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LANNSPOLITISK PLAN

Innledning

”Lennspolitikken skal bidra til & rekruttere, utvikle og beholde kvalifiserte
medarbeidere og gnsket kompetanse i konkurranse med andre.

e Lonnspolitikken ma oppfattes som akseptert og rettferdig. Det forutsetter at ledere blir
tydelige, bade i sine forventninger og i sine tilbakemeldinger, og at det utvikles felles
verktay til dette arbeidet.

e Ansatte i Bardu kommune skal ha mulighet til a pavirke sin egen lann, og
lannspolitikken ma derfor vaere nedfelt skriftlig og kjent blant de ansatte.

e [ onnsfastsettelse skal avspeile stillingens innhold og ansvar, og medarbeiderens
kompetanse.

e Det skal lonne seg a oke sine kunnskaper. Det skal legges vekt pa egenskaper som
brukerfokus, samarbeidsevne og ansvar for egen og Bardu kommunes utvikling. ”

Dette sitatet er hentet fra Bardu kommunes arbeidsgiverpolitiske plattform, vedtatt
16.06.2004.

Formalet med lokal lannspolitikk og retningslinjer for de ulike forhandlingsbestemmelsene er
a gi arbeidsgiver (kommunestyret) et styringsverktay for a bestemme hvilken lgnnspolitikk
som skal fares ovenfor kommunens ledere og ansatte. Planen bygger pa de vedtatte
styringsdokumentene i kommunen.

Dette politiske dokumentet er et rammeverk og omhandler lokal Ignnspolitikk utformet av
politisk niva i kommunen, samt retningslinjer for utavelse av lokal lennspolitikk og lokale
forhandlinger. Retningslinjene skal vaere et hjelpemiddel for radmannen i den daglige
forvaltningen, og skal veere utformet pa bakgrunn av det politisk vedtatte dokumentet, samt
bestemmelsene i hovedtariffavtalen.

KS’ arbeidsgiverstrategi mot 2020, ogsa kjent som "Stolt og unik”, fremhever sju
satsingsomrader for & gjgre kommune-Norge til et attraktivt sted & arbeide: "Mangfold og
inkludering, identitet og omdemme, medinnflytelse og medbestemmelse, motivasjon og
lannspolitikk, leering og utvikling, politikk og administrasjon og etikk og samfunnsansvar.”
Disse malene bekrefter en god personalpolitikk og en god arbeidsgiverpolitikk, og
sammenfaller godt med vare egne mal og strategier

Lagnnsutviklingen skjer for de fleste grupper (kapittel 4.A.1) gjennom sentrale hoved- og
mellomoppgjer ved at det gis generelle/prosentvise tillegg. Lennsforhandlinger for
arbeidstakere i kapittel 3 og kapittel 5 skal gjennomfares arlig, og er utelukkende basert pa
lokale forhandlinger. Lannsreguleringen skal ta hensyn til Iennsutviklingen i KS’ tariffomrade,
herunder gkonomi og krav til effektivitet.

Det skal veere en sammenheng mellom kommunens mal og lokal lannspolitikk, og mellom
arbeidstakernes kompetanse, mulighet for kompetanseutvikling og Ignnsutvikling. Lokal
Iennspolitikk skal gi rom for individuelle vurderinger og tilpasninger, alt etter hvilke
situasjoner en star ovenfor. Den skal veere en felles plattform for partene i forhandlinger.

Med lokal Ignnspolitikk i Bardu kommune mener man lgnnspolitikk som tar hensyn til, og
bygger pa lokale forhold. Slike lokale forhold kan veere vart behov for a rekruttere og beholde
kvalifiserte medarbeidere, forhold pa det lokale arbeidsmarked og andre lokale szertrekk.



Lokal Isnnspolitikk skal ivareta sentrale avtaler, og gjennom medlemskap i Kommunenes
sentralforbund (KS) er kommunen bundet av de sentrale lennsoppgj@rene og de avtaler som
regulerer disse.

Lokal lgnnspolitikk er & omsette bestemmelsene i Hovedavtalen (HA) og Hovedtariffavtalen
(HTA), og eventuelt kommuneplanens visjoner og mal sammen, til fastsetting av lgnn for alle
ansatte i kommunen.

Den lgnnspolitiske planen, inklusive retningslinjene har minst tre formal.

1) Den skal konkretisere kommunens arbeidsgiverpolitiske plattform
2) ke fokuset pa arbeidsgiverpolitikk

3) Oppfylle hovedavtalens krav om lgnnspolitiske retningslinjer

Arbeidsgiverpolitisk plattform

| arbeidsgiverpolitisk plattform er det sagt at arbeidsgiverpolitikken har som mal a forvalte
kommunens menneskelige ressurser slik at vi kan lgse eksisterende, nye og endrede
oppgaver til best mulig kvalitet innenfor vedtatte rammer, og samtidig skape trygge
arbeidsplasser i et godt arbeidsmilja

Hovedtariffavtalen(HTA)

Bardu kommune er gjennom HTA palagt a utarbeide en lokal Ignnspolitikk, i farste rekke i
forbindelse med tilsettinger og/eller lokale Ignnsforhandlinger. Lgnnspolitikken skal sikre
sammenhengen mellom Ignn og stillingens ansvar og myndighet, samt stillingens innhold, og
arbeidstakerens kompetanse og innsats. Lannspolitikken utformes ogsa med sikte pa a
rekruttere og beholde kvalifiserte ledere og medarbeidere.

Lokal lennspolitikk

I var politiske plattform for lannspolitikk er det ngdvendig a sikre helhet, kontinuitet og
strategisk arbeid i forbindelse med lokale Ignnsforhandlinger og Iennsfastsetting. Det er
samtidig viktig & veere klar over at en stor del av lgnnsutviklingen for store
arbeidstakergrupper skjer giennom de sentrale tariffoppgjgrene. For den enkelte
arbeidstaker innebaerer dette at det er summen av det som skjer gjennom de sentrale
tariffoppgjer og de lokale forhandlinger som utgjar hva den enkelte til enhver tid har i lgnn.

Lokale lgnnsforhandlinger har veert preget av balansegangen mellom det a skape
forventninger, og det & innfri dem, noe som ogsa er en utfordring i utarbeidelse av en lokal
lennspolitikk. Innenfor de faringer og signaler som en lgnnspolitikk gir, vil det matte foretas
prioriteringer. Dette vil igjen medfare at det kan veere forventninger som ikke blir innfridd.

Bardu kommune har imidlertid i samarbeid med arbeidstakerorganisasjonene forsgkt a
skape og uttrykke en lokal Iannspolitikk der det er oppslutning om hovedlinjene, og som i
rimelig grad gir forutsigbare, forstaelige og etterpragvbare kriterier ved fastsettelse og
forhandlinger om Ignn.

Lokale forhandlinger (HTA kapittel 4, pkt 4.A.1)

Partene sentralt avsetter som regel en viss andel av den gkonomiske rammen til lokale
forhandlinger etter denne bestemmelsen, samt gjerne legger fgringer for hvordan denne skal
prioriteres. Partene sentralt fastsetter virkningstidspunkt og tidspunkt for nar de lokale
forhandlingene ma veere sluttfart.



Partene lokalt fastsetter den lokale pottens starrelse for arbeidstakere som er omfattet av
forhandlingene etter dette punkt. Kravene fremmes ovenfor den enkelte arbeidsgiver.

Alle endringer ma skje innenfor rammen av HTA bestemmelser. Det skal skje en gjensidig
gkonomisk kontroll av forhandlingsresultatene.

De lokale Ignnsforhandlingene er et viktig virkemiddel for & mgte utfordringene med a
beholde og motivere arbeidstakere pa alle niva, og gi impulser som stimulerer den enkelte
ansatte til & delta i kompetansehevende tiltak som er gunstig med sikte pa likelann mellom
kjgnnene.

Aktuelle utfordringer
Aktuelle utfordringer vil bl.a. veere;

Iennsnivaet i kommunene i forhold til privat, statlig og fylkeskommunal sektor
Iannsniva mellom sammenlignbare bransjer/grupper i ulike tariffomrader

grunnlag for fastsetting av lenn (kriterier) og grad av fleksibilitet

vilkar ut over ordinaer lgnn (det gis bonus i det private naeringsliv)

kommunens gkonomiske situasjon — organisasjonen ma jobbe pa en god mate, med
mindre ressurser

kommunenes omdgmme (feerre sgker jobb i kommunal sektor)

konkurranse med forsvaret
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Bardu kommune som arbeidsgiver gnsker & fare en aktiv Ignnspolitikk. Dette innebeerer ikke
ngdvendigvis at kommunen skal veere lgnnsledende, men at arbeidsgiver skal kunne bruke
lann som et fleksibelt virkemiddel innenfor rammen av gitte retningslinjer.

Ansatte — Arsverk

| Bardu kommune er det i dag ansatt ca 430 personer i til sammen ca 360 arsverk.
Fremtidige tariffoppgjar, krav til gkt kompetanse og @kning i pensjonsutgiftene pa bakgrunn
av et kommende generasjonsskifte, vil holde personalutgiftene oppe.

Dreftingsgrunnlag

Den Ignnspolitiske planen og retningslinjene for lokale forhandlinger skal innga som en del
av kommunens personalpolitiske retningslinjer, og vil vaere grunnlaget for drgftingene med
organisasjonene i forkant av de lokale forhandlingene. Dette for a sikre at det er
sammenheng mellom vedtatte malsettinger og prioriteringer under de lokale forhandlingene.
Dette vil ikke kunne gjennomferes far resultatet i det sentrale oppgjgret er klart.

Arbeidsgiverpolitikk
Bardu kommune opplever stadig gkende konkurranse i arbeidsmarkedet, noe som gjar at

identitet og omdgmme er viktigere enn noen gang. Dette krever gkt oppmerksomhet pa
relasjon mellom kommunen som arbeidsgiver og arbeidsmarkedet.

Arbeidsgiverutfordringer
Vi star bl.a. ovenfor fglgende utfordringer:

evnen til utvikling og nyskapning

gkende behov for kompetanseheving av egne ansatte

tilgangen pa og forvaltningen av egen arbeidskraft

driftstilpasning i samsvar med nye driftsrammer

flere stillinger blir stadig mer komplekse, og trenger derfor mer og bredere kompetanse
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» utfordringer knyttet til kommunereformen og kravet til gkt interkommunalt samarbeid

Kommunen er en av baerebjelkene i lokalsamfunnet, og representerer en infrastruktur som
innbyggere og naeringsliv er helt avhengige av, og det er lederne og de ansatte som skaper
resultatene for innbyggerne. En offensiv arbeidsgiverpolitikk som legger til rette for matet
mellom leder og medarbeider, og mellom innbygger og bruker blir derfor avgjgrende.

Kommunens samfunnsutviklerrolle blir et sentralt perspektiv ogsa i arbeidsgiverpolitikken, og
god konkurransekraft i arbeidsmarkedet er avgjerende for og beholde og rekruttere
kompetente ansatte.

Konkurransefortrinn
Vi har bl.a. felgende konkurransefortrinn;

Kommunens konkurransefortrinn ma gjeres kjent ovenfor unge under utdanning, til yrkes- og
studieveiledere, til foreldre, og hele arbeidsmarkedet.

godt arbeidsmiljo

gode pensjonsordninger

varierte arbeidsoppgaver

"sikrere” arbeidsforhold sammenlignet med ansatte i konkurranseutsatte bedrifter
en god kommune & bo og arbeide i
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OVERORDNEDE MAL OG PRINSIPPER FOR LOKAL LANNSPOLITIKK

Generelt

Bardu kommunes personalpolitikk skal medvirke til at kommunen oppnar sine mal om & yte
kvalitativt gode tjenester til befolkningen. Lokal lannspolitikk skal innga som en del av Bardu
kommunens personalpolitiske retningslinjer, og skal utgves med bakgrunn i kommunens
oppgaver, personalsituasjonen og budsjett — og under hensyn til hvilke tiltak som er
ngdvendig for &8 na kommunens mal. Lannsfastsetting skal skje innenfor kommunens
vedtatte gkonomiske rammer.

HTA - lennspolitikk

HTA ’s bestemmelser og kriterier (ansvar, innhold og kompetanse) skal danne grunnlag for
kommunens lokale Ignnspolitikk. Bardu kommune skal ha en lgnnspolitikk som gjar
kommunen konkurransedyktig ved rekruttering av nye ansatte, og bidra til & beholde og
motivere egne arbeidstakere. Dessuten stimulere til en gnsket utvikling, oppna ngdvendig
effektivitet og na malrettede resultater.

Styrende for slik Ignnsutvikling er partenes vurdering av i hvilken grad den enkelte
arbeidstaker eller gruppe av arbeidstakere har bidratt til at Bardu kommune nar sine mal.
Stillingsbeskrivelser, samt at medarbeider- og lsnnssamtaler gjennomfgares, blir viktige
virkemidler for en slik vurdering.

Det ma vaere samsvar mellom de krav som stilles til organisasjonen og de betingelser som
gis gjennom politiske vedtak. Dersom man forventer og stiller krav til service, effektivitet og
tienesteyting pa et heyt niva i forhold til vare brukere, ma ogsa de som er ansvarlige for dette
gis reelle virkemidler og myndighet i arbeidet med a lase oppgavene.



Lokal Iennspolitikk

HTA er utgangspunkt for all Ignnsvurdering. Den fastsettes etter forhandlinger mellom de
sentrale parter, som igjen setter rammer for hva som kan avtales mellom de lokale partene.

Lokal Isnnsdannelse krever at arbeidsgiver har kunnskap om Ignnsdannelse og avtaleverk,
og at arbeidsgiver utgver en bevisst Ignnspolitikk som er etterprgvbar, og som tilstreber
rettferdighet og forutsigbarhet blant arbeidstakerne.

Det viktigste grunnlaget for at arbeidstakerne skal vaere forngyde med sin lgnn, er at den
oppleves a veere pa et rimelig niva i forhold til de grupper som man synes det er naturlig a
sammenligne seg med.

Arbeidsgiverpolitisk plattform - lgnn
Falgende momenter vedrgrende Ignn er tidligere vedtatt av kommunestyret:

» Lennspolitikken ma oppfattes som akseptert og rettferdig. Det forutsetter at ledere blir
tydelig bade i sine forventninger og i sine tilbakemeldinger. Det ma utvikles et felles
verktay til dette arbeidet.

» Ansatte i Bardu kommune skal ha mulighet til & pavirke sin egen Ignn, og lennspolitikken
ma derfor veere nedfelt skriftlig, og veere gjort kjent blant de ansatte.

» Lennsfastsettelse skal avspeile stillingens innhold, ansvar og medarbeiderens
kompetanse. Det skal lgnne seg a gke sine kunnskaper. Det skal legges vekt pa initiativ,
brukerfokus, samarbeidsevne og ansvar for egen og Bardu kommunes utvikling

Ledere

Radmann, eller den han bemyndiger, og enhetsledere i Bardu kommune har et spesielt
ansvar for at den lgnnspolitiske planen falges opp.

Likestilling/likelann

Alle ledere skal ta ansvar for a arbeide malbevisst for at bade kvinner og menn far samme
mulighet til Ignnsutvikling og avansement. Lennsforskjeller som har sin arsak i kjignn skal
ikke forekomme. Eventuelle utilsiktede skjevheter skal rettes opp ved lokale forhandlinger.
Kriterier som benyttes i lokale forhandlinger er kjgnnsngytrale, og skal brukes slik at de
fremmer likestilling.

Rekruttere og beholde
Gjelder i de tilfeller det er spesielle problemer med & beholde eller rekrutterte kvalifiserte
arbeidstakere.

Konkurransedyktig

Bardu kommune skal veere konkurransedyktig, og vil arbeide for & ha en lokal Iennspolitikk
som gjgr at viktige leder- og fagstillinger pa alle niva skal veere besatt. Medarbeidere med
seerskilt kompetanse vil legge en reell fgring pa kommunens lgnnspolitikk. Som et middel for
a rekruttere og beholde arbeidstakere med gnsket kompetanse, vil det kunne oppsta
lannsforskjeller innen sammenlignbare grupper. Dette ma det veere aksept for.

Kvalifiserte medarbeidere

A rekruttere kvalifiserte ansatte betyr ikke at vi ensidig kan tiloy hgyere Iann til de vi gnsker &
rekruttere, spesielt hvis det ikke er midler til & beholde eller utvikle godt kvalifiserte ansatte vi
allerede har i kommunen. En vurdering av seerskilte behov i tjenesten, og virkningen i
enheten av a tilby alternativ lgnn til nye medarbeidere ved rekruttering, skal gjgres av
radmannen, eller den han bemyndiger, i samarbeid med enhetsleder. Slike vurderinger av
saerskilte behov skal drgftes med de tillitsvalgte.



Det bgr ogsa vurderes endringer i avignning av eksisterende medarbeidere med tilsvarende
kompetanse, arbeidsomrade og ansvar nar en gir den nyansatte en alternativ
lonnsplassering. Det kan vurderes om en heller bgr avtale et lannsopprykk ved utlgp av
preveperioden, eller beskrive en god lgnnsutvikling i lapet av de farste par arene dersom
medarbeiderens kompetanse og innsats er som forventet i stedet for en hgy Ignn fra farste
dag.



