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1. Formal
Lennspolitiske retningslinjer skal bidra til:

e At kommunens Ignnspolitikk bygger pa kjente prinsipper og kriterier slik at den
enkelte medarbeider sin lgnnsutvikling oppleves forstaelig, forutsigbar og rettferdig.

e En forutsigbar og god prosess for lokale forhandlinger.

e A motivere til kompetanseutvikling etter behov for & kunne yte gode tjenester til
innbyggerne og ansatte.

e A beholde og rekruttere medarbeidere som har den kompetansen organisasjonen til
enhver tid trenger.

e At kommunens lgnnspolitikk styrker malene i kommuneplanen og utviklingen av
kommunen som tjenesteyter.

e Atlokal lannsutvikling er forankret i kommunens mal og kompetanseplaner.

2. Revidering

Disse retningslinjene skal revideres hvert andre ar.

3. Virkeomrader

Leonn fastsettes lokalt ved tilsetting og pa grunnlag av bestemmelsene i Hovedtariffavtalen
(HTA). HTAs bestemmelser om lokal Ignnsfastsetting forutsetter en lokal Iennspolitikk.
Kommunens Ignnspolitiske retningslinjer skal utdype HTAs forhandlingsbestemmelser i
lennskapitlene (kap.) 3, 4 og 5. Ved fastsetting av Ignn ved tilsettinger vises det til Rutine for
ansettelser i Indre Fosen kommune.

3.1. Lederstruktur

HTA kap. | Ansvar Lederniva

3.4.1 Budsjett-, gkonomi- og personalansvar | Radmann og sektorledere

3.4.2 Budsjett-, skonomi- og personalansvar | Enhetsledere og virksomhetsledere

3.4.3 Budsjett-, gkonomi- eller Avdelingsledere i helse og omsorg
personalansvar og inspektgrer i skole

For gvrige gjelder HTA, henholdsvis kap 4 eller kap. 5 avhengig av hvor stillingene er
innplassert.

3.2. Avgrensing
Lennspolitiske retningslinjer skal veere utgangspunkt for ordingere lokale forhandlinger etter
HTA kap. 4.2.1, kap. 5.1, kap. 3.4.1, kap. 3.4.2. og kap 3.4.3.

For gvrige tas det utgangspunkt i kriterier beskrevet i Hovedtariffavtalen under det enkelte
kapittel.



4. Generelle fgringer for vurdering av lokal lgnn

4.1.Likestilling og likeleann
Indre Fosen kommune har som mal & ha en mest mulig lik avlenning mellom ansatte med
sammenlignbar kompetanse, stilling og funksjon. Ved paviste ulikheter, skal dette tilstrebes
rettet opp.

4.2. Lonnsutvikling
Ved lokale forhandlinger skal det legges vekt pa at alle sikres en naturlig Iennsutvikling. For
ansatte organisert i HTA kap 4 skal hoveddelen av lgnnsutviklingen komme gjennom sentralt
gitte tillegg. Lokale forhandlinger vil da kun veere et supplement.

4.3. Utviklingssamtale og lennssamtale
Utviklingssamtalen mellom leder og medarbeider er en viktig del av arbeidet med & utvikle
god tjenesteyting og godt arbeidsmilja. Stillingsbeskrivelsen og medarbeider og leder sin
opplevelse av arbeidshverdagen er utgangspunktet for & konkretisere styrker, forbedringer
og utviklingsomrader. Samtalen skal resultere i mal og tiltak for den enkelte medarbeider
fram til neste utviklingssamtale. Basert pa enhetens eller virksomhetens mal og
kompetansebehov kan utviklingssamtalen fgre til endringer i arbeidsoppgaver eller tiltak for
kompetanseheving. Alle ansatte i Indre Fosen skal ha en medarbeidersamtale i Igpet av aret.

Bade leder og medarbeider kan be om en Ignnssamtale. Det er anbefalt at denne blir
gjennomfgrt uavhengig av utviklingssamtalen. Justering av lgnn utenfor sentrale og lokale
lennsforhandlinger ma veere begrunnet i vesentlige endringer. For eksempel kan dette vaere
gkt ansvar, kompleksitet og/eller kompetanse. Stillingsbeskrivelsen ma ligge til grunn for en
slik vurdering. | Indre Fosen kommune bgr alle ansatte ha en Ignnssamtale i aret med sin
leder.

4.4.Uorganiserte arbeidstakere
Indre Fosen kommune gnsker at flest mulig ansatte organiserer seg i en
arbeidstakerorganisasjon. Uorganiserte har ingen forhandlingsrett i forbindelse med lokale
lennsforhandlinger. Arbeidsgiver skal likevel pase at arbeidstakere uten
organisasjonstilknyting far rettmessig lgnn ut i fra sin funksjon, kompetanse og innsats.

5. Prinsipper og kriterier for vurdering av lokal Ignn
Vurdering av lokal lgnn baseres pa prinsipper som bygger pa bestemmelsene i HTA.
Prinsippene er knyttet til forhold ved:

e Stilling
e Person

For & fa et konkret vurderingsgrunnlag er det ngdvendig a bryte ned prinsippene til kriterier.
Kriteriene skal veere etterprgvbare, konkrete og dokumenterbare. Bruken av kriteriene skal
dokumenteres pa en slik mate at bergrte ledere og ansatte kan fa innsikt i hva som er lagt til
grunn for den Ignnsvurderingen som er gjennomfart.



Falgende prinsipper for vurdering av lokal lenn dekker alle forhandlingsbestemmelsene i
HTA:

5.1.Forhold knyttet til stilling

5.1.1. Faglig ansvar - kriterier
e Kompetansekrav.
e Grad av selvstendighet.
¢ Omfang av eventuelt personalansvar
e Jkonomisk ansvar
e Grad av forutsigbarhet i oppgavene
o Faglig kompleksitet i stillingen

5.1.2. Lederansvar — kriterier
e Antall ansatte
e Starrelse pa budsjett
e Kompleksitet i ansvar
¢ Organisatorisk plassering

5.2. Forhold knyttet til person:

5.2.1. Kompetanse
For at kompetansen skal gjegres gjeldende i Ignnsvurderingen er det en forutsetning at
retningslinjene for videre- og etterutdanning er fulgt. Utdanningen ma veere etterspurt av
arbeidsgiver og den ma kunne anvendes i den enheten og det fagfeltet arbeidstakeren
jobber i. Utdanningen ma veere godkjent av naermeste leder og veere dokumentert i en
skriftlig avtale mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. Det skal dokumenteres om det er
bindingstid, utdanningspermisjon, dekning av kostnader i forbindelse med videre- og
etterutdanningen og hvilke stillingskode/utdanningskode/lgnnsgkning en bestatt eksamen i
utdanningen vil medfere.

Kriterier:

e Realkompetanse

e Fagbrev

e Videregaende skole

e Utdanning fra hgyskole eller universitet.

Utdanningens varighet ma tas med i vurderingen. For & bli innplassert i gruppen
«hgyskoleutdanning» i HTA bestemmelser i kap 4.1 — Sentralt loanns- og stillingsregulativ, ma
utdanningen vaere av minimum 3 ars varighet.

Ansatte med 1 ars videreutdanning etter fullfart hgyskolestudium (3-arig) skal avignnes etter
minstelgnn for "hgyskoleutdanning med videreutdanning" i HTA. Det forutsettes at
videreutdanningen er i trdd med enhetens gjeldende kompetanseplan. Hovedtariffavtalens
bestemmelser gjelder for undervisningspersonale.



Videreutdanning som gir minimum 7,5 studiepoeng og 15 studiepoeng og 30 studiepoeng
etter avgitt eksamen gis kronetillegg pr 1.5.2018:

Studiepoeng | Kronetillegg pa arslgnn
7,5 3375

15 6 750

30 13 500

Fagskolepoeng gis i helarsstudie og halvarsstudier med hhv.: 20 000 kroner og 10 000
kroner.

Hvis utdanningen utlgser tillegg i arslenn etter hovedtariffavtalens bestemmelser gis det ikke
kronetillegg iht. denne lokale avtalen.

Endring av kompetansetilleggene skal bli vurdert arlig i draftingsmgte mellom arbeidsgiver
og hovedtillitsvalgte far lokale Iannsforhandlinger.

5.2.2. Innsats
Forhold knyttet til innsats er nedfelt i alle forhandlingskapitlene i HTA.

Generelle kriterier

e Oppnadde mal i forhold til kommunens styringsdokumenter.

e Meransvar ut over det som naturlig tilligger stilling og funksjon.

e Seerlige bidrag til utvikling av tjenestene i trad med kommunens mal.

e Utvikling av gkt kompetanse gjennom etter- og videreutdanning og enhetens
kompetanseplan.

e Seerlige bidrag til & utvikle et godt arbeidsmilja.

Kriterier ledelse

o Atlederen er synlig og troverdig som arbeidsgiver og opptrer i samsvar med kommunens
mal, herunder vedtatte budsjettrammer.

e Etablering og utvikling av samarbeid basert pa medvirkning, apenhet og tillit.

o Effektivt drift og organisering slik at oppgavene Igses best mulig.

e Motivering av medarbeidere og medvirkning til at de kan utvikle sin kompetanse.

e Evne og vilje til tverrfaglig arbeid.

e Utvikling i enhetens-/avdelingens neerveer.

e Gode resultat i arbeidsmiljgundersgkelser og brukerundersakelser.

6. Forholdene mellom de ulike forhandlingskapitlene
De samme lgnnspolitiske prinsippene og kriteriene skal ligge til grunn for lokale forhandlinger
i bade kapittel 3, 4 og 5.

Kapittel 3 og 5 skiller seg imidlertid ut pa falgende mate:

- Det er ikke fastsatt noen egen pott for forhandlingene.

- Som beskrevet i HTA kap. 3.4.0 (4) og kap. 5.1 skal: «Forhandlingene gjennomfgres
innenfor en gkonomisk ramme som tar hensyn til kommunegkonomien, kommunens,
fylkeskommunens, virksomhetens og bedriftens totale situasjon, herunder gkonomi og



krav til effektivitet, samt lannsutviklingen i KS-omradet og andre sammenlignbare
tariffomrader».

- Arbeidsgiver har likevel som utgangspunkt at ansatte Indre Fosen kommune skal ha en
omtrentlig lik lannsutvikling, uavhengig av forhandlingskapittel.
Ledere i kapittel 3 vurderes i stgrre grad ut i fra prestasjon og innsats enn ansatte i
kapittel 4 og 5.

7. Retningslinjer og prosess ved lokaleforhandlinger
Lokale forhandlinger i Indre Fosen kommune fglger i hovedsak vedlegg 3 til HTA:
«Retningslinjer for lokale forhandlinger - god forhandlingsskikk».

7.1.Lennspolitisk droftingsmote
Arbeidsgiver skal innkalle til Iannspolitisk drgftingsmete i forkant av alle lokale forhandlinger
for henholdsvis kap. 3.4.1, 3.4.2, 3.4.3, 4.2.1 og 5.1. Sa langt det er mulig baer dragftingsmatet
avholdes senest 10. september.

Formalet med motet er a:

¢ Bidra til godt forhandlingsklima.

e Komme fram til et felles utgangspunkt for forhandlingene.
e Avtale videre prosess og avklare praktiske spgrsmal.

¢ Sikre god informasjonsflyt mellom partene.

For & ha et mest mulig felles utgangspunkt for forhandlingene skal partene pa drgftingsmgtet
soke a enes om felles kriterier for forhandlingene. Dette er spesielt viktig under
forhandlingene i kapittel 4. Kriteriene vil bli styrende for arbeidsgivers fgrste tilbud og de
prioriteringer som gjeres under forhandlingene.

De arene det er lokale forhandlinger i kap. 4.2.1 skal det pa matet oppnevnes et
beregningsutvalg som far myndighet til & beregne stgrrelsen pa den lokale potten i kap 4.2.1,
i samsvar med retningslinjer fra de sentrale partene.

Det fastsettes pa dragftingsmatet ogsa en tidsplan med frister for innsending av krav, tilbud,
evaluering m.m.

Evt. bruk av tvisteordning drgftes der avtaleverket apner for dette (pendelvoldgift / lokal
nemnd.).

Arbeidstakerorganisasjonene far i forkant av drgftingsmetet tilsendt en liste over hvilke
medlemmer arbeidsgiver har registrert i deres organisasjon og deres Ignnsopplysninger. |
tillegg sendes det ut en liste med stilling og arslgnn pa alle kommunens ansatte. Denne skal
behandles fortrolig.

Arbeidsgiver utformer maler for elektronisk innsending av krav /tilbud.
Arbeidstakerorganisasjonene oppfordres til & benytte anledningen til en muntlig
gjennomgang av kravene ved overlevering.



7.2.Informasjon og evaluering i etterkant av forhandlingene
Ved lokale forhandlinger etter kap. 4 skal det snarest mulig etter avsluttede forhandlinger
avholdes et fellesmgte med involverte arbeidstakerorganisasjoner hvor fordeling av pott
kontrolleres og protokoller underskrives.

Ansatte skal orienteres om resultatet av neermeste leder. Far en ansatt lannsgkning i
forhandlingene vil han/hun fa beskjed om dette fra neermeste leder. S& langt det er mulig
skal lsnnsgkningen varsles ved et brev, som inneholder informasjon om hvilke kriterier som
er lagt til grunn for vurderingen av den ansatte.

Arbeidsgiver kaller inn til et evalueringsmgte med hovedtillitsvalgte innen en maned etter
avholdte forhandlinger.



