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Riktlinje for lonepolitik

Bakgrund

Lonepolitiken och grunderna for I6nesattningen ar gemensam for hela
kommunen. Riktlinjen for 16nepolitik beskriver Mjolby kommuns 1énemodell
och Ionesattning utifran de principer som styr 16nebildningen.

Denna riktlinje &r en revidering av riktlinje for 1onepolitik fran 2019.

Sammanfattning

Lonepolitiken beskrivs i riktlinjen utifran fem delar som ar grunden till en
réttvis, konsneutral, transparent och konsekvent 16n. I riktlinjen beskrivs
l6nemodell, 16nesattning, 1onetransparens och arlig analys av 1onelaget.

Beslutsunderlag
Tjénsteskrivelse 2024-09-23
Riktlinje for 16nepolitik

Kommunstyrelsens forvaltnings forslag till beslut

1. Personalutskottet foreslar kommunstyrelsen att anta riktlinje for
l6nepolitik.

2. Personalutskottet foreslar kommunstyrelsen att den nya riktlinjen
ersatter tidigare riktlinje (2019) f6r 16nepolitik.

Beslutet skickas till
Kommunstyrelsen

Namnder
Akten

Beskrivning av drendet
Nuvarande riktlinjer for Ionepolitik dr sedan 2019 och behover revideras.

Lonepolitiken &r en del av Mjolby kommuns 16nebildning och &r ett av de
strategiska styrmedlen for kompetensforsorjningen. Lonepolitiken utgar fran
de centrala avtalen, diskrimineringslagen och fran de kommunovergripande
styrdokumenten. Det 4r SKR som tecknar loneavtal med alla centrala fackliga
organisationer i huvudéverenskommelser, HOK. Avtalen utgar sedan fran att
l6nebildningen sker lokalt, ddr varje kommun ansvarar for 16ner och
l6nedkningar inom sina respektive verksamheter.



Tijansteskrivelse

Datum 2024-09-23
Diarienummer KS/2024:183

Lonepolitiken och grunderna for 16nesattning dr gemensam for hela
kommunen och ska vara kidnd bland alla chefer och medarbetare. De
reviderade riktlinjerna beskriver I6nepolitiken utifrdn fem delar som ar
grunden till en rattvis, konsneutral, transparent och konsekvent 16n. Det
handlar om att ha en tydlig 16nemodell och I6nesattning, en 6ppen
l6nestruktur och att 16pande kartlagga och folja upp loneprocessen vilket
beskrivs i riktlinjen.

Kommande I6netransparensdirektiv kommer att medftra hogre krav pa
insyn i Ionesattningen for medarbetare och arbetssokande. Det gor att vi
behdover ha en tydlig lonepolitik och 16neprocess. Utover l6nepolitiska
riktlinjer har cheferna tillgang till rutin f6r I6nebildning dar alla delar i
l6neprocessen beskrivs samt material for medarbetare i form av Din 16n i
Mjolby kommun samt presentations- och diskussionsmaterial att ta upp pa
arbetsplatstraffar.

Syfte

Syftet med riktlinje f6r 16nepolitik &r att ha en tydlig 16nemodell och
l6neséttning, en 6ppen lonestruktur och att Iopande kartlagga och f6lja upp
l6neprocessen.

Lagrum
Diskrimineringslagen for jamstaillda loner.

Finansiering/ekonomiska konsekvenser
Budget for 16nedkningar i samband med arlig 16nedversyn.

Avstdmning mot planer och policys
Ersétter tidigare riktlinje f6r 16nepolitik fran 2019 (KS/2019:308)

Kommunikation av styrdokumentet

I samband med l6nebildningsutbildning, infor 16neéversyn. Information pa
MINT.

Kommunstyrelsens forvaltning

Andreas Capilla
Kommundirektor

Yvonne Stolt
HR-chef
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1. Sammanfattning

Lonepolitiken &r en del av Mjolby kommuns 16nebildning och &r ett av de
strategiska styrmedlen f6r kompetensforsorjningen. Lonepolitiken och
grunderna for 1onesattningen dr gemensam for hela kommunen och ska vara
kdnd bland alla chefer och medarbetare. Riktlinjen f6r 16nepolitik beskriver
M;jo6lby kommuns lonemodell och 16nesattning utifran de principer som styr
lénebildningen.

2. Inledning

Lonebildning och l6nesattning ar ett strategiskt styrmedel som ska bidra till att
M;jo6lby kommun nar malen {6r verksamheterna. Lonepolitiken utgar fran de
centrala avtalen (huvudéverenskommelser, H()K), framtagen av parterna,
diskrimineringslagen och fran de kommunévergripande styrdokumenten som
vision och mal, personalpolitiskt program och kompetensforsorjningsstrategin.
Lonepolitiken ska skapa forutsattningar f6r 16nebildningen och bidra till att
rekrytera, behalla och utveckla kompetenta medarbetare och na hog kvalitet
med medborgares och kunders intresse i fokus.

Lonepolitiken och grunderna for 16neséttning dr gemensam foér hela kommunen
och ska vara kiand bland alla chefer och medarbetare. Oavsett kon, alder, sexuell
laggning, etnisk och religits bakgrund ska lonen vara kopplad till
medarbetarens resultat och prestationer.

2.1 Mal

Maélen med riktlinjen f6r 1onepolitik &r att:

e Sakerstédlla kommunens kompetensforsorjning pa kort och lang sikt.

¢ Lonepolitiska prioriteringar synliggors i budgetprocessen.

e Lonerna ar rattvisa, konsneutrala, transparenta och konsekventa.

¢ Lonebildningen &r vl kdnd och medarbetarna kédnner till Ionemodellen och
beddmningsgrunderna for l6neséttning.

¢ Det finns tydliga uppdragsbeskrivningar for alla befattningar.



3. Riktlinjens innehall

Lonepolitiken beskrivs utifran fem delar som ar grunden till en réttvis,
konsneutral, transparent och konsekvent 16n. Det handlar om en tydlig
Ionemodell och l6nesattning, en dppen lonestruktur och att I1opande kartlagga
och f6lja upp loneprocessen.

3.1 Lonemodell
En I6n ar uppbyggd av olika delar:

e Arbete/Vad — Avser dels befattningens krav, formella befogenheter och
svarighetsgrad vilken beskrivs i arbetsvarderingen, dels individuell
kompetens, utbildning och yrkeskunnande som medarbetaren har, som
beddms stiarka arbetsuppgifterna i befattningen men som inte ligger i
kraven i grundbefattningen.

e Individ/Hur — Handlar om hur medarbetaren nar resultat och hur
arbetsuppgifterna utférs. Lonen ska avspegla uppnadda mal och resultat
samt vara konsneutral.

e Marknad - En analys av hur marknaden ser ut som kan paverka Ionebilden
for olika kompetenser ska var noga underbyggd. Lonestatistik och
marknadsanalys 6ver befattningar i andra kommuner och regioner anvands.

Hela I6nen ska kunna motiveras utifran utbildning, svarighetsgrad, ansvar,
prestation och erfarenhet. Alla befattningar &r arbetsvarderade i en strukturerad
jobbarkitektur.

3.2 Lonesattning

Lonesattning av medarbetare sker i huvudsak vid nyanstillning och vid den
arligen dterkommande I6nedversynen. Lonesdttningar utover det ska undvikas
for att bibehalla kommunens 16nestruktur. Andring av 16n vid andra tillfallen
ska endast ske undantagsvis nar medarbetare tillfalligt eller 6ver tid byter
befattning, far d&ndrade eller vdsentligt mer kvalificerade uppdrag/uppgifter, far
utokat ansvarsomrade eller ersitter andra i hogre befattning. Beddmning av
vardet pa uppgifterna och om nytt anstéllningsavtal kravs, ska vid behov och
vid osdkerhet avgoras mellan chef och HR-chef. Vid 16nesittning ska alltid
jamstélldhetsperspektivet beaktas och lonen sittas utifran kommunens
I6nestruktur.

Det ar viktigt att 16nen blir sa ratt och rattvis som mojligt fran borjan. Om lonen
vid nyanstéllning avviker med hogre eller lagre 16n dn rddande l6nestruktur
behover den anpassas i kommande 16nedversyner. Néar 1onen blir hogre behover
det kommuniceras med kandidaten/medarbetaren da det kan skapa
forvantningar pa hog loneutveckling. Samrad kravs med HR-chef om 16nen
avviker fran l6nestrukturen vid nylonesittning.



3.2.1 Byte till lagre varderad befattning

Om befattningen som medarbetaren byter till ar lagre varderad (enligt
arbetsvarderingen) med en lagre 16neniva och medarbetaren sjilv soker tjansten
sa maste medarbetaren acceptera den lagre 16nenivan. Om medarbetaren av
andra skal omplaceras till en lagre varderad befattning vid exempelvis
rehabiliteringsomstéllning eller arbetsbrist, ska en 6verenskommelse tecknas
med medarbetaren om hur l6nen ska justeras till den 16neniva som géller for
aktuell befattning. I centrala kollektivavtalet AB finns nedtrappningsvillkor som
kan tillampas.

3.2.2 Oreglerad arbetstid

Medarbetare med chefsuppdrag har i huvudsak oreglerad arbetstid som avtalas
vid nyanstéllning. Det innebaér att ratt till 6vertidsersattning inte foreligger.
Overenskommelse om avldsning av medarbetares ritt till ersittning for 6vertid
kan i undantagsfall tréffas for hogre tjanstepersoner.

3.2.3 Stallforetradarskap

Vid stallforetradarskap utses en medarbetare att i vardagen ersitta chefen i mer
eller mindre omfattning vid dennes franvaro. Stéllféretradande chefen har ofta
samma befogenheter som ordinarie chef under denna period. Det ar ett
visstidsforordnande som loper pa max tva ar i taget utan krav pa nytt
anstallningsavtal. Uppdraget upphor vid chefsbyte, organisationsférandring,
annan vasentlig forandring eller personliga skil. Omfattningen av uppdraget
ska vara val beskrivet och ersattas med Ionetillagg utifrdn chefsniva i tre nivaer.

3.2.4 Tillforordnad chef

Att vara tillforordnad chef innebar att tillfalligt 6verta chefsrollen under en
overgangsperiod for att fullgdra chefsuppdraget. Tillforordnad chef har fulla
befogenheter att fatta beslut och leda verksamheten under denna period.
Erséttningen for uppdraget ingar i den 16n som uppdraget innebar vilket ska
framgé av ett nytt anstédllningsavtal.

3.2.5 Bitradande chef

En bitradande chef har vanligtvis specifika ansvarsomraden och fungerar som
en andra chef, samtidigt med ordinarie chef. I Mjolby kommun &r det fa roller
som kraver bitrddande chefer. Bitrddande rektor har samma funktion som
enhetschef. Inrdttande av ovriga bitrddande chefer ska foregas av beslut pa
kommunévergripande niva av kommundirektdr och HR-chef.

3.2.6 Lodnedversyn

Lonedversynen sker i dialog mellan chef och medarbetare men &r ingen
forhandling. Dialogen &r en forutsattning for att I1onen ska kunna vara
individuell och differentierad. Det innebar att det inte finns nagra garantier om
I6nedkning till medarbetaren, utan att I16nen varierar beroende pa
medarbetarens maluppfyllelse och resultat. Det dr chefen som motiverar
grunderna for 16nen i dialog med medarbetaren. Den sker genom minst ett
lonesamtal arligen. Kommunens framtagna dokument ska anvindas.



Vid den individuella bedomningen av medarbetaren ska de
kommunovergripande lonekriterierna anvéindas, nar grundkraven ar uppfyllda.
Lonekriterierna ska ha en tydlig koppling till de krav som stalls i arbetet och
medarbetarens majlighet att forsta verksamhetens krav och det uppdrag man
har i sin roll. Fokus ska vara pa hela 16nen i forhallande till Ionestrukturen.

Om lonesamtal med medarbetare av nagon anledning inte kan héllas sker en
generell utdelning av 16n for hela arbetsgruppen i krontal. Detta sker endast i
undantagsfall och vid sddana tillfallen ska alltid HR-chef meddelas for att kunna
overldgga med facklig organisation.

Medarbetare som ér tjdnstlediga pa grund av fordldraledighet eller som é&r
franvarande pa grund av sjukdom ska erbjudas 16nesamtal och l6nesittas som
om de har varit i tjanst enligt tidigare 1onekurva for aktuell medarbetare. Vid
ovrig langre tids tjanstledighet gors en 16nedversyn nar medarbetaren ar tillbaka
i tjanst.

Visstidsanstallas loner ses 6ver i samband med eventuell férlangning av
anstédllningsavtal, hogst en gang per ar. Timavlonades Ioner ses ver en gang per
ar, nér anstallningsavtalen fornyas.

3.3 Lonetransparens

M;jo6lby kommuns Ionemodell och 16neséattning ska vara tydlig for chefer och
medarbetare. Infor varje 16nedversyn ska medarbetarna ha fatt insyn i
Iénestrukturen, 16nekriterierna, karridarvagar och de forutsattningar som giller.
Lon, 16nenivaer och genomsnittliga Ioner for medarbetare som utfor lika eller
likvardigt arbete per kon redovisas i samband med den arliga
Ionekartlaggningen.

Lonelédget och 16nestrukturen ska kommuniceras med kandidater tidigt i
rekryteringsprocessen for att 6ka insynen i lI6nesattningen och forstaelse for
kommunens 16nestruktur.

3.4 Lonekartlaggning

Varje &r genomfors en 1onekartlaggning for att analysera om de 16neskillnader
som finns mellan kvinnor och mén har sin férklaring i medarbetarnas
konstillhorighet eller om det finns andra sakliga forklaringar till 16neskillnader
mellan kvinnor och méan. En handlingsplan uppréttas om det finns osakliga
Ioneskillnader. Aktiva atgarder {or att jamna ut 16neskillnaderna genomfors sa
snart som majligt och senast inom tre ar.

3.5 Arlig analys av l6neldget

Infor den arliga 16nedversynen genomfors en analys av 1onebilden utifran vilka
behov av I6nedkningar som finns utifrdn verksamheternas forutsattningar och
kompetensforsorjningsbehov. Hansyn tas dven till handlingsplanen i
l6nekartldggningen. Aven omvérldsbevakning i form av lonestatistik och
lonekartlaggning ligger till grund for analysen. Analysen genomférs i dialog
med forvaltningschefer och kommunstyrelsens personalutskotts ordforande.



Utvéardering av 16nedversynsprocessen och utfallen sker med de fackliga
organisationerna i de arliga avstimningarna.

4. Ansvar och uppfoljning

Kommunstyrelsen fattar beslut om Riktlinje for 16nepolitik.
Forvaltningschefer ansvarar for:

e Att riktlinjen f6ljs.

e Att tillsammans med 6vriga ledningsgruppen i kommunen bidra till ett
samarbete Over forvaltningsgranserna och gora de prioriteringar som kravs
for att uppna en bra lonestruktur i kommunen som helhet.

e Attuppdragsbeskrivningar av verksamheternas befattningar uppréttas.

e Attutifran kommunens lonekriterier utforma definitioner anpassade for den
specifika forvaltningen.

Alla chefer ansvarar for:

e Att riktlinjen f6ljs.

e Att all Ionesittning foljer beslutade riktlinjer och tidplaner.

e Att forankra lIonemodellen och bedomningsgrunderna for 16nesattning hos
medarbetarna.

e Att gora gallande Ionekriterier kdnda och vid behov fortydliga dem for
respektive verksamhet.

e Att genomfdra lonesamtal och medarbetarsamtal enligt riktlinjer och
tidplaner.

¢ Attanvanda gdllande dokument for medarbetarsamtal och Ionesamtal.

Medarbetare ansvarar for:

e Att delta, vara aktiv och val forberedd till medarbetarsamtal och 16nesamtal.
e Attbidraiframtagande av fortydligande av lonekriterier for sin
verksamhet.

HR-chef ansvarar for:

o Overgripande lonestruktur i kommunen som helhet.

»  Overgripande beslut av befattningsbenamningar.

e Lonedversynsprocessen.

e Attidialog med férvaltningscheferna fanga behovet av 16neutveckling
kopplat till verksamhetens resultat, 16nestrukturer, kompetensforsorjning pa
lang och kort sikt.

e Att utarbeta strategier for forhandlingar samt samordna och fdlja upp
l6nesattningar inom kommunen.



e Att genomfora och tréffa kollektivavtal géllande 1onedversyn med samtliga
arbetstagarorganisationer som har kollektivavtal med Mjolby kommun.

e Att halla 6verldggning och avstaimning med samtliga
arbetstagarorganisationer under I6ne6versynsprocessen.

e Attta fram stod, verktyg, mallar och utbildningar for chefer i
l6nebildningsfragor.

e Att paminna organisationen om att malmedvetet verka for en jamstalld,
inkluderande arbetsmilj6 dar ingen missgynnas vid lonesattning och
tillampning av andra anstéllningsvillkor.

4.1 Uppfoljning av riktlinjen
Riktlinjen f6ljs upp arligen i samband med l6nekartlaggning och infor
I6nedversyn.

Dokumentet riktlinje for I6nepolitik ses Over och utvarderas varje mandatperiod
och kan under tiden revideras vid behov.
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