! Ishej Kommune

Personalepolitiske retningslinjer

Retningslinje for lgn
Indledning

Retningslinjen for lgn understgtter de af Byradet vedtagne politikker, og danner rammen
for de lokale forhandlinger mellem ledelsen og de forhandlingsberettigede organisationer.

Retningslinjen skal veere med til at realisere kommunens mission, vision og veerdier.
Endvidere at understgtte kommunens mal om at levere en kvalificeret og malrettet
borgerbetjening, samt at fastholde dygtige og engagerede medarbejdere.

Retningslinjen bestér af 2 dele, ”Retningslinje for 1gn” og ”Den administrative handtering af
lonfastsaettelsen” i kommunen.

Formal

Retningslinjen skal understette, at vi inden for de givne budgetter og de politiske mal kan
rekruttere og fastholde kvalificerede medarbejdere og fortsat levere en service af hgj
kvalitet, der er malrettet forskellighederne i behov og forventninger hos borgerne.

Det betyder, at retningslinjen skal fremme fglgende mal:

e Skabe overensstemmelse mellem lgnnen og den enkelte medarbejders opgaver og
deres kompleksitet, kompetencer, ansvar, indsats og prastationer.

e Uduvikle en steerk innovativ kultur, som er med til at nyteenke og udvikle servicen,
s den modsvarer de forskelligartede behov hos borgeren nu og i fremtiden.

o Sikre en effektiv, rationel og serviceorienteret opgavelgsning og drift gennem
udvikling af nye arbejdsgange og arbejdsmetoder.

e Motivere til udvikling af faglige og personlige kompetencer og synliggare de
forskellige karriereveje i Ishgj Kommune.

e Styrke helhedsteenkning og tvaerfaglighed i relation til udviklings- og
driftsopgaver, der er til gavn for borgerne.

e Sikre at, sammenlignelige stillinger pa tvars af organisationen harmonerer
lanmaessigt.

Beskrivelse

Langt den starste del af lannen bliver fastlagt i centrale overenskomster, som Ishgj
Kommune har ringe indflydelse pa. Retningslinje for len omfatter de dele af lannen, som
vi forhandler lokalt i Ishgj Kommune — enten som forhandsaftaler eller som individuelle
aftaler. Der er altsa tale om en lille del af den samlede lgn, men netop den del, som kan
have stor betydning for den enkeltes oplevelse af at blive veaerdsat og honoreret.
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Handtering
Retningslinjen for lgn deekker alle ansatte i kommunen, og danner rammen for, hvordan
centre, stabe og driftssteder prioriterer lanmidlerne, og udmanter retningslinjen lokalt.

Den praktiske udmgntning af retningslinjen baseres pa, at vi er en decentral organisation

og saledes, at lendannelsen kan understatte vores mission, vision og verdier.

Lokal forankring
Pa baggrund af retningslinjen skal der i LokalMED/personalemgder med MED-status
gennemfares drgftelser af, hvordan lgnmidlerne vil blive prioriteret.

| bilag 1 er der eksempler pa kriterier, der kan udlgse funktions- og kvalifikationslgn.

Der henvises til ”Aftale om lokal lendannelse” som er indgdet pd de enkelte
overenskomstomrader.



Den administrative handtering af lanfastsaettelsen

Indledning

Direktionen har det overordnede ansvar for udmgntningen af kommunens Retningslinje for
Ign, lznudviklingen og lgndannelsen i kommunen. Det er chefgruppen der - pa vegne af
direktionen — har ansvaret for implementeringen af retningslinjen i centre, stabe og
driftssteder. Herunder er det chefgruppens ansvar at pase, at lsnsammensatningen sker i
overensstemmelse med de lgnpolitiske tilkendegivelser og de administrative retningslinjer
med henblik pa, at der sikres helhed og tages forngdne tvaersektorielle hensyn.

HR-chefen har ansvaret for, at afklare eventuelle tvivisspgrgsmal evt. ved at satte
spargsmalene til behandling i direktionen.

1. Definition af begreber:

Grundlgn:

Dakker en stillings basisfunktioner, der forudsettes lgst pa en kvalificeret og selvstendig
made. Det forventes, at den enkelte medarbejder er motiveret for en stadig udvikling, fagligt
som personligt saledes, at lgnnen for den enkelte kan udbygges med funktions- og
kvalifikationslgn.

Funktionslgn:

Dakker sarlige arbejds- og ansvarsomrader, der ligger ud over de funktioner, der forudszttes
varetaget inden for grundlgnnen. Med mindre andet er aftalt, bortfalder funktionslgn som
udgangspunkt ved funktionsopher, eller evt. med individuelt opsigelsesvarsel. Lokalt aftalt
funktionslgn er pensionsgivende.

Kvalifikationslgn:

Dakker szrlige kvalifikationer/erfaringer, der er relevante for jobfunktionen, og som ligger
ud over det, der forudsattes indeholdt i grundlgnnen.

Kvalifikationslgn kan bl.a. udmgntes pa grund af uddannelse, der er aftalt med lederen.
Kvalifikationslgn udloddes dog ikke automatisk for bestaet eksamen/deltagelse i kursus
(medmindre det er overenskomstbestemt eller er fastsat i en lokalaftale). Uddannelsen skal
reelt anvendes i jobbet. Gennemfart uddannelse skal indga i en samlet vurdering af de
personlige kvalifikationer i gvrigt. Kvalifikationslgn er som udgangspunkt varigt, og kan kun
@ndres ved aftale mellem parterne. Lokalt aftalt kvalifikationslgn er pensionsgivende.

Resultatlgn:

Baseres pa bestemte fastsatte malelige/konstaterbare resultater af kvalitativ/kvantitativ
karakter — eller som resultat af aftalte effektivitetsforbedringer. Aftales altid for
projektudfarelse, og kan udmgntes savel individuelt som til en gruppe. Resultatlen er
pensionsgivende — medmindre andet aftales.

Engangsbelgb:
Kan aftales i ganske serlige tilfeelde og gives efter udfarelse af en ekstraordinaer
arbejdsindsats. Engangsbelab er ikke pensionsgivende — medmindre andet aftales.

Forhandsaftaler:

Forhandsaftaler er aftaler med den forhandlingsberettigede organisation, der beskriver,
hvornar der for en medarbejdergruppe generelt udlgses lgntrin/lgntilleeg. De enkelte
centre/stabe/driftssteder har ansvaret for og kompetencen til at forhandle og indga
forhandsaftaler med de forhandlingsberettigede organisationer. Stabscenter HR kan inddrages



i forhandlingen af forhandsaftaler. Hvor der er flere centre/stabe/driftssteder inddraget i en
forhandsaftale, er det HR-chefen (pa vegne af direktionen), der har ansvaret for og
kompetencen til at forhandle og indga forhandsaftaler med de forhandlingsberettigede
organisationer. Forhandsaftaler er ”minimumsaftaler” og kan ikke fraviges til ugunst for den
ansatte. Midler til forhandsaftaler finansieres af centrets/stabens/driftstedets raderum.

Lokalaftaler:

Lokalaftaler er aftaler med den forhandlingsberettigede organisation, der beskriver hvilke
elementer der - udover lgn - indgar i medarbejdernes vilkar, f.eks. arbejdstider, vagtordninger
eller beklzedning. | lokalaftaler kan der tillige indga beskrivelser af, hvornar bestemte forhold
udlgser lgntrin/tillaeg.

Lokalaftaler kan udfeerdiges ift. centrets/stabens/driftsstedets seerlige opgaver/behov.
Lokalaftaler forhandles af centerchefen/stabschefen/driftsstedslederen. Stabscenter HR kan
inddrages i forhandlingen af lokalaftaler. Hvor der er flere centre/stabe/driftssteder inddraget
i en lokalaftale, er det HR-chefen (pa vegne af direktionen), der har ansvaret for og
kompetencen til at forhandle og indga forhandsaftaler med de forhandlingsberettigede
organisationer. Lokalaftaler er "minimumsaftaler” og kan ikke fraviges til ugunst for den
ansatte.

Individuelle Ignaftaler:

Individuelle aftaler indgas af center-/stabschefen/driftsstedslederen med den
forhandlingsberettigede organisation. Stabscenter HR kan inddrages. Det er center-
/stabschefen/driftsstedslederen, der har kompetence til at fastleegge de decentrale procedurer
for de individuelle forhandlinger, inden for centrets/stabens/driftsstedets anseettelsesomrade.
Der henvises i gvrigt til retningslinjen ved medarbejderudviklingssamtaler, hvoraf det
fremgar at der kan draftes forventninger til lanforhold, men der kan ikke gives bindende
tilsagn ved disse samtaler.

Lenindplaceringsskemaer:

Lanaftaler skal veere underskrevet af den forhandlingsberettigede organisation for at veere
gyldige. Lanindplaceringsskemaet underskrives af den leder der har forhandlingsretten,
hvorefter det sendes til (feelles-)tillidsrepraesentanten til forhandling/underskrift. Safremt der
ikke er en tillidsrepraesentant, eller denne ikke har forhandlingskompetencen, sendes
lenindplaceringsskemaet til den forhandlingsberettigede organisation (husk at sende
sikkert/digitalt, da der ikke ma sendes personfalsomme oplysninger med almindelig mail).
Farst herefter underskrives lgnindplaceringsskemaet af medarbejderen, som samtidig far
udleveret en kopi. PA UGLEN under Lanportalen findes lgnindplaceringsskemaet. En
oversigt over alle (felles-) tillidsrepraesentanter, findes ligeledes pa UGLEN under HR.

2. Typer af forhandlinger
» Forhandlinger generelt.
» Nyanseettelser, stillings-/opgaveaendringer og omplaceringer.
«  Arlige forhandlinger.

Forhandlinger generelt:

Stabscenter HR skal — bl.a. mhp. at sikre ensartethed centre/stabe/driftssteder imellem og for
at hindre, at der opstar uhensigtsmaessig konkurrence mellem arbejdsstederne - inddrages i
falgende situationer:

« Afsmittende virkning:



«  Safremt der gnskes indgaet aftaler, der kan fa afsmittende virkning pa evrige
ansatte under overenskomstgruppen.

» Lanforhgjelse:
«  Safremt en stillingseendring medfarer en vaesentlig lenforhgijelse (f.eks. via
personlig kvalifikationslgn).

Nyanseettelser, stillings-/opgaveandringer og omplaceringer:
Grundlgn fastseettes iht. overenskomsten. Visse funktions- og kvalifikationslgnsdele
fastseettes ligeledes iht. overenskomsten (de sakaldte skal-bestemmelser).

Ledernes kompetencer:
Ansvaret for lanforhandlinger i forbindelse med nyansattelser ligger hos den ansattende
leder. Den ansattende leder har pligt til (evt. i samarbejde med Stabscenter @konomi-Lgn) at
fa afklaret fglgende far ansettelsessamtalen:

* Lenniveau

»  Overenskomstmaessige bindinger

+ Forhandsaftaler og lokalaftaler

«  @konomi i forhold til den opslaede stilling, herunder eventuelle konsekvenser af

fremtidige overenskomstmaessige lgnstigninger.
* anciennitetsstigninger/garantilgn.

Fastseettelse af lgn ved ansaettelse:

Under ansattelsessamtalen afstemmes de gensidige lgnforventninger/-krav. Den ansattende
leder oplyser, at der ikke forhandles lgn til samtalen, og at den forhandlingsberettigede
organisation vil blive involveret, nar det er besluttet, hvem der skal ansettes.

Lgnnen skal sa vidt det er muligt veere feerdigforhandlet fer tiltreedelsen.

@konomisk raderum
Det er den ansattende leders ansvar lgbende at have overblik over
centrets/stabens/driftsstedets gkonomiske raderum.

Det gkonomiske raderum kan beskrives som summen af:

Dels de nye midler, der matte veere afsat til lokal udmgntning, dels de genanvendelige midler,
der fremkommer lgbende i forbindelse med personaleomsetning, og endelig de
engangsvederlag og midlertidige tilleeg, der ophgrer og derved tilbagefares til lokal
anvendelse. I den gkonomiske planlegning kan saledes inddrages falgende overvejelser:

» Personaleomsatning. Lokale tilleeg, som er blevet frigivet i forbindelse med
personaleafgang, giver mulighed for at genanvende tillaeg. Nar &ldre medarbejdere
erstattes med mindre erfarne medarbejdere med en lavere lgn, skabes et lokalt
raderum.

» Ledige stillinger, som i en periode ikke er besat/genbesat, tillige med gvrige
budgetreguleringer og ggede indteegter, kan skabe et midlertidigt gkonomisk
raderum, som f.eks. kan anvendes til resultatlen/engangsbelgb.

« Effektivisering/endret arbejdstilretteleeggelse. Effektiviseringsgevinster, som
indhentes pa arbejdsstedet, og som kan bevirke besparelser ogsa pa andre omrader
end lgn, pavirker det belgh, som er til radighed til lokal lendannelse.



» Nye midler som afszettes til lokal landannelse. Generelt kan det siges, at
forhandsaftaler og varige tilleeg binder midlerne i en laengere periode end
engangsbelab, resultatlan og eventuelle tidsbegraensede tilleeg.

Konvertering af kroner til trin i forbindelse med stillingsskift:

| forbindelse med nyvurdering af en lensammensetning ved stillingsskift, vil det kunne
komme pa tale at konvertere et kronebelgb til trin. Safremt der er tale om en tjenestemand,
skal Stabscenter HR altid kontaktes og involveres i sagshehandlingen, for aftalen indgas.

Arlige forhandlinger: (procedurebeskrivelse)
Der er to forskellige modeller for lokale lgnforhandlinger, som er fastsat i aftalerne om lokal
lendannelse, henholdsvis model 1 og 2.

Model 1 (Omfatter Sosu, LC, Husassistenter, Ufagleerte, Kakken/Rengering).
For model 1 geelder, at hvis en af parterne anmoder om det, afholdes der lgnpolitiske
draftelser/lenforhandlinger en gang arligt.

Model 2 (omfatter HK, m.fl., paedagogisk omrade, teknisk omrade, akademikere m.fl., chefer
og sundhedskartellet).

For model 2 geelder, at Stabscenter HR senest den 1. oktober indkalder de lokale
repraesentanter for de forhandlingsberettigede organisationer, med henblik pa en generel
Ignpolitisk drgftelse samt indgaelse af aftaler om tidsfrister og regler for de lokale
forhandlinger.

Der forhandles som udgangspunkt en gang arligt. Forslag der gnskes drgftet, fremszattes
skriftligt, med mindre andet aftales.

Den arlige lgnforhandling udelukker ikke personaleorganisationernes forhandlings- og
aftaleret ved nyansattelser og i tilfeelde, hvor der er sket en vaesentlig eendring i
stillingsindholdet.

Lederen
Det er lederens ansvar at:
+ Forhandlingerne gennemfares inden for geeldende tidsfrister og ud fra geeldende
retningslinjer.
+ Tillidsrepraesentanten inddrages sa tidligt som muligt.
«  Der er overblik over det gkonomiske raderum — evt. via de elektroniske veerktgjer.
«  Stabscenter HR inddrages, safremt kronebelgb gnskes a&ndret til trin for
tjenestemaend.

Der henvises ligeledes til afsnit vedrerende “nyansattelser, stillings-/opgaveandringer
og omplaceringer”.

Lenstatistik til lokale lenforhandlinger
Til brug for de lokale lgnforhandlinger foranlediger kommunen at der som minimum
fremlaegges et lgnstatistisk materiale. Materialet udarbejdes mindst én gang om aret.

Det lonstatistiske materiale findes pa KRL’s hjemmeside: www.krl.dk, og kan herfra enten
printes eller overfares til regneark.


http://www.krl.dk/

Den enkelte kommunes forpligtelse til at fremlaegge lgnstatistik opfyldes ved at kommunen
leverer data til KRL, sdledes at statistikken kan findes pa KRL’s hjemmeside.

Hvis en lokal repraesentant for en organisation fremseetter anmodning herom, skal kommunen
udlevere lgnstatistikken digitalt eller i papirform.

3. Forhandlingsniveauer:

Kompetencen til at forhandle lon for de respektive "niveauer” i Ishgj Kommune fremgar af
nedenstdende skema:



Niveau Forhandles af

Direktarer Kommunaldirektaren

Koncernledelsen og Stabsenhedschefer Direktionen

(KCL+)

Ledere af driftssteder Centerchefen

@vrige medarbejdere Direktarer/Center-/stabschefen/
driftsstedslederen

Fleksjob/seniorjob Stabscenter HR

Forhandsaftaler/Lokalaftaler Den enkelte center-

[stabschef/driftsstedsleder.

Hvis der er flere centre/stabe/driftssteder
inddraget i en forhandsaftale/lokalaftale -
HR-chefen.

Ved tvivisspargsmal kan der rettes henvendelse til HR-konsulenterne i Stabscenter HR, der
tillige kan bista ved forhandlinger m.v.

4. Interessetvister om grundlgn, funktionslgn og kvalifikationslgn

Retstvister:

Brud pa og uenighed om forstaelse af lokale aftaler indgaet i henhold til en kollektiv
overenskomst/(feelles)aftale om Lokal Lgndannelse med en forhandlingsberettiget
organisation, behandles efter de almindelige regler for behandling af retstvister aftalt med
organisationen.

Interessetvister:
Ved uenighed fares der hurtigst muligt forhandling mellem kommunen og den
forhandlingsberettigede organisation.

Niveau Deltager Kommunens forhandlere
Forhandlingsberettigede Forhandlingsberettigede leder
organisation/tillidsrepraesentanter

1 Kommunen og (lokale) repreesentanter for den Centerchefen for omradet
forhandlingsberettigede organisation

Ved uenighed kan en af parterne kraeve den lokale forhandling afholdt inden for en tidsfrist af
3 uger efter den farste forhandling.

Niveau Deltager Kommunens forhandlere
Forhandlingsberettigede Forhandlingsberettigede leder
organisation/tillidsrepraesentanter

2 Lokale parter og organisationsrepraesentanter som Direktgren for omradet (med
bisiddere bistand fra KL).




Bileegges tvisten ikke, oversendes sagen af en af parterne inden for en frist af 14 dage til
central forhandling. Den centrale forhandling kan kraeves afholdt senest 3 uger efter
modtagelsen af forhandlingsbegeringen.

Niveau Deltager Kommunens forhandlere
Forhandlingsberettigede Forhandlingsberettigede leder
organisation/tillidsrepraesentanter

3 Centrale parter med bisidder KL med bisidder fra kommunen

(Kommunaldir./Direkter for
omradet)

Kan der ikke indgas aftale, kan sagen senest 6 uger efter den afsluttende forhandling
forelaegges et paritetisk nsevn sammensat af medlemmer fra henholdsvis arbejdsgiver- og
arbejdstagerside.

Niveau Deltager Kommunens forhandlere
Forhandlingsberettigede Forhandlingsberettigede leder
organisation/tillidsrepraesentanter

4 Paritetisk naevn* 2+2 medlemmer

*Paritetisk sammensat naevn bestaende af 4 medlemmer - 2 medlemmer som udpeges blandt
de organisationer, som er omfattet af denne aftale, og 2 medlemmer som udpeges af KL.

Hvis sagen drejer sig om en af arbejdsgiveren fastsat a'contolen (nyansat), og der ikke kunne
opnas enighed i det paritetiske naevn, kan hver af parterne anmode en uvildig person om at
tiltreede naevnet. Hvis der ikke kan opnas enighed om at pege pa en bestemt person, anmodes
Forligsinstitutionens formand om at udpege denne.

Den pagealdende kan meagle mellem parterne og treeffe endelig afgarelse i sagen, hvis den
ikke kan lgses pa anden made.

Afgerelser efter denne bestemmelse kan endvidere ske i sager, hvor der efter overenskomsten
efter lokal aftale skal ydes et tilleeg uden belgbsgranse.




Bilag 1
Funktionslgn

Ishg) Kommune laegger ved fastseettelse af funktionslgn, ud over de centralt fastsatte kriterier,
vaegt pa:

- @konomi / personaleansvar

- Souschef / stedfortraederfunktion

- Team/ projektarbejde

- Tveergaende funktioner

- Selvstendig / gruppevis varetagelse af komplekse opgaver
- Faglig beslutningskompetence

- Specialistfunktioner

Kvalifikationslan.
| Ishgj Kommune leegges udover de centralt aftalte kriterier vaegt pa:

- Uddannelse (se afsnit om kvalifikationslgn — side 3)
- Udvisning af ansvar

- Udvisning af kompetencer

- Udviklings- og omstillingsparathed
- Erfaring

- Initiativ

- Specialistviden

- Serviceorientering

- Helhedsorientering

- Kommunikationsevne

- Samarbejdsevne

- Fleksibel adfeerd

- Motivation

- Videregivelse af viden og erfaring



