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Innledning

Hovedtariffavtalen kapittel 3.2 «Lokal lannspolitikk» forutsetter at det utarbeides en lokal
lennspolitikk som er kjent for de ansatte, slik at det skapes forutsigbarhet og mulighet for den
ansatte til a innrette seg i henhold til lannspolitikken. Den lokale lgnnspolitikken skal revideres
regelmessig, og utformes etter droftinger med de ansattes organisasjoner.

HTA Kapittel 3 «Generelle lanns- og stillingsbestemmelser» sier fglgende om lokal lgnnspolitikk:
HTA 3.2 Lokal lgnnspolitikk (utdrag)

Det forutsettes at lgnn benyttes som et personalpolitisk virkemiddel. Lennspolitikken skal blant
annet bidra til a:

Motivere til kompetanseutvikling

Motivere til mer heltid

Beholde, utvikle og rekruttere

Sikre kvalitativt gode tjenester

Fremme og ivareta likestilling mellom kjgnnene

Lannspolitisk plan i Gjevik kommune er utarbeidet i samarbeid med de ansattes organisasjoner
og vedtatt i personalpolitisk utvalg i Gjgvik kommune 31.05. 2017.

Planen er utarbeidet for at ansatte skal kunne forsta hva som virker inn pa lennsdannelsen og
hva som kjennetegner Gjavik kommunes overordnede lgnnspolitikk. Planen belyser hvem som
bestemmer hva i lennspolitikken, og pa hvilke mate den enkelte ansatte kan vaere med pa a
pavirke sin lgnnsutvikling.

Planen er ment a bidra til en starre forutsigbarhet for bade arbeidsgivers representanter og
arbeidstakerorganisasjonenes tillitsvalgte forut for lannsforhandlinger og ved annet lgnnspolitisk
arbeid i kommunen.

Det skal vaere en sammenheng mellom kommunens mal og lokal lannspolitikk og mellom
ansattes kompetanse, mulighet for kompetanseutvikling og lgnnsutvikling.

Lokal lennspolitikk skal gi rom for individuelle vurderinger og tilpasninger, alt etter hvilke
situasjoner en star ovenfor. Den skal vaere en felles plattform for partene i forhandlinger.

Med lokal lennspolitikk i Gjavik kommune menes en lannspolitikk som tar hensyn til, og
bygger pa lokale forhold. Slike lokale forhold kan vaere vart behov for a rekruttere og
beholde kvalifiserte medarbeidere, forhold pa det lokale arbeidsmarked og andre lokale
saertrekk.
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1. Mal for lennspolitikken

Gjovik kommune ansker a sta for en lgnnspolitikk som er framtidsrettet og som forteller om
hgye ambisjoner og klare krav til kvalitet og innsats. Den skal ogsa vaere motiverende og
stimulerende, og bidra til & utvikle organisasjonen.

Gjennom kommunes arbeidsgiverstrategi 2016 - 2020 har Gjgvik kommune noen gjennomgaende
satsningsomrader som anses a vaere av stor betydning for at kommunen skal kunne utfare sine
oppgaver og na sine overordnende mal.

Satsningsomradene i Gjgvik kommunens arbeidsgiverstrategi beskriver hvilke medarbeidere og
ledere kommunen vil ha. En aktiv bruk av lennspolitikken vil vaere et viktig personalpolitisk
virkemiddel for a statte opp under dette. Lannspolitikken er ett av flere virkemidler for
kommunens maloppnaelse.

Lannspolitikken skal bidra til at kommunen oppleves a vare en attraktiv arbeidsgiver som
rekrutterer, beholder og utvikler sine medarbeidere og leverer tjenester med riktig kvalitet til
innbyggerne.

Lannspolitikken skal bidra til a sikre gode prosesser i det lgnnspolitiske arbeidet i kommunen,
samt sikre at lannsfastsetting og lokale forhandlinger har legitimitet og oppleves som rettferdig.

Motiverte medarbeidere som trives er viktig for et godt arbeidsmiljg, fagmiljo og kvalitet i
tjenestene. A oppleve a bli sett, anerkjent og rettferdig vurdert, er vesentlig for de fleste. En
forutsigbar lannspolitikk vil bygge opp under dette.

2. Lenn og hovedtariffavtale

Det er arbeidslivets sentrale parter som forhandler frem hvor stor lgnnsutviklingen og den
sakalte «rammen» for et oppgjer skal vare.

Tariffavtalen regulerer det handlingsrommet lokale arbeidsgivere har for a utgve lokal
lennspolitikk, lennsdannelse og lannsregulering for alle arbeidstakere i kommunen. Det er
kommunenes arbeidsgiverorganisasjon KS som inngar tariffavtaler med hovedorganisasjonene pa
arbeidstakersiden.

Lennsnivaet blir i stor grad fastsatt gjennom sentrale forhandlinger. Det vil likevel alltid vaere
individuelle og lokale forhold som ikke fanges opp av sentrale forhandlingslgsninger. Ett av den
lokale lannspolitikkens mal er a belgnne den enkelte for god innsats etter gitte kriterier.

For ca. 90 prosent av arbeidstakerne i Gjgvik kommune reguleres hele eller store deler av
lennen sentralt gjennom kapittel 4 i hovedtariffavtalen «sentrale lgnns- og
stillingsbestemmelser». Sentrale parter avsetter i tillegg en pott til forhandlinger lokalt for disse
gruppene.

For ca. 10 prosent av arbeidstakerne skjer all lannsdannelse lokalt. Dette gjelder lederstillinger
og for enkelte ansatte med hgyere akademisk utdannelse i selvstendige stillinger.
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Hovedtariffavtalen er farende for all lannspolitikk som utaves i Gjgvik kommune gjennom
lennsinnplassering, l@nnsregulering og lennsforhandlinger. Lennsforhandlinger foregar alltid
mellom arbeidslivets parter,- bade ved sentrale tariffoppgjer og ved lokale lannsforhandlinger.

Arbeidstakere som er uorganisert falger lennsnivaene og lgnnstilleggene som avtales gjennom de
sentrale tariffoppgjarene, og ivaretas i lokale lennsforhandlinger av arbeidsgiver.

Ved ansettelse er det arbeidsgiver som fastsetter lannen. Fgr en sgker takker ja til en stilling,
kan han eller hun fremme lgnnskrav selv, direkte overfor arbeidsgiver. De fleste stillinger i
Gjovik kommune tilharer grupper som falger tariffavtalens eller lokalt fastsatte nivaer.
Arbeidsgiverrepresentantenes myndighet i saker vedrgrende lannsfastsettelse er naermere
beskrevet i Gjovik kommunes administrative delegeringsreglement.

Det vises til Gjovik kommunes administrative delegeringsreglement. Se EQS dok ID 3647.

3. Prinsipper for lennsdannelsen

Rett til lannsutvikling

| samsvar med hovedtariffavten har alle ansatte rett til lannsutvikling. Rettferdighet forvaltes i
denne sammenheng gjennom draftinger og forhandlinger mellom arbeidsgiver og
arbeidstakerorganisasjonene etter kjente fgringer og prinsipper.

Markedsverdi og rekruttering

Det er viktig a bade rekruttere og beholde kvalifiserte og motiverte medarbeidere. Kommunen
ma ha et bevisst forhold til hvor langt en gnsker a ga i markedstilpasset lgnn.

Likelann
Lokal lennspolitikk skal utformes slik at kvinner og menn likebehandles ved vurdering av lenn og
avansement. Ved lokale lgnnsforhandlinger og saeravtaleforhandlinger ma partene vaere opptatt

av hvilke konsekvenser tiltak og prioriteringer har for kvinners og menns lgnn.

Lokal lgnnspolitikk og lokale lannsforhandlinger skal bidra til utjevning av lennsmessige
skjevheter mellom kjgnnene.

Kompetanse

Det skal vaere en fornuftig sammenheng mellom arbeidstakernes kompetanse,
kompetanseutvikling og lennsutvikling. Kompetansen skal ha relevans for stillingen, og gjelder
utvidet kompetanse som falge av etter - og videreutdanning sa vel som spisskompetanse ervervet
gjennom jobb.

Ansatte i lonnet permisjon.

I henhold til hovedtariffavtalen skal arbeidstakere i adopsjon,- fadsels - og andre lgnnede
permisjoner omfattes av lokale lennsforhandlinger.
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Individuell lgnn etter kriterier.

Betydelig og saerskilt innsats ut over det som normalt forventes i den enkelte stilling, skal etter
gitte kriterier kunne gi lennsmessig uttelling innen alle stillingsgrupper.

Det vises til punkt 7: Individvurdering og individkriterier.

Faglig eller ledelsesorientert karriereveg.

Det skal ikke vaere ngdvendig a soke lederstilling som eneste mulighet for a oppna
karriereutvikling og hayere lgnn. For eksempel skal nyere, relevant og etterspurt etter- og
videreutdanning gi gkonomisk uttelling. Likeledes skal utviklingsinnsats og praksisbasert
spisskompetanse verdsettes.

Kjente kriterier for lannsdannelsen.

Kriteriene som legges til grunn for det enkelte lennsoppgjer draftes i lannspolitisk dreftingsmete
mellom partene i Gjovik kommune forut for forhandlingene. Drgftingene gjennomfares med
basis i sentrale faringer, i hovedsak protokoll fra sentralt oppgjer kapittel 4 og
hovedtariffavtalen.

Kriteriene skal vaere kommunisert og kjent for alle ansatte. Dette er et felles ansvar for
arbeidsgiver, arbeidstakerorganisasjonene og arbeidstaker selv.

4. Sentrale og generelle lonns- og stillingsbestemmelser

Hovedtariffavtalen har forskjellige leanns- og stillingsbestemmelser for ulike type stillinger.
Hovedtariffavtalens kapittel 4

Stillinger med sentrale stillingsbestemmelser er regulert gjennom dette kapittelet. De fleste
ansatte i Gjgvik kommune er i stillinger som er innplassert i kapittel 4.

Her er bestemmelser for garantilgnn og lgnnstillegg for ansiennitet. Garantilgnnsnivaene pa
ansiennitetsstigene reguleres gjennom de sentrale forhandlingene, hvor det ogsa som regel gis
generelle tillegg til alle. Partene avgjer i de sentrale forhandlingene om det skal settes av en
viss andel av den skonomiske rammen til lokale lennsforhandlinger - sakalt pott. Det avtales
sentralt hvor stor pott det i sa fall skal vaere. Partene sentralt fastsetter virkningstidspunkt og
tidspunkt for nar de lokale forhandlingene ma vaere sluttfert.

Nar det gjennomfares lokale forhandlinger for stillinger i kapittel 4, ma resultatet ses i
sammenheng med det som er gitt i sentrale forhandlinger.

Hovedtariffavtalens kapittel 3.4 og kapittel 5

Kapittel 3.4 Ledere:

Lonnsfastsettelsen i disse stillingene foregar i sin helhet lokalt, og alle lennsforhandlinger
foregar mellom partene i kommunen.
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Hovedtariffavtalen gir kriterier som skal tillegges vekt nar lenn vurderes ogsa for disse
stillingene. En forskjell fra de store tjenesteytende gruppene i kapittel 4 er at stillingene i starre
grad er forskjellig fra hverandre. Ved forhandlinger lokalt kan partene avtale bade generelle
tillegg og individuelle tillegg for disse stillingene.

Hovedtariffavtalen kapittel 3.4.0 har noen innledende merknader og stillingskoder for ledere.

e Lederstrukturen fastsettes lokalt.

o Partene lokalt skal avtale hvilke lederstillinger som omfattes av pkt. 3.4.2 og 3.4.3.

¢ Forhandlingene gjennomfares innenfor en gkonomisk ramme som tar hensyn til
kommunegkonomien, kommunens totale situasjon, herunder gkonomi og krav til
effektivitet, samt lgnnsutviklingen i KS omradet og andre sammenlignbare tariffomrader.

Gjovik kommune:

Hovedtariffavtalen kapittel 3.4.1: Radmann og kommunalsjefer

Hovedtariffavtalen kapittel 3.4.2: Tjenesteledere/stabsledere/virksomhetsledere
Hovedtariffavtalen kapittel 3.4.3: Ledere som i sin stilling innehar delegert budsjett-, gkonomi-
eller personalansvar, fastsettes etter forhandlinger lokalt.

Innplassering skjer i trad med kommunens vedtatte organisasjonsstruktur.

Hovedtariffavtalen kapittel 5: Lokale lgnns- og stillingsbestemmelser:

Kapittel 5 omfatter ansatte med hgyere akademisk utdanning (en del saerskilte utdanninger er
nevnt i Hovedtariffavtalen) og/eller ansatte med selvstendige oppgave- og ansvarsomrader.

Hovedtariffavtalen kapittel 5.0 har noen innledende merknader:

e Lonnsfastsettelsen for stillinger i kapittel 5 foregar i sin helhet lokalt.
Lennsfastsetting for stillinger i kapittel 5 lokalt skjer gjennom vurdering ved tilsetting og
pa grunnlag av bestemmelsene i Hovedtariffavtalen.

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

Hovedtariffavtalen kapittel 5.3: Prinsipper for lgnnsfastsettelse:

e Det skal bl.a. tas hensyn til stillingens kompleksitet, og den ansattes kompetanse,
ansvar, innsats, resultatoppnaelse og behov for a rekruttere og beholde arbeidstakere.

e Det skal vaere en naturlig sammenheng mellom arbeidstakerens kompetanse,
kompetanseutvikling og lannsutvikling. Relevant etter- og videreutdanning vektlegges.

Krav og tilbud ved lokale forhandlinger
Ved lokale forhandlinger fremmer den enkelte organisasjon krav ovenfor kommunen.
Lennskravene som arbeidstakerorganisasjonene fremmer pa vegne av de ansatte fremkommer

etter en dialog mellom den ansatte og organisasjonen. Arbeidstakerorganisasjonene informerer
sine medlemmer om hvilke prosesser som gjelder for den enkelte organisasjon.

Det vises til punkt 9: Gjennomfgring av lokale forhandlinger.
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Gjevik kommune er en stor arbeidsgiver med gode muligheter for medarbeidere til a utvikle sin
kompetanse og karriere. Dette gir muligheter til a pavirke lgnnsutviklingen. Det er gjennom
kompetanseutvikling de fleste medarbeidere har anledning til a pavirke sin egen karriere - og

lennsutvikling.

Forholdene som pavirker lannsdannelse er komplekse, og kan illustreres slik:

Lennsdannelsen

Mal, strategier, oppgaver, resultatkrav
Lennspolitikk/rammer

Stillingens lenn

Ut fra:

Ansvar
Kompleksitet
Kompetansekrav

Markedsniva

Rekruttere/beholde

Lennsevne

Personvurdering/
Kriterier

Ut fra:

Kompetanse
Personlige egenskaper
Innsats

Prestasjoner
Resultater

Bibehold av tidligere
lenn

Personlig ordning ved
omorganisering,
sykdom, skade,
nedbemanning etc.

Arslgnn for den enkelte

Rammebetingelser:

- Tariffestede forhold

- Kommunens gkonomiske situasjon
- Formelle krav til kvalifikasjoner

- Arbeidsmarked: behov for/tilgang pa kompetent arbeidskraft

6. Lennspolitikk i Gjevik kommune

Lonn som reflekterer og stimulerer til kompetanse

Kommunesektorens lgnnssystem er bygget opp som et kompetanselgnnssystem, der ulike
lennsnivaer gjelder for ufagleerte, faglaerte og ansatte med hgyere utdanning. Gjgvik kommune
skal levere tjenester av hgy kvalitet og lokal lennspolitikk skal bygge opp under dette blant
annet gjennom vektlegging av kompetanse. Kompetanse som kommunen har behov for vil alltid
vaere et viktig moment som vurderes i lokale lgnnsforhandlinger. Mange lgnnskrav er helt eller
delvis begrunnet med kompetanse og kompetanseutvikling.
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Partene lokalt kan uavhengig av avrige forhandlingsbestemmelser forhandle om endret lgnn nar
en arbeidstaker har gjennomfgrt relevant etter-/videreutdanning. Kommer partene ikke til
enighet ved forhandlinger vedtas arbeidsgivers siste tilbud.

Gjeovik kommune skal ha kompetanseplaner som definerer organisasjonens behov, og bruke disse
planene i arbeidet med rekruttering og utvikling. Vi skal benytte og utvikle medarbeidernes
kompetanse. Medarbeiderne skal oppleve at egen kompetanse blir benyttet.

Hovedtariffavtalen kapittel 4.2.4 Kompetanse:

Ansatte som har gjennomfart etter- og videreutdanning gis anledning til a forhandle, via sin
organisasjon eller pa eget initiativ, om endret lgnn og eller endret stillingsinnplassering (endret
kode og ramme).

Forhandlinger gjennomfares med utgangspunkt i partenes omforente praksis:

”Partene vurderer nyervervet kompetanse i forhold til om den er relevant, etterspurt,
nyttiggjort, av en viss varighet, og ikke allerede medregnet og kompensert for ved den enkeltes
stillingsinnplassering. Ved vurderingen tas det hensyn til hvorvidt dette er gjennomfert i henhold
til kompetanseplan/stgttet gkonomisk av arbeidsgiver.

Dersom ytterligere dokumentert kompetanse fgrer til at de studiepoeng det godtgjares for i
forhandlingen blir en del av en samlet kompetanse som forer til innplassering i hayere
lennsramme/endret stillingskode, bortfaller tillegg som er gitt for en del av et fullt studium.

For ansatte i hovedtariffavtalen kapittel 3.4 og 5, finner all lannsutvikling sted gjennom arlige
lokale forhandlinger, ogsa lannsutvikling knyttet til kompetanse. Det gis ikke spesifikke
lennstillegg for tilleggs-, videre- og etterutdanning, i stedet inngar slik utdanning i en vurdering
av den totale kompetansen som kreves og anvendes i stillingen. Kompetanse vurderes ved lokale
forhandlinger sammen med andre kriterier som stillingens kompleksitet, ansvar, innsats og
resultatoppnaelse.

Lenn som bidrar til a rekruttere- og beholde

Gjevik kommune skal aktivt bruke bade lgnnsfastsetting ved tilsetting, ordinaere arlige
lennsforhandlinger og saerforhandlinger pa en slik mate at vi bade kan rekruttere og beholde
kompetent arbeidskraft. Noen ganger oppleves det som utfordrende at vi ikke kan imgtekomme
markedet fullt ut nar det gjelder lgnn. | noen bransjer vil privat sektor vaere lgnnsledende uten
at kommunen kan legge seg pa det samme lgnnsnivaet. Lenn ma sees i sammenheng med andre
elementer i arbeidsgiverpolitikken. Kommunesektoren er kjent for a ha god pensjonsordning og
personalordninger. Forutsigbarhet i jobben, kombinert med utfordrende og interessante
arbeidsoppgaver med utviklingsmuligheter er viktig og er et fokusomrade i kommunens
arbeidsgiverstrategi.

Lenn som stimulerer til god ledelse

Gjevik kommune er avhengig av kompetente ledere pa alle niva. Bade leders ansvarsomrade,
kompleksitet og krav til kvalifikasjoner vil vaere bestemmende for lederstillingers lannsniva. |
hovedtariffavtalen kapittel 3.4.4 oppgis ogsa oppnadde resultater i forhold til virksomhetens
mal, utgvelse av lederskap, betydelige organisatoriske endringer og behovet for a beholde
kvalifisert arbeidskraft som kriterier for avlgnning for ledere.
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| Gjevik kommune benyttes lederavtaler som verktgy for a synliggjere mal og folge opp leders
utvikling og resultater. Lederavtaler og ledersamtaler er eksempel pa verktgy som legges til
grunn ved arbeidsgivers prioriteringer ved lennsforhandlinger for ledere.

Partene i fellesskap er opptatt av at lannen i lederstillinger ma ligge pa et niva som gjer det
motiverende a ta pa seg det ansvaret som falger med en lederstilling. | praksis kan det likevel
vaere uenighet om hvilke prioriteringer som faktisk skal gjgres innenfor det som er disponibel
gkonomisk ramme i forhandlinger.

Lonnspolitikk med legitimitet hos medarbeiderne og arbeidstakerorganisasjonene

Markedspress kan pa enkelte omrader fare til sterre lennsforskjeller enn det som har vaert vanlig
i kommunal sektor. Na@dvendige lgnnstiltak, for a rekruttere og beholde spisskompetanse i
enkelte fag- og lederstillinger, kan fare til lennsforskjeller mellom kolleger innad i en
virksomhet, og forskjell mellom ulike fagfelt og typer kompetanse. Ogsa nar nye ansatte med
hoy formell kompetanse rekrutteres inn i organisasjonen, kan det oppsta lennsforskjeller. Der
noen typer kompetanse er sarlig markedsutsatt og vanskelig a fa tak i, ma ledere vaere
forberedt pa a kunne handtere slike forskjeller innad i en virksomhet/avdeling.

Arbeidsgiver og de ulike arbeidstakerorganisasjoner kan ha ulike prioriteringer og malsettinger
med lannsforhandlinger. Forstaelse og aksept for dette, samt respekt for hverandre og for
tariffavtalen bidrar til starre legitimitet hos medarbeiderne og arbeidstakerorganisasjonene.

7. Individkriterier og individvurdering.

Arbeidsgiver ser pa lenn som en godtgjarelse for arbeidsplikt og en motivasjonsfaktor for
arbeidsinnsats. Dette krever da en lennspolitikk som belgnner og oppmuntrer til innsats utover
det som forventes a tilligge stillingen.

Individvurdering basert pa gitte kriterier er fgrst og fremst aktuelt i forkant av lokale
lennsforhandlinger. Naermeste overordnet leder foretar en vurdering etter gitte kriterier.

Som utgangspunkt for vurdering av medarbeidere i forhold til individuelle tillegg presiseres at
individvurdering ferst kommer til anvendelse nar den ansatte har oppfylt/tilfredsstilt de
arbeidskrav som ligger til stillingen.

Kriterier for individuelle tillegg - medarbeider

Leders totalvurdering og prioritering inn mot lokale lgnnsforhandlinger gjeres med utgangspunkt
i om den ansatte utmerker seg ut over det som forventes i aktuell stilling, pa ett eller flere av
omradene som fremmer innsats for 8 na kommunens visjoner og mal:

Ved prioritering for individuelt tillegg ved lokale forhandlinger ma en ansatt ha utmerket seg
innenfor disse omrader:

¢ Praktisk anvendt kompetanse (ferdigheter), engasjement, selvstendighet og
kvalitetsfokus i tjenesteytingen.
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Ansatte som tilegner seg ny kompetanse og anvender i praksis sin totale formelle kompetanse og
erfaring (praksisbasert spisskompetanse) pa en slik mate at det fremmer fornyelse og
innovasjon. Kompetanse brukes og deles med kolleger og resulterer i gevinster kvalitetsmessig
eller gkonomisk.

¢ Innovasjon og brukermedvirkning

Ansatte med utgangspunkt i brukernes behov, finner nye og mer helhetlige mater a lgse dagens
utfordringer pa, herunder bruk av nye metoder ny teknologi/digitalisering. Ansatte som bidrar til
noe NYTT for oss, og som har verdi for bruker, NYTTIG, og som blir brukt, NYTTIGGJORT.
Ansatte som finner nye lasninger pa tvers av virksomheter/sektorer og aktivt trekker inn flere
samarbeidspartnere internt og eksternt i arbeidet med tjenesteutvikling.

e Maloppnaelse

Ansatt bidrar til saerlig gode resultater knyttet til kommunens vedtatte mal, herunder bidrar til
realisering av malene.

Kriterier for individuelle tillegg - ledere

Ved prioritering av individuelle tillegg til ledere vektlegges ogsa at:

e Lederen etterlever og stotter aktivt opp om verdigrunnlaget for kommunen og
virksomheten.

e Lederen nar fastsatte mal slik de framkommer i relevante styringsdokumenter og
lederavtalen.

e Lederen prioriterer utviklingsarbeid og legger aktivt til rette for endringsprosesser for a
utvikle virksomheten.

For ledere skal avlgnningen gjenspeile lederstillingens totale innhold, oppgaver og
tilsettingsforhold. Det vises for gvrig til kriterier i hovedtariffavtalens bestemmelser for ledere.

8. Bonus (produktivitets- og effektivitetstiltak)

Partene er enige om at det kan innfares godtgjering i form av bonus for ansatte og eller grupper
av ansatte, basert pa tiltak som gkt produktivitet eller gkt brukerorientering. Mal og
resultatindikatorer som legges til grunn for denne godtgjaringsformen skal pa forhand vaere
drgftet med de bergrte ansattes organisasjoner.

9. Gjennomfegring av lokale forhandlinger
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Lannsforhandlinger er hjemlet i hovedtariffavtalen kapitlene 3, 4 og 5. Hovedtariffavtalen har
en avtaleperiode pa to ar og reforhandles i forbindelse med hovedtariffoppgjarene hvert annet
ar.

Forhandlinger etter sentralt hovedoppgjer og mellomoppgjer i Gjevik kommune.

| hovedtariffoppgjgrene avtales starrelsen og fordelingen pa de sentrale lgnnstilleggene, samt
avsettes en pott til lokale forhandlinger. De sentrale parter kan legge faringer som er
retningsgivende for kommunens lokale forhandlinger. Partene sentralt fastsetter
virkningstidspunkt og tidspunkt for nar de lokale forhandlingene ma vaere sluttfart.

Arlig gjennomfares lennspolitiske draftingsmater etter initiativ fra arbeidsgiver som samlet
omfatter alle lennskapitlene. Drgftingene tar blant annet utgangspunkt i kommunens totale
situasjon, lokal lannspolitikk, retningslinjer for lokale forhandlinger og bruk av
hovedtariffavtalens forhandlingsbestemmelser. Partenes ulike utfordringer og partenes
prioriteringer legges frem. Det utarbeides en tidsplan for gjennomfering av de lokale
forhandlingene. Selve forhandlingsprosessen gjennomferes ved utveksling av, og argumentering
for, partenes krav og tilbud.

Far lokale forhandlinger:

e Mgte i radmannens ledergruppe for avklaring av hva som vektlegges fra arbeidsgivers
side. Herunder blant annet generelt paslag for a sikre lgnnsutvikling til alle, avklaring
om det er grupper skal prioriteres, se pa utilsiktede/ugnskede
skjevheter/relasjonsproblematikk m.v.

e Lannspolitisk drgftingsmagte med hovedtillitsvalgte.

Dette er lgnnspolitiske samtaler mellom partene i forkant av de arlige lokale
lennsforhandlingene. Her avklares blant annet rammer for oppgjgret, prosess og
framdrift/tidsplan.

Informasjon:

e Arbeidsgiver sgrger for informasjon til sine ledere.
e Arbeidstakerorgansisasjonene sarger for informasjon til sine medlemmer, herunder nar og
hvordan krav kan fremmes.

Forhandlingene:
Gjennomfering:

Gjennomfgres samtidig for alle lgnnskapitler.

Utveksling av arbeidsgivers fgrste tilbud og organisasjonenes prioriterte krav
Farste forhandlingsrunde/presentasjon av krav.

Arbeidsgivers andre tilbud

Andre forhandlingsrunde (med bakgrunn i andre tilbud)

Sa lenge forhandlingene pagar er det kun partene som forholder seg til hverandre og ingen
informasjon sendes ut.
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Etter forhandlingene:

e Partene avtaler sperrefrist for resultater bekjentgjeres slik at protokoller kan
ferdigstilles og resultat kvalitetssikres.
¢ Forhandlingene evalueres i eget mgte med hovedtillitsvalgte i etterkant

Informasjon
e Arbeidsgiver informerer ledere om resultatet.
e Ansatte som har fatt lannspaslag varsles fra HR Stab ved eget brev.
e Hovedtillitsvalgte informerer sine medlemmer.

Hovedavtalen § 4-7: Forhandlingssammenslutning.

Dersom de lokale parter finner det hensiktsmessig kan det fgres forhandlinger etter
forhandlingssammenslutningsmodellen. De lokale parter bgr drgfte om lokale lennsforhandlinger
skal fares etter slik modell. Ved slike forhandlinger skal sammenslutningens lokale ledd, pa
vegne av arbeidstakerorganisasjonen, anbefale eller forkaste forhandlingsl@sningen.

Saerskilte forhandlinger/annen lennsregulering etter initiativ fra arbeidsgiver eller
organisasjoner.

Hovedtariffavtalen kapittel 4

Etter bestemmelsene i hovedtariffavtalen kapittel 4.2.2 kan partene ta opp forhandlinger om
omgjering av stillinger, alternative lgnnsplasseringer og/eller annet godtgjaring nar:

Det er foretatt betydelige organisatoriske og/ eller bemanningsmessige endringer
e Det er skjedd betydelige endringer i en stillings arbeids- og ansvarsomrade
e Arbeids- og ansvarsomradet er endret som fglge av arbeidstakeren har fullfart
kompetansegivende etter- og videreutdanning.

Virkningstidspunkt for eventuelt forhandlingsresultat settes til den dato endringen fant sted.

Etter bestemmelsene i hovedtariffavtalen kapittel 4.2.3 Beholde og rekruttere arbeidstakere vil
partene etter forhandlinger kunne innga avtale om endret lgnnsinnplassering for den enkelte
arbeidstaker i de tilfeller det er spesielle problemer med a beholde eller rekruttere kvalifiserte
arbeidstakere.

Etter bestemmelsene i hovedtariffavtalen kapittel 4.2.4 kan partene lokalt uavhengig av avrige
forhandlingsbestemmelser forhandle om endret lann nar en arbeidstaker har gjennomfart
relevant- etter-/videreutdanning.

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

Hovedtariffavtalen kapittel 3 og kapittel 5.

I henhold til hovedtariffavtalen kapittel 3.2.2 skal arbeidsgiver dersom en arbeidstaker ber om
lennssamtale gjennomfgre dette. Matetidspunkt for lannssamtalen avtales innen 14 dager.
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I henhold til bestemmelsene i kapittel 3.4.4 kan partene ved behov oppta forhandlinger i tillegg
til de arlige forhandlingene.

Etter bestemmelsene i hovedtariffavtalen kapittel 5.2 kan det der det foreligger spesielle behov
for a beholde og rekruttere arbeidstakere, foretas lannsregulering. Ved skifte av stilling eller
vesentlig endring av stillingens arbeidsomrade skal det foretas en lgnnsvurdering for
stillingsinnehaver basert pa ny eller endret stilling. Lennsregulering skjer etter draftinger med
de bergrte parter.
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