LØNNSPOLITISK HANDLINGSPLAN

FOR

UNJÁRGGA GIELDA/NESSEBY KOMMUNE
Vedtatt i kommunestyret 26.06.03

Kommunestyret fattet i sak 03/25  26.06.03 følgende vedtak:

1) Utkast til lønnspolitisk handlingsplan for Unjárgga gielda/ Nesseby kommune vedtas.

2) Midler avsatt til lokale forhandlinger trekkes ut av driftsbudsjettet.

3) Resultatlønn må brukes med varsomhet.
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Hvorfor en lokal lønnspolitikk

Lønnssystemet i kommunesektoren har utviklet seg til å bli mer rammepreget og fleksibelt enn tidligere. Tidligere ble lønnsplassering for hver enkelt stilling fastsatt sentralt, og formell utdanning og ansiennitet utgjorde forskjell i avlønning mellom arbeidstakere i samme type stilling. Ved innføring av et lønnsrammesystem har kommunene fått et mer fleksibelt system som gir rom for store lokale tilpasninger.

Sentralt stillingsregulativ inneholder de ulike stillingers minimumsavlønning, differensiert i fire ulike stillingsgrupper basert på krav om utdanning. Lønnsfastsettelse skjer lokalt ved tilsetting, ved forhandlinger og på grunnlag av bestemmelsene i Hovedtariffavtalen (hta). 

Lønnsrammesystemet setter store krav til en lokal lønnspolitikk som oppleves som forutsigbar og rettferdig både for arbeidsgiver og arbeidstakere. 

Den lokale lønnspolitikken må ha forankring både blant ansatte, ledere, fagforeninger og politikere, slik at man har en felles plattform ved lønnsfastsettelse.

Det stilles krav til kommunesektoren om å yte gode og kostnadseffektive tjenester, samtidig som organisasjonen skal være fleksibel.  Lønn er et av de virkemidler kommunesektoren kan bruke for å nå de mål som er satt, og for å ivareta kravet til omstillingsevne, effektivitet og rasjonell drift.

Utarbeidelse av planen

Verbaldelen av budsjett for 2003 slår fast at lønnspolitisk plan skal rulleres og videreutvikles i løpet av 2003. Nåværende lønnspolitiske plan ble vedtatt i kommunestyret 01.11.01.

Gruppa som har arbeidet med planen har bestått av:

Mari-Ann Nilssen, personalsjef

Kari Moan, konsulent

Erna Bergstø, lønnsansvarlig

Jarl E.Roska, representant NPK

Annbjørg Albrigtsen, representant OO

Jan Hansen, KFO

Oddleif Nilsen, NKF

Hvem omfattes av planen

Lønnsplanen omfatter alle ansatte som tilhører det kommunale avtaleverk.

Regjeringen har vedtatt å overføre forhandlingsansvaret for undervisningspersonale til kommuner og fylker med virkning fra 01.05.04. Det er nedsatt ei arbeidsgruppe mellom KS og Utdanningsforbundet vedrørende overføring av forhandlingsansvaret. Gruppas arbeid skal avsluttes innen 31.12.03 og danne grunnlag for forhandlingene i 2004.

Kommunens utgangspunkt er at forhandlingsansvaret for undervisningspersonalet blir overført fra staten fra 01.05.04, og at forhandlinger med undervisningspersonalet blir gjennomført på grunnlag av det nevnte sentrale arbeidsgruppe kommer fram til.

Mål for lønnspolitikken

Kommunens hovedmålsetting er:

Innbyggerne i Unjárgga gielda/Nesseby kommune skal få tilbud om de kommunale tjenester det til enhver tid er mest behov for. Tjenestene skal være tospråklige, ha tilfredsstillende kvalitet og leveres med et høyt servicenivå.

Videre:

Utvikle en serviceinnstilt organisasjon som de ansatte ønsker å tilhøre.

Organisasjonen skal være preget av effektivitet og omstillingsevne.
Den lønnspolitiske planen har følgende mål:

Unjárgga gielda/Nesseby kommune skal ha en lønnspolitikk som oppleves som rettferdig i forhold til stillingens arbeids- og ansvarsområde, og som belønner medarbeidere som viser samarbeidsvilje, selvstendighet, effektivitet og fleksibilitet.

Kommunen må organiseres på en slik måte at forholdene legges til rette for at de ansatte har reelle muligheter til å ta selvstendig ansvar, vise initiativ og være fleksible.  

Lønnspolitikken skal bygges på følgende prinsipper:

· All fastsettelse av lønn skal skje i henhold til det sentrale avtaleverket

· Lønn skal stå i forhold til stillingens ansvar, myndighet og krav til kompetanse

· Lønn skal stå i forhold til situasjonen på arbeidsmarkedet, slik at vi er konkurransedyktige i forhold til å rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft

· Lønn skal stå i forhold til den enkeltes formelle og reelle kompetanse, erfaring og dyktighet

· Lønn skal stå i forhold til innsats og resultatoppnåelse

· Lønnsfastsettelse lokalt skjer ved tilsetting og ved forhandlinger på grunnlag av bestemmelsene i hovedtariffavtalen.

Lønnsplassering ved ansettelse – basislønn

Utgangspunkt for lønnsplassering ved ansettelse er Hovedtariffavtalen kap. 4 pkt. 4.2.  Sentralt stillingsregulativ inneholder de ulike stillingers minimumsavlønning, differensiert i fire ulike stillingsgrupper basert på krav om utdanning. Dette er tariffavtalens minstenivå.

Lønnsfastsettelse over tariffavtalens minstenivå skjer etter en vurdering av stillingens funksjoner og kompetansekrav, og av den ansattes reelle og formelle kompetanse. 

Lønnsfastsettelse over tariffavtalens minstenivå kan også vurderes ved ansettelse av arbeidstakere med kompetanse kommunen har særlig behov for, og som det er vanskelig å rekruttere.

Hvis stillingen er utlyst med lønnsplassering er dette i utgangspunktet bindende ved tilsetting.

Partene vil drøfte videre om en systematisk stillingsvurdering skal gjennomføres i kommunen.

Resultatlønn

Med resultatlønn menes individuell lønnsfastsettelse etter lokale forhandlinger basert på vurdering av den enkeltes arbeidsinnsats. Resultatlønn skal ikke diskriminere den alminnelige gode jobbutførelse, men motivere til og belønne god ressursutnyttelse og høy kvalitet på tjenester og service.

Resultatlønn kan gis til enkeltarbeidstakere eller til arbeidsteam.

Forut for vurdering av arbeidstakers innsats bør det være gjennomført medarbeidersamtaler hvor forventninger fra arbeidsgivers side og forpliktelser fra arbeidstakers side blir drøftet. 

Partene vil drøfte videre hvordan brukerundersøkelser kan brukes som grunnlag for vurdering av arbeidsinnsats.

Nærmeste overordnedes vurdering av arbeidstaker etter fastlagte kriterier legges til grunn for arbeidet i forhandlingsutvalget.. Disse kriteriene skal være fastlagt før forhandlinger gjennomføres, og kjent av alle parter i god tid. Det skal skilles på kriterier mellom ledere og andre ansatte. Kriteriene skal sees i sammenheng og gi grunnlag for et helhetlig bilde av arbeidsinnsats.

Dersom den ansatte gjennom to år oppnår en vesentlig lavere lønnsutvikling enn lønnsutviklingen for sammenlignbare stillinger i virksomheten, skal det gjennomføres en lønnssamtale mellom arbeidsgiver og den ansatte, jmf. Hovedtariffavtalen kap. 3 pkt. 3.5.

Evaluering av arbeidsinnsats - kriterier for måling

Følgende kriterier skal legges til grunn for vurdering av arbeidstakers innsats:

· I hvor stor grad har den ansatte bidratt til å oppnå kommunens overordnede mål?

· I hvor stor grad har den ansatte bidratt til å oppnå avdelingens mål?

· I hvor stor grad har den ansatte nådd mål satt etter dialog med leder?

· Hvordan vurderes innsatsen i forhold til kompetanse?

· I hvor stor grad har den ansatte vist vilje til samarbeid og problemløsning?

· I hvor stor grad bidrar den ansatte til god utnyttelse av både menneskelige og økonomiske ressurser?

· Er den ansatte selvstendig og ”ser” hva som skal gjøres?

· Er den ansatte fleksibel og påtar seg oppgaver ved fravær e.l., slik at avdelingens drift og service opprettholdes på et forsvarlig nivå?

· I hvor stor grad har den ansatte bidratt til å videreformidle egen kunnskap til andre ansatte?

· I hvor stor grad har eldre arbeidstakere med lang yrkeskarriere bidratt med sine opparbeidede kunnskaper og erfaringer? 

· Bidrar den ansatte til et positivt arbeidsmiljø?

· Er den ansatte utviklingsorientert og omstillingsvillig?

· Vedlikeholder den ansatte sin kompetanse og driver faglig utvikling som har relevans for arbeidsoppgavene?

I tillegg skal følgende kriterier legges til grunn for vurdering av lederes innsats:

· Er målene i virksomhetsplan og økonomiplan oppnådd?

· Er budsjettets rammer overholdt?

· Står menneskelig og økonomisk ressursbruk i forhold til måloppnåelsen?

· Er sykefraværet lavt/redusert?

· Er arbeidsmiljøet godt?

· Hvordan er brukertilfredsheten?

· Ytes det høy grad av service?

· Er det vist fleksibilitet og samarbeidsvilje?

Bonusavlønning

Bonus er en engangsgodtgjøring som ikke er pensjonsgivende i tjenestepensjonsordningen. Unjárgga gielda/Nesseby kommune vil ikke innføre en slik ordning før mål og resultatindikatorer som legges til grunn for en slik godtgjøring er drøftet med de ansattes organisasjoner.

Kompetanse

Med kompetanse menes både formell og reell kompetanse.

Formalkompetanse er utdanning som kan knyttes til en offentlig godkjent eksamen med utstedt vitnemål, fagbrev, grad, e.l.

Realkompetanse er godtgjort praksis/arbeidslæring, prosjektarbeid, organisasjonsarbeid, kurs/seminarer og deltakelse i annen organisert læring som ikke gir formell kompetanse.

Personlige egenskaper og holdninger er også sentralt i kompetansevurderingen.

Relevant kompetanse er kompetanse arbeidsgiver etterspør og som arbeidstaker bruker for å utføre sine arbeidsoppgaver.

Utgangspunkt for vurdering av kompetanse i forhold til lønnsplassering i Unjárgga gielda/Nesseby kommune er iht. Hovedtariffavtalen kap. 4 pkt. 4.2. Det er forventet at arbeidstakere holder seg faglig oppdatert på egne arbeidsoppgaver uten at dette skal gi seg utslag i økt lønn.

Tilegnelse av ny formell kompetanse som har relevans for arbeidstakers arbeidsoppgaver eller medfører nye oppgaver, skal vurderes ved lokale forhandlinger dersom det ikke gis automatisk opprykk iht. Hovedtariffavtalen.

Ved tilegnelse av uformell/reell kompetanse skal dette gi seg utslag i en kvalitativt  eller kvantitativt bedre utførelse av arbeidsoppgavene tjenestene til innbyggerne, før det vurderes ved lokale forhandlinger. Slikt opprykk er ikke ment å være honorering for et visst antall år, men for reell  og konstaterbar tilegnelse av ny kompetanse.

Kompetanse i samisk språk

Unjárgga gielda/Nesseby kommune slår fast i sitt hovedmål at det skal gis tospråklige tjenester. Samisk språkkompetanse vil være særlig viktig i stillinger som i stor grad er publikumsrettet, så som i helse- og sosialsektor, sentralbordtjenester, o.a.

Samisk språk og kulturkompetanse vurderes lønnsmessig i forbindelse med tilsetting 

eventuelt ved lokale forhandlinger som en tilleggskvalifikasjon tilegnet etter tilsetting.

Lønnsplassering av ledere

Unjárgga gielda/Nesseby kommune er inne i en omorganiseringsprosess. Det endelige vedtak i forhold til organisasjonsmodell vil avgjøre hvem i organisasjonen som defineres som ledere, og hvilket ansvars- og myndighetsområde de får.

Ledere skal som hovedregel lønnes høyere enn sine underordnede. 

Grunnlaget for vurdering av basislønn for ledere gis i Hovedtariffavtalen kap. 3 pkt. 3.4. Avlønning skal gjenspeile stillingens totale ansvars- og myndighetsområde, og overtid/ubekvem arbeidstid skal inngå i vurderingen.

Rådmannen vurderer resultatlønn for ledere i henhold til fastlagte kriterier. Det skal stilles strengere krav til resultatoppnåelse for ledere enn for andre arbeidstakere.

Fordeling av lokal pott til forhandlinger

Potten fordeles iht. bestemmelsene i Hovedtariffavtalen.

Evaluering/rullering av planen

Lønnspolitisk plan skal evalueres og rulleres av partene minst hvert fjerde år. Planen skal også rulleres ved store endringer i avtaleverk eller i organisasjonsstruktur.
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