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Lonepolicy

Eslovs kommun &r en arbetsgivare med en gemensam lonepolitik som
grundar sig pa politiska beslut, lagstiftning samt centrala och lokala
I6nekollektivavtal. Lonebildning och I6nesattning har ett langsiktigt syfte att
bidra till verksamhetens mal for att na visionen om att vara Skanes basta
kommun att bo och verka i ar 2025.

Lonen ska motivera medarbetaren till delaktighet i sin egen utveckling,
kollegial samverkan, engagemang och vilja att finna nya végar for
verksamhetsforbattring. Vi ska ha en kultur dar resultat och goda
prestationer bel6nas. Det i sin tur leder till utveckling av verksamhetens
effektivitet, kvalité och produktivitet samt till att vi har goda mojligheter att
rekrytera och behélla medarbetare.

L6nen ska vara sakligt grundad utifran arbetets svarighetsgrad,
medarbetarens ansvar, kompetens och skicklighet. Lonen ska vara
individuell och differentierad. Kommunen efterstravar en likvérdig
bedémning utifran géllande l6nekriterier som avspeglar medarbetarens
uppnadda mal och resultat.

Eslovs kommuns ambition ar att I6nesattning sker i dialog samt att
I6nepolitiken &r kand, begriplig och trovérdig for alla medarbetare. For att
astadkomma detta ar det viktigt med samverkan mellan arbetsgivare,
fackforbund och medarbetare.

Eftersom kommunens I6nepolitik &r gemensam ska forvaltningarna vid

konkurrens om arbetskraft inte anvanda I6nen som ett konkurrensmedel vid
I 6vrigt lika forutsattningar.
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Grundlaggande principer for [6neséattning
Lonesattning sker framst vid nyanstallning samt vid den arliga
I6nedversynen. Lonedversynen grundar sig pa regler i centrala och lokala
I6ne- och kollektivavtal och politiska prioriteringar.

Eslovs kommun tillampar individuell och differentierad I6nesattning. Detta
innebdr att 16nen ska spegla medarbetarens individuella resultat och bidrag
till verksamhetens mal. Medarbetares prestation och resultat i férhallande
till verksamhetsmalen varierar, detta innebar aven att 16nerna mellan
medarbetare med liknande arbetsuppgifter skiljer sig at.

Individuell och differentierad I6neséttning bestams utifran:

e Arbete
Arbetets innehall och befattningens arbetsvardering

e Individen
En beddmning av individens utbildning, erfarenhet och prestation
utifran gallande lonekriterier

e Marknaden
Tillgang och efterfragan av specifik personal och marknadslonelaget
for specifika befattningar

Arbetsvardering

Eslovs kommun anvander ett arbetsvarderingssystem. |
arbetsvarderingssystemet har alla yrkesbefattningar inom Eslévs kommun
varderats i en forutbestamd graderingsskala i kunnande, problemlésning,
ansvar och arbetsforhallande.

Lonekartlaggning

Varje ar genomfors en lonekartlaggning av I6nerna i syfte att upptacka,
atgarda och forhindra osakliga skillnader i 16n mellan kvinnor och mén. Det
ar en del av de aktiva atgarder som en arbetsgivare ar alagd att genomfora i
sin verksamhet. Lonekartlaggningen grundar sig pa arbetsvardering av
arbetsgivarens befattningar samt kommunens samtliga loner. |
I6nekartlaggningen analyseras 16n for lika och likvérdigt arbete, samt
hierarkiska loneskillnader.

Lonebildningsprocess
Eslovs kommun tillhor arbetsgivarorganisationen Sveriges Kommuner och
Landsting (SKL). SKL traffar centrala kollektivavtal om l6ner och
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anstallningsvillkor (HOK) med arbetstagarorganisationerna. Vid
I6nedversyn regleras forutsattningarna i de centrala avtalen och i lokala
overlaggningar med respektive facklig organisation.

Inom l6nebildningsprocessen inryms bade I6nesattning vid nyanstallning
och den arliga 16ne6versynen.

Loneutrymme

Loneutrymmet paverkas av gallande kollektivavtal, kommunens
ekonomiska forutsattningar samt kommunens behov av I6ne6kningar for att
kunna behalla och rekrytera personal.

De totala ekonomiska ramarna for 16nedkningskostnader faststalls i
kommunens budget. Darefter diskuteras och faststalls om nagra, och i sa fall
vilka, yrkesgrupper ska prioriteras i I6nedversynen. Efter att medel avsatts
till de prioriterade grupperna sa fordelas kvarvarande utrymme till de olika
forvaltningarna. Beslut om det totala utrymmet och hur det ska foérdelas och
prioriteras fattas pa politisk niva.

Respektive forvaltningschef beslutar om férvaltningen i dvrigt ska gora
nagra prioriteringar i l6nedversynen sa att utrymmet anvands dar det behovs
bést. Forvaltningarna ansvarar sedan for att varje l6nesattande chef har ett
I6nedkningsutrymme att fordela individuellt till sina medarbetare.

Vid berékning av 16netkningsutrymme generar oorganiserade medarbetare
samma procentuella paslag som organiserade medarbetare inom aktuellt
avtalsomrade.

Lonespridning

Individuell och differentierad I6n bidrar till I6nespridning mellan olika
medarbetare inom en grupp/ett yrke. Kommunen efterstravar en god
I6nespridning grundad pa lonekriterier som i sin tur kan skapa
forutsattningar for en bra I6neutveckling.

Individen ska sjalv genom sin insats kunna sékra sin I6neutveckling, till god
I6neutveckling.

Centrala parter ar 6verens om att det ska finnas lonespridning bade inom
och mellan yrkesgrupper. Det rekommenderas en lonespridning pa ca 30-40
procent over tid. Lonespridning visar att den enskilda medarbetarens
prestation och resultat bedoms och vérderas individuellt och verkar pa sa
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satt som en motivationsfaktor. Det ar darfor viktigt att chefen vagar satta
olika 16n pa sina medarbetare och premierar goda prestationer.

Lonespridning behdver dock inte se lika ut Gver tid. Malet om 30-40
procents l6nespridning inom en grupp bor ses ur ett langsiktigt perspektiv,
da medarbetares prestation och resultat kan variera bade vad galler enskilt
och for hela gruppen. Det kan medfora att 16nespridningen i vissa perioder
blir mer sammanpressad.

Lonestruktur
Vid I6neséttning av en ny medarbetare ar det till hjalp for chefen att se over
den I6nestruktur som finns for aktuell yrkeskategori.

Lonestrukturen bor ge en bild av vilka forvantningar chefen har pa sina
medarbetare. Ju hogre upp i lonestrukturen desto hogre forvantningar utifran
prestation och resultat. Vid I6neséttning av en nyanstéllning ska chefen ta i
beaktande vilka forvantningar som finns pa den nyanstéllda utifran
utbildning, erfarenhet och kraven pa den tilltankta rollen. Lénestrukturen i
gruppen kan ge chefen en végvisning om vilken 16n som &r rimlig att satta.

Det ar viktigt att ratt 16n sétts redan vid forsta anstallningstillféallet, oavsett
anstéllningsform, sa att medarbetaren far ratt placering i I6nestrukturen.

Skulle det anda uppsta situationer dar medarbetare ligger fel i I6nestrukturen
ska dessa i forsta hand justeras i samband med ordinarie 16neéversyn. For
att det ska vara mojligt ar det viktigt att respektive chef analyserar
I6nestrukturen i god tid infor l6nedversynen sa att korrekta prioriteringar
kan goras.

Diskriminering vid [6neséattning

Vid lonesattning av nyanstalld eller i den arliga I6nedversynen far det inte
finnas nagon osaklig loneskillnad pa grund av kon eller nagon av de andra
diskrimineringsgrunderna; konsoverskridande identitet eller uttryck, etniskt
ursprung, religion eller livsaskadning, funktionsnedsattning, sexuell
laggning eller alder. Loneskillnader far inte heller bero pa facklig eller
politisk tillhérighet. Skillnader i 16n maste kunna motiveras och forklaras.
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Ansvar i l6nebildningsprocessen

Beslut om ekonomiska ramar for I6nekostnadsckning tas pa politisk niva.
Det géller &ven ansvaret for Eslovs kommuns l6nepolitik och for
overgripande lonestrukturfragor, prioritering och lonespridning. Tecknande
av lokala kollektivavtal om 16n och allménna anstéliningsvillkor gors dven
det pa politisk niva.

Kommunledningskontoret

e Forbereder 16nedversynsarbetet, leder och samordnar
I6neséttningsarbetet i kommunen.

e Tar fram instruktioner och tidplan for 16nedversynsarbetet.

e Sammanstéller statistik och analyser.

e Genomfor forhandlingar, 6verldggningar och avstdmningar enligt
huvudéverenskommelsen, HOK, med berorda fackliga
organisationer.

e Stddjer och utbildar kommunens chefer i I6nebildning.

Forvaltningschefer
e Ansvarar for analysarbetet kring forvaltningens behov utifran ett
I6nedkningsperspektiv.
e Leder och samordnar I6nesattningsarbetet i forvaltningen.
e Forankrar I6nekriterierna pa forvaltningen.

Chefer

e Ararbetsgivarens foretradare och tillampar dennas arbetsgivar- och
I6nepolitik och beslut.

e Informerar och for dialog med medarbetarna om kommunens
I6nepolitik.

e Diskuterar tillsammans med medarbetarna lonekriterierna pa
arbetsplatstréffar.

e Genomfor samtal med medarbetaren om uppstéallda mal och resultat.

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

e Upprattar handlingsplaner for medarbetare med lag Iéneutveckling.

Medarbetare
e Deltar aktivt i dialogen om lénekriterier pa arbetsplatstraffar.
e Deltar, ar aktiv och kommer vél forberedd till medarbetarsamtal och
I6nesamtal.
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LOnedversyn

Lonen ska harmonisera med det mervarde som medarbetaren skapar for
Eslévs kommun och lénen ska spegla medarbetarens prestation utifran mal-
och resultatuppfyllelse.

Ambitionen ar att 16nesattning sker i dialog mellan chef och medarbetare
vid l6nedversyn. Syftet med en dialog kring 16n och medarbetarens
prestation ar att skapa en process dar medarbetarens resultat och
I6neutveckling knyts samman sa att det positiva sambandet mellan 16n,
motivation och resultat uppnas.

LOnedversynprocess
Lonedversynen &r en arligt aterkommande process, som borjar med fackligt
uppstartsméte och avslutas med att ny 16n betalas ut.

Avstamning med
fackforbunden

Resultat- och

utvecklingssamtal Dielley @i w116

Uppstart med Lonesamtal och Utbetalning av ny

fackforbunden l6nesattning 16n

Beslut om
prioriterade Utbildning for chef

grupper

Utvardering av
lonedversyn

Lonesattning i dialog

Syftet med en dialog kring 16n och medarbetarens prestation &r att skapa en
process dar arbetstagarens resultat och lI6neutveckling knyts samman sa att
det positiva sambandet mellan 16n, motivation och resultat uppnas.

De l6nepolitiska riktlinjerna med tillhérande lonekriterier galler alla
medarbetare och alla verksamheter inom kommunen. Det ar darfor av stor

7(13)



vikt att riktlinjer och I6nekriterier diskuteras och bryts ner sa att det star
klart vad de innebér for den egna verksamheten. Arbetsgivaren
rekommenderar att riktlinjer och I6nekriterier gas igenom minst en gang om
aret infor genomfdérande av I6nesamtal. Det ar viktigt att medarbetarna kan
forsta koppling mellan prestation i sitt arbete och utfallet av den nya lonen.
Du som chef har ett ansvar att kunna forklara vad l6nekriterierna innebér for
en viss verksamhet eller ett visst yrke och kopplingen till mal och resultat.

Under ett normalt anstallningsar ska chefen och medarbetare genomféra tre
samtal tillsammans: resultat- och utvecklingssamtal, I6nesamtal och dialog
om ny lon.

Resultat- och utvecklingssamtal

Resultat- och utvecklingssamtalet ar ett aterkommande samtal som sker
enskilt mellan medarbetare och narmaste chef.

Samtalet &r ett tillfalle for chefen att aterkoppla och utvérdera det arbete
som utforts av medarbetaren. | samtalet ska det dven vara tydligt for
medarbetaren vad som forvéntas av denna i arbetet. Vidare &r resultat - och
utvecklingssamtalet ett tillfalle att diskutera medarbetarens, chefens och
verksamhetens utvecklingsmojligheter samt ett tillfalle for att skapa
delaktighet och paverkansmajlighet for medarbetaren for att standigt
forbattra verksamheten.

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

Lonesamtal

Lonesamtalet ar en uppfdljning av utvecklings- och resultatsamtalet och
ytterligare ett tillfalle for dialog mellan chef och medarbetare. Fokus i
I6nesamtalet ar medarbetarens prestation fran foregaende ar i forhallande till
uppsatta I6nekriterier, vilka forvantningar som chefen har pa medarbetaren
och hur val medarbetaren uppfyller dessa. Som en férberedelse for
|6nesamtalet gor bade medarbetaren och chefen en bedémning utifran
géllande lonekriterierna av hur medarbetaren uppfyller dessa kriterier. Det
ar darfor av stor vikt att 16nekriterierna lyfts och diskuterats i arbetsgruppen
sa att bada parter har samma syn pa vad kriterierna innebar i berérd
verksamhet. Under I16nesamtalet far bade chef och medarbetare tillfélle att
motivera sin beddmning.
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I I6nesamtalet &r det viktigt att chef och medarbetare inte diskuterar belopp
pa lonedkningen, da det inte &r mojligt for dig som chef att vid detta tillfalle
veta vilket I6nepaslag som kan bli aktuellt. Ny 16n meddelas vid senare
tillfalle och hur 16nen formedlas till medarbetaren beror pa vilket
forhandlingsspar berort fackforbund har valt.

Lonekriterier

Bedomningen av medarbetarnas arbetsinsats ska géras utifran av
medarbetarna kénda I6nekriterier. Kommunens ledningsgrupp fattar beslut
om vilka kriterier som ska galla.

Dialog om ny l6n

I dialog om ny 16n har chefen som uppgift att motivera och meddela den nya
I6nen till medarbetaren. Det ar viktigt att chef och medarbetare har en god
dialog sa att medarbetaren forstar sin nya lon. Vid detta samtal ska det klart
framga att det finns en tydlig koppling till 16nekriterierna, de tidigare
samtalen och den utvecklingsplan som tidigare uppréttats.

Om medarbetaren anser att felaktighet har skett vid I6nesattning, har denna
mojlighet att lyfta fragan vidare till sitt fackforbund. Fackforbundet har
darefter majlighet att lyfta fragan till arbetsgivaren vid avstamning av
I6nedversyn. Forst efter avstamning med fackférbundet galler ny 16n.

For de medlemmar vars fackférbund har valt traditionell férhandling galler
inte dialog om ny I6n. Det &r fackforbundet som forhandlar medlemmarnas
I6ner och darefter kan arbetsgivaren meddela ny 16n. Det finns har inga
formkrav pa hur I6nen ska formedlas men ambitionen &r att det ska goras
muntligen av chef till medarbetare. Om medarbetare begar ska I6neséttande
chef motivera den nya l6nen.

Svag eller ingen |6neutveckling

Det &r naturligt att 4gna mer kraft at fordjupade insatser for de arbetstagare
som av olika skl inte nar uppsatta mal. Chefer maste ge medarbetare en
mojlighet att kunna paverka sin egen léneutveckling. Svag eller utebliven
I6nedkning over tid ska for den enskilde vara nadgot som framgatt och
motiverats i dialog mellan arbetstagare och chef. Vid behov uppréttas en
handlingsplan dar det framgar for medarbetaren vad som kravs for att kunna
fa en forandrad och forbattrad l16neutveckling, allt férankrat i den tidigare
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upprattade utvecklingsplanen. Savél chef som medarbetare har ansvar for att
handlingsplan och uppfoljning av denna kommer till stand.

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

Medarbetare som &r foraldralediga, har langre sjukfranvaro eller pa annat
satt ar tjanstlediga ska inga i 1onedversynen. Medarbetaren ska da erhalla
samma loneutveckling som om medarbetaren varit i tjanst. Det far inte
finnas nagot samband mellan en svag l6neutveckling och franvaron.
Medarbetaren ska erbjudas resultat- och utvecklingssamtal och Iénesamtal
och Idnesattas individuellt och differentierat precis som medarbetare i tjanst.
Tidigare prestationer och resultat innan aktuell franvaro ska vara vagledande
for 16nesattning av dessa medarbetare.

Lonesattning av medarbetare i arbetsmarknadsatgarder
Medarbetare i arbetsmarknadsatgarder ska lonesattas utifran géllande
I6nekriterier likt 6vriga medarbetare inom kommunen, det vill sdga med en
individuell och differentierad 16n.

Loneséattning vid andra tillfallen

LOonesattning vid nyanstallning

Ansvarig chef svarar for I0neséttning vid nyanstéallning. Chefen gor en
individuell beddmning av den nyanstallda utifran ekonomiskt utrymme,
rekryteringslage samt konsekvenser for [6nestrukturen. Det ar viktigt att en
jamfoérelse gors med befintliga medarbetare i liknande befattningar.

En jamforelse med befintliga medarbetare gors utifran nedanstaende
Kriterier:

e Krav pa befattningen — arbetsvarderingen

e Kompetens i forhallande till krav pa befattningen

e Sérskilda kunskaper och kompetens utéver yrkeskraven

e Tidigare erfarenheter inom yrket

e Andra yrkeserfarenheter eller for tjansten relevanta erfarenheter
e Rekryteringslaget

e Lonespridningen for yrkesgruppen i Eslovs kommun
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Lon for en nyanstalld kan variera inom berdrd yrkeskategoris lonestruktur,
fran lagsta till hogsta 16n. Onskar chefen satta en Ioneledande [6n i
yrkeskategorin ska fragan lyftas for beslut av forvaltningschef i samrad med
I6n- och forhandlingschef.

Variationen i lénesattningen beror pa sarskilda arbetsuppgifter, sarskild
kompetens och omvérldsfaktorer. Lonen ska faststéllas innan beslut om
anstallning fattas.

Ska chefen anstélla inom en for kommunen helt ny yrkeskategori, ska 16nen
stdmmas av med I6n- och forhandlingschef.

Eslévs kommun har avtalat grundloner for vissa yrkeskategorier.
Grundl6nerna ar ett riktmarke som inte far understigas for aktuell befattning
och ska vara vagledande nér chefen lonesétter en medarbetare for forsta
gangen eller i fall dar medarbetaren har genomgatt den utbildning som
arbetsgivaren har som krav for annan befattning.

Medarbetare som nyanstélls i kommunen fran och med 1 januari ska
|6nesattas i innevarande ars l16neniva. Dessa medarbetare ska inte ingd i det
arets lonedversyn. Det ska framga pa anstallningsbeslutet att medarbetaren
inte ska inga i arets Ionedversyn. Det galler bade for medarbetare som é&r
helt nyanstéllda i kommunen och fér medarbetare som byter befattning
inom kommunen. HR-avdelningen bistar med information om vilket
riktméarke en chef bor utga ifran nar denna satter 16n i nasta ars I6neniva.

Lonesattning av visstidsanstéllda

Vid anstéllning av visstidsanstallda ska chefen se till radande I6nestruktur i
gruppen eller inom yrkeskategorin. Likt vid en tillsvidareanstallning, ska
tjanstens innehall gallande bland annat svarighetsgrad, ansvar och
befogenheter, samt den s6kandes utbildning och erfarenheter vagas in vid
|6neséttning av en visstidsanstallning. En medarbetare far inte
I6nediskrimineras pa grund av att denna &r visstidsanstalld.

Det &r viktigt att ratt 16n satts redan fran borjan eftersom 16nen forblir
oférandrad om visstidsanstéllningen forlangs eller dvergar till annan
anstallningsform, om inte arbetsuppgifterna avsevart forandras och
arbetsinnehallet r att betrakta som nytt.
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Visstidsanstéllda omfattas av I6nedversynen och ska bedémas pa samma
grunder som tillsvidareanstallda utifran géallande I6nekriterier.

Loneséattning mellan [6nedversynerna

Under pagaende anstallning regleras I6nen framst vid faststallda
l6nedversynstillfallen och géller oavsett anstallningsform. Undantag far ske
i synnerliga fall och beslutas av forvaltningschef i samrad med 16n- och
forhandlingschef.

Vid forandrat ansvar inom befintlig befattning ska férandringen vara av
avsevard art for att kunna motivera en ny 16n. Arbetsskyldigheten inom en
tjanst ar i flertalet fall vidstréckt och darfor ar det mojligt som arbetsgivare
att utoka en tjanst med nya arbetsuppgifter utan att det paverkar I6nen. En
forandring av 16n i befintlig befattning gors i samrad med forvaltningschef
och 16n- och férhandlingschef.

Lonesattning och I6nejusteringar utanfor 16nedversynen sker inom ram for
befintlig budget for berdrd verksamhet.

Lonepolitiken &r gemensam for Eslovs kommun och ska inte anvandas
internt som ett konkurrensmedel.

Ovrigt

Invagd dvertidsersattning

Invagd Overtidsersattning ar mojlig for chefer som har personal-, budget-
och verksamhetsansvar. Aven for specialistbefattningar och yrkesgrupper
som har frekvent dvertidsarbete kan invagd overtidsersattning bli aktuell.

Lén vid annan anstallning pa grund av organisatoriska skal eller
sjukdom

Om en arbetstagare pa grund av organisatoriska skal eller sjukdom
omplaceras till en annan anstallning utanfor anstallningsavtalet och
Overenskommelse traffats om lagre 16n utges ett tillagg till arbetstagaren.
Tillagget utgdrs av mellanskillnaden mellan den gamla och den nya I6nen.
De forsta tolv manaderna utbetalas hela tillagget, darefter minskar tillagget
med 1/12 per kalendermanad.
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Lonetillagg

Anstallda som under begransad tid tar pa sig arbetsuppgifter som innebér
forandrade ansvars- eller verksamhetsomraden kan under denna begréansade
tid (maximalt sex manader at gangen) fa ett I6netillagg. Forandrade
arbetsuppgifter inom samma befattning ar inte skal for l6netillagg.

Det ar forvaltningschefen i samrad med lon-och forhandlingschefen som
beslutar om lonetillagg.

Sarskilt beslut om Ionetilldgg ska skrivas med aktuell tidsperiod och tydlig
angivelse om varfor tillagget utgar. Beslutet skrivs under av
forvaltningschef.

Sker forandringen pa grund av att medarbetaren gar in tillfalligt pa en annan
befattning ska beslut om tidsbegransad anstallning skrivas med tillfallig 16n.

Andra typer av l6netillagg ar en forhandlingsfraga mellan arbetsgivare och
berort fackforbund.

Tjanster som kraver viss examen

Inom kommunen finns det befattningar som kraver specifik utbildning eller
examen. Vid de tillfallen en medarbetare anstalls innan vederbdrandes
examen ar fardig kan chefen sétta en lagre 16n, samt en skrivelse i
anstallningsbeslutet om att medarbetaren vid uppvisat examensbevis far
I6nen reglerad. Lonen kan i detta fall hamna under grundléneniva for aktuell
befattning, dock ska aven hér hansyn tas till tidigare erfarenheter och dylikt.

Kompetensutveckling genom relevanta hogskolekurser inom medarbetarens
yrkesomrade ger inget I6nepaslag i sig. Det ar nagot som bor vara en del av
medarbetarens individuella utvecklingsplan och ses utifran vilken
forbattring i prestation och resultat som det medfor. Pa sa vis kan
kompetensutvecklingen ge utslag i I6nedversynen.

Beslut om eventuella forvaltningsspecifika lonepaslag vid avklarad
utbildning eller specialistutbildning tas pa politisk niva.

13(13)



