstiftning samt centrala och lokala 16nekollektivavtal.
Lonebildning och 16nesittning har ett langsiktigt syfte att bidra till
verksamhetens mal for att né visionen: Ale — Litt att leva

Lonen ska motivera medarbetaren till delaktighet i sin egen utveckling,
kollegial samverkan, engagemang och vilja att finna nya vigar for
verksamhetsforbattring. Vi ska ha en kultur dér resultat och goda prestationer
beldnas. Det 1 sin tur leder till utveckling av verksamhetens effektivitet,
kvalitet och produktivitet samt till att vi har goda mojligheter att rekrytera och
behalla medarbetare.

Lonen ska vara individuell och differentierad. Lonen ska vara sakligt grundad
utifran arbetets svarighetsgrad, medarbetarens ansvar, kompetens och
skicklighet.

Ale kommuns ambition dr att 16neséttning sker i dialog samt att [6nepolitiken
ar kénd, begriplig och trovérdig for alla medarbetare. For att astadkomma detta
ar det viktigt med god dialog mellan arbetsgivare, arbetstagarorganisationer
och medarbetare.

Varfor Ionepolitiska riktlinjer

Syftet med en tydlig 16nepolitik &r att fa motiverade, engagerade medarbetare,
kunna rekrytera, behalla och utveckla medarbetarna samt att skapa grund for
verksamhetsutveckling.

Grunden med en tydlig 16nepolitik dr att bedomningskriterier dr vl kinda, att
medarbetar- och l6nesamtal genomfors med alla medarbetare samt att roll- och
ansvarsfordelning i 16neprocessen ar tydlig.

Med en tydlig 16nepolitik bidrar vi till goda forutséttningar for att leva upp till
kommunmedborgarnas krav pa verksamheten.

Grundlaggande principer for Ilonesattning

Lonesattning sker framst vid nyanstéllning samt vid den arliga 16nedversynen.
Lonedversynen grundar sig pd regler i centrala och lokala 16ne- och
kollektivavtal och politiska prioriteringar.

Ale kommun tilldmpar individuell och differentierad 16neséttning. Detta
innebdr att 16nen ska spegla medarbetarens individuella resultat och bidrag till
verksamhetens mal. Medarbetares prestation och resultat i forhéllande till
verksamhetsmalen varierar, detta innebar dven att 1onerna mellan medarbetare
med liknande arbetsuppgifter skiljer sig at.

Individuell och differentierad I6nesattning bestams utifran:
e Arbetets innehall: krav och befogenheter
¢ En beddmning av individens utbildning, erfarenhet och prestation utifrdn
géllande bedomningskriterier



e Tillgang och efterfrdgan av specifik personal och marknadsloneldget for
specifika befattningar

Lonekartlaggning

Varje ar genomfors en 1onekartliggning av 16nerna 1 syfte att uppticka, atgirda
och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och mén. Det &r en del
av de aktiva atgérder som en arbetsgivare dr dlagd att genomfora i sin
verksamhet. Lonekartldggningen grundar sig pa arbetsvardering av
arbetsgivarens befattningar samt kommunens samtliga I6ner. |
l6nekartliggningen analyseras 16n for lika och likvirdigt arbete, samt
hierarkiska loneskillnader.

Lonebildningsprocessen

Ale kommun tillhor arbetsgivarorganisationen Sveriges Kommuner och
Regioner (SKR). SKR tréffar centrala kollektivavtal om 16ner och
anstillningsvillkor (HOK) med arbetstagarorganisationerna. Vid 1onedversyn
regleras forutséttningarna 1 de centrala avtalen och i lokala 6verldggningar med
respektive facklig organisation.

Inom 16nebildningsprocessen inryms bade lonesdttning vid nyanstéllning och
den arliga 16nedversynen.

Loneutrymme

Loneutrymmet paverkas av géllande kollektivavtal, kommunens ekonomiska
forutséttningar samt kommunens behov av 16nedkningar for att kunna behélla
och rekrytera personal.

De totala ekonomiska ramarna for 16nedkningskostnader faststélls 1
kommunens budget. Darefter diskuteras och faststélls om nagra, och 1 sé fall
vilka, yrkesgrupper ska prioriteras i lonedversynen. Vid beddmning anvinds
lonekartldggning som grund. Beslut om det totala utrymmet och hur det ska
fordelas och prioriteras beslutas utav forvaltningsledningen.

Respektive sektorchef beslutar om sektorn i 6vrigt ska géra ndgra prioriteringar
1 lonedversynen sé att utrymmet anvénds dar det behovs bést. Sektorerna
ansvarar sedan for att varje lonesittande chef har ett 16nedkningsutrymme att
fordela individuellt till sina medarbetare.

Vid berdkning av 16ned6kningsutrymme generar oorganiserade medarbetare
samma procentuella paslag som organiserade medarbetare inom aktuellt
avtalsomrade.

Lonespridning

Individuell och differentierad 16n bidrar till I6nespridning mellan olika
medarbetare inom en grupp/ett yrke. Kommunen efterstravar en god
l6nespridning grundad pa beddmningskriterier som i sin tur kan skapa
forutséttningar for en bra I6neutveckling. Individen ska sjilv genom sin insats
kunna sikra sin 16neutveckling, till god loneutveckling.



Lonestruktur
Vid Ioneséttning av en ny medarbetare dr det till hjélp for chefen att se 6ver
den l6nestruktur som finns for aktuell yrkeskategori.

Lonestrukturen bor ge en bild av vilka forvantningar chefen har pa sina
medarbetare. Ju hogre upp 1 16nestrukturen desto hdgre forvéntningar utifran
prestation och resultat. Vid 16nesittning av en nyanstillning ska chefen ta 1
beaktande vilka forvintningar som finns pd den nyanstéllda utifran utbildning,
erfarenhet och kraven pa den tilltdnkta rollen. Lonestrukturen i gruppen kan ge
chefen en védgvisning om vilken 16n som &ir rimlig att sétta.

Det ér viktigt att rétt 16n sitts redan vid forsta anstéllningstillfdllet, oavsett
anstéllningsform, sé att medarbetaren far ritt placering i l16nestrukturen.

Skulle det andé uppsta situationer dar medarbetare ligger fel 1 16nestrukturen
ska dessa i forsta hand justeras i samband med ordinarie 16nedversyn. For att
det ska vara mojligt dr det viktigt att respektive chef analyserar I6nestrukturen i
god tid infor 16nedversynen sa att korrekta prioriteringar kan goras.

Diskriminering vid Ionesattning

Vid Ioneséttning av nyanstilld eller i den érliga 16nedversynen far det inte
finnas nagon osaklig 16neskillnad pé grund av kon eller ndgon av de andra
diskrimineringsgrunderna; konsdverskridande identitet eller uttryck, etniskt
ursprung, religion eller livsdskadning, funktionsnedsittning, sexuell laggning
eller alder. Loneskillnader far inte heller bero pé facklig eller politisk
tillhorighet. Skillnader 1 16n maste kunna motiveras och forklaras.

Ansvar i Ionebildningsprocessen

Kommunstyrelsen/HR

e Forbereder Ionedversynsarbetet, leder och samordnar
l6nesdttningsarbetet i kommunen.

e Tar fram instruktioner och tidplan for 16nedversynsarbetet.

e Sammanstiller statistik och analyser.

e Genomfor forhandlingar, 6verlaggningar och avstdmningar enligt
huvudéverenskommelsen, HOK, med berdrda fackliga organisationer.

e Stddjer och utbildar kommunens chefer i l6nebildning.

Sektorchefer/verksamhetschefer
e Ansvarar for analysarbetet kring sektorns/verksamhetens behov utifrén
ett [onedkningsperspektiv.
e Leder och samordnar 16neséttningsarbetet 1 sektorn.
e Forankrar bedomningskriterierna inom respektive
sektor/verksamhetsomride.

Enhetschefer
e Ar arbetsgivarens foretridare och tillimpar arbetsgivar- och 16nepolitik
och beslut.

e Informerar och for dialog med medarbetarna om kommunens
l6nepolitik.



e Diskuterar tillsammans med medarbetarna bedomningskriterierna pa
arbetsplatstraffar.

e Genomfor samtal med medarbetaren om uppstéillda mal och resultat.

e Meddelar den anstéllde forslag till ny 16n med en tydlig koppling till
resultatet.

e Vid behov, upprittar handlingsplaner for medarbetare med lag
l6neutveckling.

Fackliga parter
e Deltar aktivt vid dverldggningar infor 16nedversyn.
e Ska i kontakter med arbetsgivaren pa alla nivéer, se till sina
medlemmars intresse i loneséttningsarbetet.

Medarbetare
e Deltar aktivt i dialogen om beddmningskriterier pa arbetsplatstraffar.
e Deltar, ar aktiva och kommer vil forberedd till medarbetarsamtal och
l6nesamtal.

Loneodversyn

Lonen ska harmonisera med det mervirde som medarbetaren skapar for Ale
kommun och 16nen ska spegla medarbetarens prestation utifran mél- och
resultatuppfyllelse.

Ambitionen ar att 16nesittning sker i dialog mellan chef och medarbetare vid
l6nedversyn. Syftet med en dialog kring 16n och medarbetarens prestation &r att
skapa en process dar medarbetarens resultat och loneutveckling knyts samman
sé att det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat uppnas.

Loneoversynprocessen
Lonedversynen dr en arligt aterkommande process, som borjar med fackligt
uppstartsmote och avslutas med att ny 16n betalas ut.

Lonesattning i dialog

Syftet med en dialog kring 16n och medarbetarens prestation dr att skapa en
process dir arbetstagarens resultat och 16neutveckling knyts samman sa att det
positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat uppnas.

De 16nepolitiska riktlinjerna med tillhérande bedomningskriterier giller alla
medarbetare och alla verksamheter inom kommunen. Det dr darfor av stor vikt
att riktlinjer och beddmningskriterier diskuteras och bryts ner sa att det stér
klart vad de innebéar for den egna verksamheten. Arbetsgivaren rekommenderar
att riktlinjer och bedomningskriterier gds igenom minst en gdng om &ret infor
genomforande av 16nesamtal. Det &r viktigt att medarbetarna kan forsta
koppling mellan prestation i sitt arbete och utfallet av den nya lénen. Du som
chef har ett ansvar att kunna forklara vad bedomningskriterierna innebér for en
viss verksamhet eller ett visst yrke och kopplingen till mél och resultat.

Under ett normalt anstdllningsdr ska chefen och medarbetare genomfora tre
samtal tillsammans: medarbetarsamtal, 16ne-/prestationssamtal och dialog om
ny 16n.



Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtal ar ett &terkommande samtal som sker enskilt mellan
medarbetare och ndrmaste chef. Samtalet dr ett tillfdlle for chefen att
aterkoppla och utvérdera det arbete som utforts av medarbetaren. I samtalet ska
det dven vara tydligt for medarbetaren vad som forvintas av denna i arbetet.
Vidare ar samtalet ett tillfélle att diskutera medarbetarens, chefens och
verksamhetens utvecklingsmaojligheter samt ett tillfdlle for att skapa delaktighet
och péverkansmdgjlighet for medarbetaren for att standigt forbéttra
verksamheten.

Samtalet ska mynna ut i en skriftlig personlig utvecklingsplan dér chef och
medarbetare sitter upp utvecklingsmal for medarbetaren.

Lone-/prestationssamtal

Lonesamtalet dr en uppfoljning av utvecklings- och resultatsamtalet och
ytterligare ett tillfdlle for dialog mellan chef och medarbetare. Fokus i
lonesamtalet 4r medarbetarens prestation frén foregaende ar i forhéllande till
uppsatta bedomningskriterier, vilka forviantningar som chefen har pa
medarbetaren och hur vil medarbetaren uppfyller dessa. Som en forberedelse
for Ionesamtalet gor bade medarbetaren och chefen en bedomning utifran
gillande bedomningskriterierna av hur medarbetaren uppfyller dessa kriterier.
Det ér dérfor av stor vikt att bedomningskriterierna lyfts och diskuterats i
arbetsgruppen sé att bada parter har samma syn pa vad kriterierna innebér 1
berord verksamhet. Under I6nesamtalet far bade chef och medarbetare tillfdlle
att motivera sin bedémning.

I I6nesamtalet ar det viktigt att chef och medarbetare inte diskuterar belopp pa
16nedkningen, da det inte 4r mdjligt for dig som chef att vid detta tillfdlle veta
vilket 16nepaslag som kan bli aktuellt. Ny 16n meddelas vid senare tillfélle och
hur 16nen formedlas till medarbetaren beror pa vilket forhandlingsspar berort
fackforbund har valt.

Bedomningskriterier

Bedomningen av medarbetarnas arbetsinsats ska goras utifran av medarbetarna
kédnda beddmningskriterier. Forvaltningsledningen fattar beslut om vilka
kriterier som ska gilla inom Ale kommun.

Dialog om ny I6n

I dialog om ny 16n har chefen som uppgift att motivera och meddela den nya
l6nen till medarbetaren. Det dr viktigt att chef och medarbetare har en god
dialog sé att medarbetaren forstér sin nya 16n. Vid detta samtal ska det klart
framga att det finns en tydlig koppling till bedomningskriterierna, de tidigare
samtalen och den utvecklingsplan som tidigare upprittats.

Om medarbetaren anser att felaktighet har skett vid 16neséttning, har denna
mojlighet att lyfta fragan vidare till sitt fackforbund. Fackforbundet har
dérefter mojlighet att lyfta fragan till arbetsgivaren vid avstimning av
l6nedversyn. Forst efter avstimning med fackforbundet géller ny 16n.



For de medlemmar vars fackforbund har valt traditionell forhandling géller inte
dialog om ny 16n. Det dr fackforbundet som férhandlar medlemmarnas 16ner
och direfter kan arbetsgivaren meddela ny 16n. Det finns hér inga formkrav pa
hur I6nen ska formedlas men ambitionen &r att det ska géras muntligen av chef
till medarbetare. Om medarbetare begir ska loneséttande chef motivera den
nya I6nen.

Svag eller ingen I6neutveckling

Det ér naturligt att dgna mer kraft &t fordjupade insatser for de arbetstagare
som av olika skél inte nar uppsatta mal. Chefer méste ge medarbetare en
mojlighet att kunna péverka sin egen 16neutveckling. Svag eller utebliven
l6nedkning over tid ska for den enskilde vara ndgot som framgétt och
motiverats i dialog mellan arbetstagare och chef. Vid behov upprittas en
handlingsplan dér det framgar for medarbetaren vad som kravs for att kunna fa
en fordndrad och forbéttrad loneutveckling, allt forankrat i den tidigare
upprattade utvecklingsplanen. Savil chef som medarbetare har ansvar for att
handlingsplan och uppf6ljning av denna kommer till stdnd.

Lonesattning av medarbetare som ar fordldralediga, tjanstlediga
och har langre sjukfranvaro

Medarbetare som ir fordldralediga, har ldngre sjukfranvaro eller pa annat sitt
ar tjanstlediga ska inga 1 l6nedversynen. Medarbetaren ska da erhalla samma
l6neutveckling som om medarbetaren varit i tjdnst. Det far inte finnas nagot
samband mellan en svag 16neutveckling och frdnvaron. Medarbetaren ska
erbjudas medarbetarsamtal, l6nesamtal samt 16neséttas individuellt och
differentierat precis som medarbetare 1 tjénst. Tidigare prestationer och resultat
innan aktuell frdnvaro ska vara végledande for I6neséttning av dessa
medarbetare.

Lonesattning av medarbetare i arbetsmarknadsatgarder
Medarbetare i1 arbetsmarknadsatgérder ska 1onesittas utifrén gillande
bedomningskriterier likt 6vriga medarbetare inom kommunen, det vill sdga
med en individuell och differentierad 16n.

Lonesattning vid nyanstallning

Ansvarig chef svarar for loneséttning vid nyanstéllning. Chefen gor en
individuell beddmning av den nyanstillda utifran rddande I6nestruktur,
rekryteringsldge samt ekonomiska forusattningar. Det ar viktigt att en
jamforelse gors med befintliga medarbetare 1 liknande befattningar.

En jamforelse med befintliga medarbetare gors utifran
nedanstaende kriterier:

e Kirav pa befattningen — arbetsvirderingen

e Kompetens 1 forhallande till krav pa befattningen

e Sirskilda kunskaper och kompetens utover yrkeskraven

e Tidigare erfarenheter inom yrket

e Andra yrkeserfarenheter eller for tjdnsten relevanta erfarenheter

e Rekryteringsldget

e Lonespridningen for yrkesgruppen i Ale kommun



Lon for en nyanstélld kan variera inom berord yrkeskategoris 16nestruktur, fran
ligsta till hogsta 16n. Onskar chefen sitta en 16neledande 16n i yrkeskategorin
ska fragan lyftas for beslut av sektorchef i samrad med HR-chef. Lonen ska
faststillas innan beslut om anstillning fattas.

Ska chefen anstélla inom en for kommunen helt ny yrkeskategori, ska
befattningsbendmningen och 16nen stimmas av med HR-avdelningen. Viktigt
dock att organisationsfordndringen har forhandlats enligt MBL.

Ale kommun har avtalat grundloner/lagstaloner for vissa yrkeskategorier.
Grundlonerna ér ett riktmérke som inte far understigas for aktuell befattning
och ska vara vigledande nér chefen l6nesitter.

Medarbetare som nyanstélls i kommunen fran och med 1 januari ska l16nesittas
1 innevarande ars 16neniva. Dessa medarbetare ska inte inga i det arets
l6nedversyn. Det ska framgé pa anstillningsavtalet att medarbetaren inte ska
inga 1 arets 16nedversyn. Det giller bade for medarbetare som &r helt
nyanstillda 1 kommunen och for medarbetare som byter befattning inom
kommunen. HR-avdelningen bistdr med information om vilket riktmérke en
chef bor utga ifran nér denna sétter 16n 1 ndsta ars 16neniva.

Lonesattning av visstidsanstallda

Vid anstillning av visstidsanstédllda ska chefen se till rddande 16nestruktur i
gruppen eller inom yrkeskategorin. Likt vid en tillsvidareanstillning, ska
tjanstens innehéll géllande bland annat svérighetsgrad, ansvar och
befogenheter, samt den sokandes utbildning och erfarenheter véigas in vid
l16nesidttning av en visstidsanstéllning. En medarbetare fér inte
l6nediskrimineras pa grund av att denna &r visstidsanstélld.

Det ar viktigt att ritt [6n sitts redan fran borjan eftersom 16nen forblir
oforandrad om visstidsanstéillningen forlédngs eller 6vergér till annan
anstéllningsform, om inte arbetsuppgifterna avsevirt fordndras och
arbetsinnehallet ar att betrakta som nytt.

Visstidsanstidllda omfattas inte av den arliga I16nedversynen. Lonen for
visstidsanstéllda revideras vid mdjlig forlangning/fordndring av anstéllning.

Lonesattning mellan Ionedversynerna

Under pagaende anstéllning regleras l1onen framst vid faststédllda
l6nedversynstillfillen. Undantag far ske i synnerliga fall och beslutas av
sektorchef 1 samradd HR-chef.

Vid fordndrat ansvar inom befintlig befattning ska férdndringen vara av
avsevird art for att kunna motivera en ny 16n. Arbetsskyldigheten inom en
tjanst ar 1 flertalet fall vidstrackt och dérfor dr det mojligt som arbetsgivare att
utdka en tjanst med nya arbetsuppgifter utan att det paverkar l6nen. En
forandring av 16n 1 befintlig befattning gors 1 samrad med sektorchef och HR-
chef.



Loneséttning och lonejusteringar utanfor 16nedversynen sker inom ram for
befintlig budget for berérd verksamhet.

Lonepolitiken dr gemensam for Ale kommun och ska inte anvéndas internt som
ett konkurrensmedel

Ovrigt

Overtidserséttning
Chefer som har personal-, budget- och verksamhetsansvar dr Gvertidsavlosta
och far ddrmed inte dvertidsersittning.

Lonetillagg

Anstillda som under begriansad tid tar pa sig arbetsuppgifter som innebir
fordndrade ansvars- eller verksamhetsomraden kan under denna begrinsade tid
(maximalt sex manader at gdngen) fa ett 16netilldgg. Fordndrade
arbetsuppgifter inom samma befattning &r inte skél for 1onetillagg.

Ale kommun arbetar mycket restrektivt med 16netillgg. Det ar sektorchef i
samrad med HR-chef som beslutar om det foreligger grund for 16netillagg.

Tjanster som kraver viss examen

Inom kommunen finns det befattningar som kréver specifik utbildning eller
examen. Vid de tillfdllen en medarbetare anstills innan vederborandes examen
ar fardig kan chefen sétta en lagre 16n, samt en skrivelse i anstdllningsbeslutet
om att medarbetaren vid uppvisat examensbevis far 1onen reglerad. Lonen kan 1
detta fall hamna under grundloneniva for aktuell befattning, dock ska dven hér
hinsyn tas till tidigare erfarenheter och dylikt.

Kompetensutveckling genom relevanta hogskolekurser inom medarbetarens
yrkesomréde ger inget lI6nepéslag i sig. Det dr ndgot som bor vara en del av
medarbetarens individuella utvecklingsplan och ses utifran vilken forbéttring 1
prestation och resultat som det medfor. P4 sd vis kan kompetensutvecklingen
ge utslag 1 I16nedversynen.






