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A. INNLEDNING

Hovedtariffavtalen regulerer forhold knyttet til lann og gjelder for en periode pa to ar om
gangen. Naveerende hovedtariffavtale gjelder for 1.5.2012 — 30.4.2014.

Det er lagt inn de endringer som er gjort i tariffrevisjonen pr. 1.5.2012, jf. A-rundskriv 1/2012,
ellers lite endringer.

| hovedtariffavtalen star det at Iannssystemet forutsetter lokal lannspolitikk som ma gjares
kjent for alle ansatte, slik at det skapes forutsigbarhet og mulighet for den ansatte til & til
innrette seg i forhold til Isnnspolitikken. Det ma vaere en sammenheng mellom kommunens
mal og den lokale Ignnspolitikken, og at det bar vaere en naturlig sammenheng mellom
arbeidstakerens kompetanseutvikling og lgnnsutvikling.

Innen arbeidsgiverpolitikken er det utarbeidet felgende planer:
¢ Retningslinjer for arbeidsgiverpolitikken (vedtatt av kommunestyret 19.6.06)
e Lognnspolitiskplan 1.5.10 — 30.4.12. (vedtatt av administrasjonsutvalget 24.8.10)

Den Ignnspolitiske planen for ansatte i Sokndal kommune angir mal for lannspolitikken, kort
beskrivelse av det lokale lannssystemet og kriterier for Ignnsfastsettelse.

En ny lgnnspolitisk plan gjelder for hovedtariffperioden (frem til 30.04.14), og vil bli evaluert
og rullert i forbindelse med ny hovedtariffavtale gjeldende fra 01.05.14. Planen vedtas av
administrasjonsutvalget.

B. LONNSPOLITISKE MAL
Overordnet mal for kommunens organisasjon i den nye k-planen (2011-2022):

| Sokndal kommune skal service og tienesteyting sta i fokus.

Kommunens “Retningslinjer for arbeidsgiverpolitikken” har falgende mal vedr. lannspolitikk:
Sokndal kommune skal utvikle en tydelig og strategisk lannspolitikk, der lenn skal speile
funksjon, ansvar og realkompetanse, men ogsa brukes som aktivt virkemiddel for &
fremme adferd og mal som er av stor betydning for virksomheten, og der
lgnnsfastsettelsen bygges omkring vurderinger fra neermeste leder basert pa kjente og
aksepterte Kriterier.

Det er da satt inn falgende strategier/tiltak:

e Det gis lik lenn for likt arbeid, uavhengig av kjgnn.

e Lgnnen bgr avspeile relevant utdanning, kompetanse, ansvar, arbeidsoppgaver og
resultat.
Det bar benyttes individuell avienning innenfor rammene av avtaleverket.
Lann kan brukes i konkurranse for a rekruttere og beholde ettertraktet fagpersonale.

Retningslinjer for arbeidsgiverpolitikken har i tillegg enkelte andre punkt som direkte eller
indirekte bgr veere styrende for Ignnspolitikken var.

Eksempelvis sies det i kap. 3.2 Organisasjonsutvikling at méalet er "4 skape en organisasjon
som er preget av helhetlig og samordnet strategisk tenkning, grundighet og effektivitet.
Kommunen skal veere i kontinuerlig utvikling for & kunne vaere mest mulig fleksibel og
endringsdyktig i forhold til nye behov, oppgaver og krav.”



Videre bgr strategiene i kap. 3.3 Personal og kompetanseutvikling veere en viktig del av
kriteriene ved lokal Iennsfastsettelse nar det bl.a. star at ansatte bear:
o A jobbe mélirettet med kompetanseheving som resultat, og utfordre de ansatte til &
utforme egne mal og resultatkrav
A veere kreativ og lgsningsorientert og villig til & pata seg nye og endrede oppgaver
A utvikle faglige kvalifikasjoner i forhold til oppgavene til enhver tid, og benytte disse i
samsvar med kommunens behov
e A sarge for god serviceinnstilling og tienesteproduksjon overfor brukerne
o A vise respekt og interesse for alle medarbeidere p& en inkluderende méte

Nar det gjelder ledere spesielt, er en del av malet i kap. 3.5 Ledelse og lederutvikling:

"I et konstruktivt og naert samspill med sine tilsatte skal kommunens ledere pa alle niva soke
a oppna organisasjonens mal om best mulig service og tjenesteproduksjon og stadig
fokusere pa kommunen som en spennende, handelkraftig og inkluderende organisasjon.”

Dette bgr sgkes oppnadd bl.a. giennom felgende strateqier:
e Gjennom en tilretteleggende ledelse, med vekt pa & vaere dpen, tydelig og
inspirerende skal lederen ta ansvar for a:
o Skape malforstaelse og helhetstenkning hos sine medarbeidere, ogsa ut over
etatens og avdelingens grenser
gi medarbeiderne anledning til & bidra ved utforming av mal og arbeidsmater
avklare forventninger og krav i forhold til den enkelte medarbeider
gi tilbakemelding og n@dvendig informasjon til den enkelte medarbeider
veere engasjert og stottende og ha evnen til & delegere og motivere
skape trivsel og trygghet hos medarbeiderne ved en inkluderende holdning
veere bevisst sin rolle som kulturskaper pa arbeidsplassen

O O O O O O

C. BESKRIVELSE AV LONNSSYSTEMET PA SENTRALT NIVA

Hovedtariffavtalens kapittel 3, 4 og 5 regulerer forhold som gjelder Iann/lgnnsfastsettelse.
Hvert 2. &r er det sentralt hovedoppgjer, og aret etter er det mellomoppgjer. Partene sentralt
bestemmer om det skal avsettes pott til lokale forhandlinger senere i aret, og gir eventuelle
foringer for disse. Det sentrale oppgjeret gjelder kun for ansatte i kapittel 4, og omfatter ikke
ansatte i kapittel 3 og kapittel 5. Sistnevnte grupper far ingen sentrale tillegg slik at all
lannsdannelse for dem fastsettes lokalt.

C.1 Kapittel 3.4 — Ledere:

Kapittel 3.4.1 gir bestemmelser om avlgnning for kommunens toppledere (radmannens
ledergruppe). Kapittel 3.4.2 gir vilkar for avilgnning av ledere som rapporterer til kommunens
toppledere og som i sin stilling innehar selvstendig, delegert budsjett-, skonomi- og
personalansvar. Lederstrukturen blir fastsatt lokalt etter draftinger med tillitsvalgte (hvilke
stillinger dette gjelder: se E.4). | kapittel 3 er det ingen avtalt pott.

C.2 Kapittel 4:

| hovedsak er det pr. dags dato ansatte som er organisert i arbeidstakerorganisasjoner innen
sammenslutningene LO, Unio, Akademikerne og YS som kommer inn under kapittel 4 pa
bakgrunn av vedkommendes stillingskode.

Ved sentrale oppgjer blir det fastsatt et minstelgnnsniva for ansatte i kapittel 4.
Minstelgnn blir fastsatt etter ansiennitetsstige 0 — 4 — 8 — og 10 ar. Undervisningsstillinger i
skolen har i tillegg fastsatt minstelgnn etter 16 ars ansiennitet.



Kapittel 4 B har minstelgnnsniva for falgende lannsgrupper:
A: Stillinger uten seerskilt krav om utdanning
B: Stillinger med krav om fagbrev/tilsvarende utdanningsniva
C: Stillinger med krav om hgyskoleutdanning
D: Stillinger med krav om hgyskoleutdanning med ytterligere spesialutdanning
E: Stillinger med krav om mastergrad

Kapittel 4 C angir minstelgnn for undervisningspersonale i skolen etter fglgende fem grupper:
1: Leerer
2: Adjunkt
3: Adjunkt med tilleggsutdanning
4: Lektor
5: Lektor med tilleggsutdanning

Ved lokale forhandlinger i kapittel 4 er det pa forhand avsatt en sentral avtalt pott.

C.3 Kapittel 5:

| hovedsak er det ansatte innen akademikergruppene som kommer inn under dette kapittelet.
Som ledere i kapittel 3 far heller ikke disse Ignnstillegg i sentrale oppgjer, slik at all
lgnnsfastsettelse ogsa for denne gruppen skjer lokalt.

| kapittel 5 er det ingen avtalt pott.

D. LOKAL LONNSFASTSETTELSE

D.1 Endret innplassering i lennskapittel

Arbeidstakere kan som hovedregel ikke endre innplassering i lannskapittel i tariffperioden, jf
dog pkt. 3.4.0 nr. 3. Endring av kapitteltilhgrighet kan likevel skje ved betydelig endret
ansvars- og arbeidsomrade eller ved tilsetting i ny stilling. Fer slik endring skal arbeidsgiver
drofte med den bergrte arbeidstakerorganisasjon.

D.2 Lokal lennspolitikk (HTA kapittel 3.2 gir falgende faringer:)

Hovedtariffavtalens lgnnssystem forutsetter at det utarbeides en lokal lannspolitikk som ma
gjeres kjent for alle ansatte, slik at det skapes forutsigbarhet og mulighet for den ansatte til &
innrette seg i henhold til Iannspolitikken. Arbeidsgiver tar initiativ til regelmessig revidering av
den lokale Ignnspolitikken, for & sikre at det er sammenheng med kommunens/
fylkeskommunens/virksomhetens mal. Den lokale Ignnspolitikken og kriterier for lokale
lannstillegg utformes etter dreftinger med de ansattes organisasjoner.

Det forutsettes at lonn benyttes som personalpolitisk virkemiddel. Lennspolitikken skal bl.a.
bidra til a:

- Motivere til kompetanseutvikling

- Motivere til mer heltid

- Beholde, utvikle og rekruttere

- Sikre kvalitativt gode tjenester

Lennspolitikken skal fremme og ivareta likestilling mellom kjgnnene, og skal utformes og
virke slik at kvinner og menn likebehandles i vurdering av lenn og avansement.

Lennspolitikken skal legge til rette for faglige karriereveier og avansementsmuligheter, og
vise hvordan gnsket og tilegnet kompetanse gir Isnnsmessig uttelling. Kriterier for
innplassering i avansementstillinger fastsettes som en del av den lokale lIgnnspolitikken.
Det skal vaere en naturlig sammenheng mellom arbeidstakerens kompetanse,
kompetanseutvikling og lgnnsutvikling.



Arbeidstakere i foreldrepermisjon og andre Ignnede permisjoner omfattes av lokale
forhandlinger.

D.3 Lokale dreftinger (HTA kapittel 3.2.1 gir folgende foringer:)

De lokale parter avholder etter initiativ fra arbeidsgiver arlig ett eller flere Ignnspolitiske
dreftingsmate(r) som samlet omfatter alle Iennskapitlene. Dersom annet ikke avtales, holdes
det ogsa seerskilte dreftingsmater for henholdsvis kapittel 3.4, 4 og 5.

Drgftingene tar utgangspunkt i kommunens/fylkeskommunens/bedriftens totale situasjon,
lokal Iennspolitikk, retningslinjer for lokale forhandlinger (jf. vedlegg 3) og bruk av
Hovedtariffavtalens forhandlingsbestemmelser. Videre drefter partene kriterier for lokale
lznnstillegg.

Arbeidsgiver skal hvert ar legge fram tallmateriale/statistikk som viser lgnnsniva og
lennsutvikling bl.a. fordelt pa kjgnn og stillingskoder som grunnlag for ogsa & kunne drgfte
likelgnn.

D.4 Lonnssamtale (HTA kapittel 3.2.2 gir felgende foringer:)

Dersom en arbeidstaker ber om lgnnssamtale, skal denne gjennomfgres mellom
arbeidsgiver og arbeidstakeren. Mgtetidspunkt for Isnnssamtalen avtales innen 14 dager.
Arbeidstaker har rett til a la seg bista av sin tillitsvalgte. | samtalen skal arbeidsgiver og
arbeidstaker i fellesskap diskutere hvilke tiltak som kan iverksettes for at arbeidstaker skal
oppna bedre Ignnsutvikling. Det skal fgres referat fra samtalen dersom arbeidstaker ber om
det.

D.5 Seniorpolitiske tiltak

Sokndal kommunen har utviklet virkemidler for & motivere arbeidstakere til & sta lenger i
arbeid. Dette er nedfelt i seniorpolitiske retningslinjer som en del av kommunens
personalpolitikk.

Virkemidlene kan veere tilpasset arbeidstid, tilrettelegging av arbeidsoppgaver, tjenestefri
med lgnn, kronetillegg, kontantutbetaling eller lignende. Arbeidsgiver kan avtale
virkemiddelbruk med den enkelte arbeidstaker.

D.6 Kompetanse — laering og utvikling

Arbeidsgiver har ansvar for kompetansekartlegging i egen virksomhet.

Det tas lokalt utgangspunkt i Ignnsrelasjon etter 10 ars ansiennitet mellom minstelgnn for
hgyskoleutdannede og minstelgnn knyttet til "hgyskoleutdanning med ytterligere
spesialutdanning” (ca. kr 20.000) som veiledende norm for Ignnstillegg etter ett ars relevant
videre/etterutdanning (60 studiepoeng) og/eller vurdert realkompetanse. For relevant
videre/etterutdanning av kortere varighet enn 1 ar, dog begrenset nedad til 3 maneder,
benyttes Ignnsrelasjonen forholdsmessig.

D.7 Lokal lennsfastsettelse for ledere i kapittel 3.4:

Ledere i disse gruppene far ingen tillegg ved sentrale oppgjar, slik at all Isnnsfastsettelse skjer
lokalt. Lgnn blir fastsatt ved ansettelse og blir regulert i henhold til hovedtariffavtalens
bestemmelser. Ved Ignnsfastsettelsen skal det tas hensyn til kommunens totale situasjon.
Avlgnning for ledere skal vurderes/forhandles om en gang pr. ar.



Toppledergruppen (jf. Kap E.4)
Ved vurdering av lgnn etter HTA 3.4.1 skal ett eller flere av falgende kriterier legges til grunn:
- Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal
- Utgvelse av lederskap
- Betydelige organisatoriske endringer
- Behov for & beholde kvalifisert arbeidskraft
Ved uenighet skal arbeidsgivers siste tilbud vedtas.

Ledere pa nivaet under toppledergruppen (jf. Kap E.4)
Ved lokale forhandlinger etter HTA 3.4.2 skal ett eller flere av fglgende kriterier legges til
grunn:

- Oppnadde resultater i forhold til virksomhetens mal

- Utgvelse av lederskap

- Betydelige organisatoriske endringer

- Behov for a beholde kvalifisert arbeidskraft

- Endret ansvarsomrade
Oppnas ikke enighet gjelder Hovedavtalen del A § 6-3, med mindre de sentrale parter blir
enige om en annen tvistelgsningsordning.

Ledere omfattet av 3.4.1. og 3.4.2. skal veere sikret en Ignnsutvikling i tariffperioden.

D.8 Lokal lennsfastsettelse for ansatte i kapittel 4:

Lokal lgnnsfastsettelse for ansatte i kapittel 4 (B og C) skjer ved ansettelse og pa grunnlag
av hovedtariffavtalens bestemmelser, gjennom:

Kapittel 4.A.1 Lokale forhandlinger

Kapittel 4.A.2 Seerskilte forhandlinger

Kapittel 4.A.3 Rekruttere eller beholde arbeidstakere

Kapittel 4.A.4 Kompetanse

Kapittel 4.A.5 Regulering 2.avtalear
Innledende merknader:

1. Lennsfastsettelsen lokalt skjer giennom vurdering ved tilsetting og pa grunnlag av
bestemmelsene i hovedtariffavtalen.

2. Lennsansiennitet fastsettes ved tilsetting jf. HTA kapittel 1. § 12

3. Ved lgnnsfastsettelse skal det bl.a. tas hensyn til stillingens kompleksitet, og den
enkelte ansattes kompetanse, ansvar, innsats og resultatoppnaelse.

4. Ledere som er tildelt vesentlige arbeidsgiverfunksjoner skal avignnes hayere enn
dem de er satt til a lede. Unntak for ordningen er i de tilfeller underordnede har
seerskilt avlganning pga. spesiell kompetanse/spisskompetanse, retrettstilling eller
andre seerskilte forhold.

5. Det skal veere en naturlig sammenheng mellom arbeidstakerens real- og
formalkompetanse, kompetanseutvikling og lgnnsutvikling.

Lokale forhandlinger (HTA 4.A.1):

Som nevnt i punkt C blir det bestemt som en del av det sentrale Iannsoppgjeret i mai om det
skal avsettes pott til lokale forhandlinger, og hvor stor den eventuelt skal veere. De sentrale
parter fastsetter ogsa virkningstidspunktet for lokale forhandlinger og tidspunkt for nar de
skal veere sluttfgrt. Oppnas ikke enighet kan saken ankes til et sentralt ankeutvalg.

Seerskilte forhandlinger (HTA 4.A.2):
Uavhengig av lokale forhandlinger kan det tas opp forhandlinger om omgjegring av stilling,
alternative lgnnsplasseringer og/eller annen godtgjering innenfor Hovedtariffavtalens
bestemmelser nar:

- det er foretatt betydelige organisatoriske og/eller bemanningsmessige endringer

- det er skjedd betydelige endringer i en stillings arbeids- og ansvarsomrade




- en stillings arbeids- og ansvarsomrade er betydelig endret som fglge av at
arbeidstakeren i stillingen har fullfart kompetansegivende etter-/videreutdanning.

Virkningstidspunkt for eventuelt forhandlingsresultat settes til den dato endringen fant sted.
Ved uenighet kan saken bringes inn for avgjerelse i lokal nemnd.

Rekruttere eller beholde arbeidstakere (HTA 4.A.3):

Hvis det er helt spesielle problemer med a beholde eller rekruttere kvalifiserte arbeidstakere,
kan det forhandles om endret lannsplassering for den enkelte arbeidstaker. Ved slike
forhandlinger er det ikke ankerett, slik at arbeidsgivers siste tilbud blir det endelige resultatet.
Kompetanse (HTA 4.A.4):

Partene lokalt kan uavhengig av gvrige forhandlingsbestemmelser forhandle om endret Ignn
nar en arbeidstaker har gjennomfert relevant etter-/ videreutdanning.

Kommer partene ikke til enighet ved forhandlinger vedtas arbeidsgivers siste tilbud.

D.9 Diverse lonnsbestemmelser for undervisningspersonale

Godtgjgrelse for funksjoner

Undervisningspersonale som tillegges midlertidige funksjonsoppgaver, kan gis et kronetillegg
pr. ar/maned sé lenge de har slike oppgaver. Slik godtgjering kommer i tillegg til
vedkommendes personlige Ignnsfastsetting. Godtgjering for funksjonsoppgaver fastsettes i
forhandlinger som kan delegeres til skolene nar partene er enige.

Godtgjering for kontaktlaerertjeneste er minimum kr 10.000,- pr. ar.
Radgiver-/sosiallzerertjeneste godtgjgres med minimum kr 12.000,- pr. ar.

Godtgjering for lokalt opprettede funksjoner fastsettes lokalt.

Godtgjeringen fglger den enkelte arbeidstaker s& lenge vedkommende har
funksjonsoppgavene. Ved endring i funksjonsoppgavene eller skifte av innehaver, forhandles
det om eventuelle endringer i godtgjeringen.

Ved uenighet om fastsetting/endring av funksjonsgjaringen gjelder:

- Ved endring eller oppretting av nye funksjoner vedtas arbeidsgivers siste tilbud

- Ved skifte av innehaver (uten endringer) viderefgres tidligere godtgjering

D.10. Lokal lennsfastsettelse for ansatte i kapittel 5 (jf. Kap. E 5):

Som for ledere i kapittel 3.4 er det ingen sentralt fastsatt Ienn for denne gruppen, og det er
heller ingen avtalt pott til lokale forhandlinger. All Ignnsfastsettelse skjer lokalt ved ansettelse
0g pa grunnlag av hovedtariffavtalens bestemmelser gjennom:

Kapittel 5.2  Arlig lgnnsforhandling/regulering
Kapittel 5.3  Annen Ignnsregulering
Kapittel 5.4  Prinsipper for individuell Isnnsfastsettelse

Innledende merknader:

1. Lennsfastsettelsen for stillinger i kapitel 5 foregar i sin helhet lokalt i den enkelte
kommune.

2. Lennsfastsetting lokalt skjer giennom vurdering ved tilsetting og pa grunnlag av
bestemmelsene i hovedtariffavtalen.

3. Ved lgnnsfastsettelsen skal det bl.a. tas hensyn til stillingens kompleksitet, og den
enkelte ansatte kompetanse, ansvar, innsats og resultatoppnaelse.

4. Lonn fastsettes som arslgnn.

Arlig Ignnsforhandling/requlering:

De lokale partene gjennomfgrer forhandlinger etter denne bestemmelsen i tidsrommet
mellom 1. mai og 1. oktober hvert ar.
Ved lgnnsregulering for disse stilingene tas det hensyn til lannsutviklingen i tariffomradet,




kommunens totale situasjon, herunder gkonomi og krav til effektivitet.

Ved forhandlingen kan det avtales bade generelle og individuelle tillegg samt avtales at hele
eller deler av Ignnsreguleringen fordeles av arbeidsgiver.

Virkningsdato for Ignnsendringer er 1. mai, med mindre partene lokalt blir enige om noe
annet eller at streik og lignende pavirker virkningstidspunktet.

Oppnas ikke enighet kan tvisten ankes inn for behandling ved lokal nemnd eller
pendelvoldgift. Det vises til Hovedavtalens del A § 6-2. Fristen for dette er 1.november.

Annen Ignnsrequlering:

Der det foreligger spesielle behov for a rekruttere og beholde arbeidstakere, kan det foretas
lannsregulering utover hva som fglger av punkt 5.2.

Ved skifte av stilling eller vesentlig endring av stillingens arbeidsomrade skal det foretas en
lannsvurdering for stillingsinnehaver basert pa ny eller endret stilling.

Lgnnsregulering etter denne bestemmelsen skjer etter draftinger mellom de bergrte parter.
Kommer ikke partene til enighet, kan tvisten ikke ankes. Arbeidsgivers siste tilbud skal da
vedtas.

Prinsipper for individuell Ignnsfastsettelse

Prinsippene for lannsfastsettelse er de samme som for ansatte i kapittel 4, dvs. at det bl.a.
skal tas hensyn til stillingens kompleksitet, og den enkeltes ansvar, innsats og
resultatoppnaelse. Det skal veere en naturlig sammenheng mellom arbeidstakerens
kompetanse, kompetanseutvikling og lgnnsutvikling.

Relevant etter-/videreutdanning skal vektlegges.

Det kan avtales lokalt at ulempetilleggene inkluderes i stillingens lgnn.

E. BESKRIVELSE AV DEN LOKALE LONNSPOLITIKK

| Sokndal kommune fgres Ignnsforhandlinger for hele virksomheten samtidig. Gjennom
lokale forhandlinger og lokale lgnnspolitiske strategier er det etablert en lokal Iannspolitikk.
Denne er beskrevet i kap. E og F.

E.1 Lokal lenn/personlige tillegg for enkelte stillingsgrupper gjeldende pr. 30.04.12:
a. Hjelpepleier/Helsefagarbeider m/ekstra ansvar kr 4.000
(primaerkontakt, medisinansvar m.m.)
b. Gjennomfert og bestatt
legemiddelhandteringskurs kr 1.200
c. Veileder for leerlinger kr 250 pr. maned

E.2.1 Lokale funksjonstillegg gjeldende pr. 30.04.12:
Disse tilleggene gis for den perioden en ansatt ivaretar funksjonen. | det gyeblikk en gar ut
av funksjonen faller tillegget vekk.

a. Sykepleiere - gruppeledere: kr. 23.000

b. Hjelpepleiere/omsorgsarbeidere/helsefagarb. - gruppeledere: kr. 20.000

c. Sykepl./hjelpepl./omsorgsarb./helsefagarb. — nattevakter: kr. 12.500

E.2.2 Lokale funksjonstillegg pr. 30.04.12— undervisningspersonale
Disse tilleggene gis for den perioden en ansatt ivaretar funksjonen. | det gyeblikk en gar ut
av funksjonen faller tillegget vekk
o Kontaktleerere kr 19.000 (inkludert sentralt bestemt minstelenn pa kr 10.000) + 200
kr pr. elev pr. 1.9 hvert ar, men minimum det de hadde pr. 30.4.04 som klassestyrer.

e Undervisningsinspektgrer kr 30.000
e Radgiver og sosialleerer kr 23.000
e Spesialpedagogisk leder 1.-7. klasse kr 21.000
e Spesialpedagogisk leder 8.-10. klasse kr 13.700



o Fagkontakter kr 0 — kr 5000
e Samlingsstyrere kr 2000 — kr 5600

E.3 Retningslinjer for ferievikarer — hoyskolestudenter:
Det er utarbeidet egne retningslinjer for dette. (Adm.utv. 9/01 25.4.01. jf. sak nr. 04/00772)

E.4 Lederstillinger i hovedtariffavtalens kapittel 3:
Toppledergruppen i kapittel 3.4.1:

Kode Stillingsbeskrivelse
9450 Radmann

9451 Jkonomisjef

9451 Personalsjef

9451 Oppvekst- og kultursjef
9451 Omsorgssjef

9451 Teknikk- og miljgsjef
9451 Helsesjef

Lederstillinger i kapittel 3.4.2 (innplassert etter adm.struktur og lokale draftinger):
Kode Stillingsbeskrivelse

9951 Rektor Sokndal skole

9451 Kulturskolerektor

9451 Distriktsleder - Distrikt A
9451 Distriktsleder - Distrikt B
9451 Driftsleder Teknikk og miljo
9451 Kjokkensjef

Falgende forbund har for tiden medlemmer/forhandlingsrett etter kapittel 3.4.2 i Sokndal
kommune: Utdanningsforbundet, Musikerforbundet, NSF og Delta.

E.5 Stillinger i hovedtariffavtalens kapittel 5:

Kode Stillingsbeskrivelse

8451 Plan- og miljgradgiver
8177 Fagleder vann/avigp

8531 Byggesaksbehandler

8209 Jordmor

8527 Lege (Kommunelege II)
8451 Biblioteksjef

8451 Kommunekasserer

8451 Arkivleder

8530 Lenns- og personalradgiver
8530 Lenns- og personalradgiver
8530 Neeringssjef

8530 Konsulent

8559 Pedagogisk veileder

Plassering etter stillingskode 8451 Leder, eller 8530 Radgiver forutsetter som hovedregel
hgyere akademisk utdanning eller utdanning tilsvarende plassering i en av de gvrige kodene
i kap. 5.

Falgende forbund har for tiden medlemmer/forhandlingsrett etter kapittel 5 i Sokndal
kommune: Utdanningsforbundet, NITO, NSF, Parat, Fagforbundet, DNLF, DNJF,
Akademikerforbundet og Delta.



F. LONNSPOLITISKE RETNINGSLINJER

I lokale forhandlinger vil deler av den lokale potten kunne disponeres til fastsetting av annen
minstelgnn for grupper av ansatte enn det som fremkommer i den sentrale
hovedtariffavtalen. Dette er et forhandlingsspgrsmal som avklares i de lokale forhandlingene.

F.1. Lennspolitiske mal
(Kortversjon — utfra mal og retningslinjer beskrevet i kap B)
e En tydelig og strategisk lannspolitikk — forutsigbar og kjent for alle ansatte
¢ Lgnnen skal speile stillingens funksjon, ansvar, arbeidsoppgaver og kompleksitet
o Det skal vaere en naturlig sammenheng mellom arbeidstakerens realkompetanse,
kompetanseutvikling og lgnnsutvikling
e Lgnn kan brukes i konkurransen for & rekruttere og beholde ettertraktet personale
¢ Lannspolitikken skal ogsa brukes som aktivt virkemiddel for & fremme adferd og mal
av betydning for kommunen, der det vektlegges:
- Serviceinnstilling
- Samarbeidende og inkluderende holdninger
- Fleksibel, endringsdyktig og I@sningsorientert
- Innsats og resultatoppnaelse (gjelder ikke kapittel 4c).

For lederne vil det, i tillegg til ovennevnte mal, ogsa vektlegges en tilretteleggende ledelse
med vekt pa & veere apen, tydelig og inspirerende overfor sine medarbeidere for & oppna
kommunens mal om best mulig service og tjenesteproduksjon.

F.2 Prioriteringer 2012 — 2014
1. a) Folge opp prioriteringer og tiltak i tidligere lokal Isnnsdannelse ved a rette opp

skjevheter som har oppstatt bade for grupper og enkeltvis. Heri ligger ogsa skjevheter
som har oppstatt lokalt som fglge av sentrale lgnnsrevisjoner, slik at alle ansatte kan
fa del i den generelle (sentrale) lgnnsutvikling som tariffrevisjonen pr. 01.05.12 legger
opp til for kap. 4.

b) Viderefgre lgnnsrelasjonene i de stillinger som har fatt tillegg knyttet opp til grupper
i kap. 4 jfr. Pkt E.

2. Initiativ og evne til kompetanseutvikling som
a. er relevant/nyttig for utevelse av stillingen, eller
b. for & pata seg nye ansvarsomrader/-oppgaver.

3. Prioritering av ansatte i vesentlig ansvarsfulle og komplekse stillinger
("nekkelfunksjoner”), inkludert medarbeidere med lang ansiennitet i kommunen og
hgy realkompetanse.

4. Individuelle, personlige lgnnstillegg bygd pa:
e evne og vilje til fleksibilitet, endring og utvidelse av stillingens arbeids- og
ansvarsomrade
o vist og utviklet serviceinnstilling og bidratt til & skape et godt arbeidsmilja.
e Dbidrag til arbeidsplassens faglige utvikling, tar initiativ, er endringsvillig og som
bidrar til at virksomhetens mal, satsingsomrader og resultatkrav nas

G. HVORDAN GJQRE PLANEN KJENT?
Radmannen orienterer ledere og tillitsvalgte om den vedtatte planen. Planen legges ogsa ut

pa intranett.



