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Fordlag till beslut

Kommunstyrel sen foresl &s besluta

att anta”Riktlinjer for [6nebildning i Uppsala kommun” Bilaga 1,

att anta’ Riktlinjer for kompetensforsorjning Uppsala kommun” Bilaga 2 samt
att upphéva Lonepolitiska riktlinjer; antagnaav KSAU 2001-09-19 Bilaga 3

Arendet
Kommunfullmaktige antog den 27 februari 2012 Arbetsgivarpolicy for medarbetar skap,

ledar skap samt arbetsmiljé och samverkan. Policyn utgor ett dvergripande styr-dokument for

hela kommunen. Kommunstyrelsen utévar den samordnade styrningen och féljer upp

verkstalligheten av KF:s beslut. Enligt beslut i KS den 13 april 2011 skariktlinjer formuleras
och antas for att bryta ner de 6vergripande dokumenten och beskriva forhall-ningsstt som tar

sikte pa centrala sakomraden.

Arbetsgivarpolicyn bedémsi nul&get omfatta fem centrala sakomraden som ska brytas ner i
riktlinjer. De fem omrédena &r
- Lonebildning
- Kompetensforsorjning
- Arbetstid
- Samverkan
- Arbetsmiljo
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Hittills har tvariktlinjer tagits fram. Det har gjortsi samverkan med foretradare for forvalt-
ningar och kontor samt Human Resources (HR) Dessa & " Riktlinjer for [6nebildning” och
"Riktlinjer for kompetensforsorjning”.

Riktlinjerna for |6nebildning utgar fran att kommunen ar bunden av centrala avtal av vilka det
framgar att |6n ska séttas individuellt och differentierat och att dettai sin tur forvantas pa-
verka arbetsresultat och ledatill storre verksamhetsnytta.

Riktlinjernafor kompetensforsorjning omfattar de tre centrala kompetensf 6rsorjnings-
processerna; utveckling, rekrytering och avveckling.

Riktlinjetexten utgor grund for de tillampningsforeskrifter, rutiner och blanketter som inférs
for att sakerstalla att chefer fattar och verkstaller beslut som omfattar forhallandet till med-
arbetare pa sitt som ligger i linje med de vardegrunder som uttrycksi policydokumentet och
pa ett sddant sétt att arbetsgivarpolitiken blir enhetlig.

Samverkan
Riktlinjernabehandlasi centrala samverkansgruppen (CSG) den 14 mars 2012.

Ekonomiska konsekvenser

Det ankommer pa kommunstyrelsen att svara for implementeringen av arbetsgivarpolicyn
med tillhérande riktlinjer. Kostnaden for implementeringen ligger inom kommunstyrel sens
budgetram. Forslaget innebar darmed inte ndgra nya ekonomiska dtaganden for kommunen.

K enneth Hol mstedt
stadsdirektor



Bilaga 1
Riktlinjer for 16nebildning, Uppsala Kommun

Riktlinjer for I6nebildningen utgor en del i den av kommunfullméktige antagna
Arbetsgivarpolicy for medarbetarskap, ledarskap, samt arbetsmiljo och samverkan.

Riktlinjerna innehéller fordjupning och precisering av policyn med avseende pa det
sakomrade riktlinjerna avhandlar. Hér formuleras arbetsgivares ambition och inriktning.

Lonebildningen ska bidra till att sikerstilla arbetsgivarpolicyns virdegrunder:
likabehandling, rittssikerhet och demokrati. En sadan l6nebildning forutsatter en tydlig,
konsekvent och systematiskt genomford 16nepolitik. Med verksamhetsnyttan i fokus &r 16nen
ett verktyg for styrning och ledning.

Rollférdelning
Kommunstyrelsen ansvarar f6r 16nepolitiska strategier och prioriteringar.

Enligt kommunstyrelsens delegationsordning 4r 1oneséttning delegerad fran kommunstyrelsen
till stadsdirektoren med rétt att vidaredelegera.

Varje lonesittande chef ansvarar for sin del av 16nebildningen och f6r att garantera
genomforandet av l6nepolitiken pé ett konsekvent sétt.

Medskapande

Aven i 16nebildningsprocessen forutsitts medskapande. Medarbetare ska ha ett tydligt
inflytande pa och forstaelse for sin egen loneutveckling. Detta forutsétter val genomforda
medarbetarsamtal. Varje medarbetare har ansvar for att i samtalen bidra till att detta uppnés.
Lonebildningen i kommunen formas vid 16neséttning och under 16nedversynen.

Lonekartliggning

Lonekartldggning med analys dr ett systematiskt verktyg for att sékerstélla likabehandling 1
lonebildningen. Lonen 4r individuell och differentierad. Samtidigt utgor varje individuell 16n
en del av hela I6nebilden.

Nylonesittning

Beslut om lonesittning vid nyanstéllning ska f6lja kommunens riktlinjer for [6nebildning och
ovriga kommungemensamma regler, samt utga ifran att 16nen bestér av tva delar. En del som
beskriver befattningsvirdet, och en som beskriver prestation och formaga. Lonesattning 4r ett
chefsansvar, inte bara i forhallande till den egna verksamheten, utan ocksé i férhallande till
helheten Nyloneséttningen 4r en viktig del 1 [6nebildningen.

Lonedversyn

Lonedversyn dr en uppfoljning och versyn av lonebildningen genom att varje medarbetares
16ns relevans i forhallande till férvintad prestation ses 6ver. Varje ar ska lonen 1 sin helhet
virderas mot uppnadda resultat. Resultatet ska métas i1 forhallande till de krav som stélls pa
befattningen och de méal som satts upp. Malen omprdvas vid varje medarbetarsamtal. Den
arliga 16nedversynen &r ocksa en dversyn av kommunens 16nebildning i stort och en
uppfoljning dels av gillande lonepolitiska riktlinjer och dels av de strategiska satsningar som
beslutats. Sammanfattningsvis ska den arliga l6nedversynen sédkerstélla att varje medarbetare
har en 16n som &r relevant i férhallande till prestation och uppdrag och att 16nebildningen
bidrar till att uppfylla arbetsgivarpolicyns mal.



Bilaga 1

For att na likstéllighet ska de dvergripande gemensamma kriterierna f6r medarbetarskapet:
Kommunikation, Samarbete och Ansvarstagande gélla for alla medarbetare. Vid
loneséttning 1 samband med 16nedversyn ska individuella kriterier och mal tas fram av
medarbetaren och chefen under medarbetarsamtal.



Riktlinjer for kompetensforsorjning, Uppsala kommun

Riktlinjer for kompetensforsorjning utgdr en del i den av kommunfullméktige antagna
Arbetsgivarpolicyn for medarbetarskap, ledarskap, samt arbetsmiljé och samverkan.

Riktlinjerna innehaller férdjupning och precisering av policyn med avseende pa det
sakomrade riktlinjerna avser. Hér formuleras kommunens ambition och inriktning.

Kompetensforsorjningen ska bidra till att sdkerstélla arbetsgivarpolicyns vérdegrunder:
likabehandling, riittssiikerhet och demokrati.

Ritt kompetens pa ritt plats vid varje tillfdlle dr en forutsittning for verksamhetsnyttan

En grundliggande inriktning géller insatser for att behalla och utveckla befintliga
medarbetare. Denna inriktning giller for att kunna méta verksamheternas foranderliga behov
och kunna erbjuda utvecklande och stimulerande miljoer fér medarbetarna.

Kompetensforsériningen syftar ocksa till att i rétt tid kunna rekrytera rétt medarbetare.
Fungerande och rittssiker kompetensforsorjning som bygger pé likabehandling forutsétter att
rekrytering, utveckling och avveckling fungerar enhetligt utifrdn géllande arbetsgivarpolicy.

Utveckling
Medarbetares vilja och ambition till utveckling, medskapande och intern rérlighet ska

stimuleras. Forandring forutsitter nya kunskaper och medfor att medarbetarnas gemensamma
kompetenser standigt okar. Att under sitt yrkesliv flera gnger byta arbetsplats och arbets-
uppgifter innebir att kompetenser tillférs nya miljoer och att medarbetare dkar sin
anstillningsbarhet. For arbetsgivaren innebir medarbetarens vilja och mdjligheter till
utveckling en gemensam 6kande kompetensbas.

Rekrytering

I Uppsala kommun tillvaratas de kompetenser som rekryteras. Rekrytering dr ett chefsansvar,
inte bara i forhallande till den egna verksamheten utan dven i forhallande till helheten. En vél
genomford rekryteringsprocess r en [onsam investering som ger arbetsgivaren forutséttningar
for att ha ritt medarbetare pa ritt plats vid rétt tillfélle. Alla rekryteringar ska genomfors pé
metodiska och sakliga grunder och i enlighet med en strukturerad modell. All rekrytering ska
vara kompetensbaserad och ha ett genusmedvetet perspektiv, vilket innebér att kvinnor och
min som soker arbete i kommunen ska behandlas och bedomas pa ett likvérdigt sdtt. Genom
att arbeta medvetet med genus och ifrigasitta normer eller forestallningar om kon i
rekryteringar, ska obalanserna mellan konen inom olika personalkategorier minskas.

Avveckling

Med avveckling avses avslut av anstéllning. Anstillning i Uppsala kommun avslutas genom
uppségning pa grund av arbetsbrist eller personliga skél, avsked, egen uppségning, verens-
kommelse samt avgéng i pensioneringssyfte.



Oavsett vad grunden for avvecklingen dr, 4r det av yttersta vikt att parterna visar varandra
respekt och fortroende och att réttsséikerhetsaspekten alltid sétts i fokus. I Uppsala kommun
ska ingen medarbetare behova kénna sig summariskt, ojamlikt eller osakligt bedémd i
samband med avveckling.

Likabehandling innebr i samband med avveckling att varje medarbetare, oavsett vem han
eller hon ir, oavsett kon, sexuell laggning, familjeforhallanden, tro eller etnicitet, social
bakgrund och funktionsnedséttning, har ritt att forvinta sig att bli behandlad enligt lag och
kollektivavtal. Det innebér inte att alla behandlas lika. Det innebér att alla behandlas

likvardigt.



Lonepolitiska riktlinjer

for

Uppsala kommun

Antagna av kommunstyrelsens
arbetsgivarutskott 2001-09-19

V'S Uppsala



Lonepolitiska riktlinjer for Uppsala Kommun

Lonepolitiska riktlinjer dr ett komplement till Uppsala kommuns policy for Personal-
Ledarskap-Arbetsmiljo. De dr en del av kommunens personalpolitik och skall bidra till att
trygga personalforsoriningen. Lonepolitiken ska vara val kdnd for medarbetarna, vara vdl
forankrad och tilldmpas konsekvent.

Varfor lonepolitiska riktlinjer
Med en tydlig lonepolitik bidrar vi till

e goda forutsittningar for att leva upp till kommuninvénarnas krav p& verksamheten
e de gemensamma virderingar och riktlinjer som ska gélla vid l6neséttning inom Uppsala
kommun som #r en arbetsgivare.

Syftet med en tydlig lonepolitik dir

e att fA motiverade och engagerade medarbetare

e att kunna rekrytera och behalla goda medarbetare
e att tydliggdra grunden for l6neséttningen

e att tydliggora roll- och ansvarsfordelning

e att |onekriterierna blir val kdnda

Lonesittningen dr

e individuell och differentierad
e fokuserad pa prestation och resultat
e av strukturell och strategisk betydelse



Rollfordelning och ansvar
Lokalt
Medarbetarens chef ansvarar for:

e att tillsammans med medarbetare anpassa och forankra kriterierna for 16neséttning inom
sin verksamhet

e att limna l6neforslag f6r medarbetarna till forvaltningschef inom ramen f6r kommunens
16nestruktur, 16ne- avtal och i enlighet med kommunens l6nepolitiska riktlinjer

e att medarbetar- l6nesamtal genomfors regelbundet, dock minst en géng per ar

e att informera sina medarbetare om motiven for 16neséttning och resultatet av 16nedversyns
férhandlingar.

Forvaltningschef ansvarar for:

e att Ionesittning sker inom ramen for kommunens 16nestruktur, I6neavtal och i enlighet med
kommunens lonepolitiska riktlinjer

e att samordna och f6lja upp loneséttningen inom forvaltningen

e att vara orienterad om forhéllandena inom motsvarande verksamheter utanfér kommunen

Centralt
Kommunstyrelsens kontor ansvarar for:

e centrala l6nepolitiska riktlinjer

e kommunovergripande strategier

e centrala dverldggningar mellan arbetsgivaren och de fackliga organisationerna om
planerade atgirder infor varje l6nedversyn

e att folja upp och utvirdera resultatet av [6nebildningen

Bilagor

1. Nylénesittning och 1onerevision
2. Kommungemensamma lonekriterier



Bilaga 1

Nylonesittning och lonedversyn

Huvudprincipen 4r att l6neséttning/loneférandring sker enbart i samband med tilltrdde pa ny
tjdnst inom kommunen och i lénedversynsforhandlingar.

Vid nylonesdttning tas hinsyn till:

Kommunens lonebild

l6nerelation mellan grupper
l6nespridning inom yrkesgrupper
lonediskriminering fér ej ske
kommunalekonomiskt ldge

Arbetsinnehall/arbetsforhallanden

e krav pa kompetens och utbildning
e svarighetsgrad- ansvar / befogenheter
e pafrestningar — fysiska / psykiska

Personalforsorjning

e marknadsloneldget
e bidra till en intern rérlighet utan att orsaka en loneméssig konkurrens

Vid den darliga lonedversynen tas héinsyn till:
Strukturella satsningar
Kommunens lonebild

e |Gnerelation mellan grupper

e Ionespridning inom yrkesgrupper

e [Onediskriminering far ej ske

e kommunalekonomiskt ldge
Personalforsorjning

e marknadsloneldget

e behalla och utveckla goda medarbetare
Prestation och resultat

Arbetsresultat

e centrala l6neavtalens grundldggande principer

e kommungemensamma och arbetsplatsanpassade kriterier

e kompetensutveckling som leder till en forbittrad arbetsinsats och arbetsresultat 1 forhall-
ande till uppstéllda mal

Dialog genom lone- och medarbetarsamtal

I medarbetarsamtalet formulerar nirmaste chef och medarbetare bl.a. de individuella mal och
de krav och forvintningar som finns fran bada sidor.

I I6nesamtalet gors en uppfoljning av resultat i forhéllande till de individuella mélen.



Bilaga 2

Kommungemensamma lonekriterier

Arbetsinsats och arbetsresultat i forhallande till mal och dtagande

Den egna arbetsinsatsen i forhallande till verksamhetens mél/dtagande samt den egna kompe-
tensen

Kommunikation med och bemétande av brukare

Att den anstillde kommunicerar med brukaren av tjdnsten. Att lyssna aktivt och kunna sitta
sig in i motpartens situation. Att vara tydlig och klar i sin kommunikation. Att visa ett res-
pektfullt och positivt bemétande.

Samarbete och kommunikation med arbetskamrater

Belyser hur vil den anstillde fungerar i teamarbete. Den anstilldes forméga till kommunika-
tion och samarbete med sina arbetskamrater

Ansvarstagande och engagemang for verksamheten

Belyser den anstilldes ansvarstagande for verksamheten och engagemang for att utveckla och
fordndra densamma.

Dessa kan kompletteras med lokala och mer verksamhetsspecifika kriterier.



