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LÖNEPOLITIK 

I 

STOCKHOLMS STAD

Lönepolitiken fastställd av Kommunfullmäktige är en vägledning för stadens förvaltningar/stiftelser/bolag i deras löne​politiska arbete.


Lönepolitiken och dess tillämpning är, tillsammans 


med övriga personalpolitiska åtgärder, av avgörande 


betydelse för stadens effektivitet och möjligheter att 


nå uppsatta mål.


Lönen ska inte användas som konkurrensmedel mellan stadens förvaltningar/stiftelser/bolag men detta får dock inte hindra möjligheten till intern rörlighet.

LÖNEPOLITIKEN SKA

· stimulera de anställda till goda arbetsinsatser,
engagemang och intresse

· främja utveckling och ansvarstagande  i syfte att
nå verksamhetsförbättringar

· bidra till  arbetstillfredsställelse och leda till att kompetenta 

medarbetare behålls  i staden

· möjliggöra en positiv rekrytering genom adekvat och 
nödvändig 
marknadsanpassning och individuella löner.


Lönepolitiken och dess grunder ska vara väl kända bland alla stadens anställda. Alla chefer och arbetsledare ska kunna beskriva och förklara grunderna för lönesättningen, såväl generellt som i det individuella sammanhanget. Lönesättande chefer har ett stort ansvar för att alla lönesättningens grunder görs tydliga för den anställde individuellt och förankras väl hos alla anställda.

PRINCIPER FÖR LÖNESÄTTNING

Lön är ersättning för utfört arbete.


Stadens principer för lönesättning innebär att lönen 


ska fastställas med hänsyn till:

· arbetets svårighetsgrad och de krav som arbetet 

ställer på medarbetaren

· medarbetarens arbetsinsatser och personliga kompetens, 
det vill säga förmågan att tillämpa utbildning, kunskap och erfarenhet


· nödvändig marknadsanpassning, framför allt vid nyrekrytering.

Staden tillämpar individuell och differentierad lön som ska ge möjlighet att premiera enskilda medarbetares arbets​resultat. Den anställde ska kunna påverka sin lön genom att öka sitt kunnande, bli mångsidigare och därmed också utveckla sitt arbete liksom förmågan att åta sig svårare och mer ansvarsfulla arbetsuppgifter.


För att kunna påverka sin löneutveckling ska varje med​ar​​betare känna till och vara medveten om vilka krav som arbetet ställer och vilket arbetsresultat som förväntas.

Detta innebär att chefen måste klargöra vilka kriterier och bedömningar som ligger till grund för lönesättningen. Sambandet mellan löneutveckling och utveckling av arbetsuppgifter och arbetsresultat bör vara tydligt.

Lönesättningen bygger på och relaterar till aktuella verksamhetsmål, avtal, ekonomiska förutsättningar och lönepolitiska mål. För att kunna tillämpa en konsekvent lönepolitik måste ansvarsförhållanden och befogenheter vara tydliga. Bedömningen av medarbetare ska ske på sakliga grunder.

Löneskillnader får inte bero på kön, ålder, etniskt ur​sprung, facklig tillhörighet eller andra faktorer som är 

utan tydlig koppling till den anställdes arbetsinsats/kom​petens.

Staden ser positivt på försök med och utveckling av olika nya belöningsformer. Det samma gäller utveckling av exempelvis olika former av bonussystem.

Allt sådant arbete bör ske i samverkan med berörda fackliga organisationer.

Staden använder för närvarande arbetsvärderingssystem som verktyg för att bedömma arbetets svårighetsgrad och krav.

LÖNEAVTAL



1 Svenska Kommunförbundet
          Fackliga organisationer 





2 Kommunstyrelsen








3 Personal- och kvalitetsutskottet/ 




 Personalpolitiska avd 




                        Fackliga organisationer







4.Förvaltning/stiftelse/bolag






   Fackliga organisationer

Löneöversynsförhandlingar

1 I centrala överenskommelser anges bland annat utgångs​punkter för lönebildning, grundläggande principer för lönesättning samt löneökningsutrymmet.

2 Kommunstyrelsen antar i avvaktan på lokala avtal de centrala avtalen. 

3 Personal- och kvalitetsutskottet/Personalpolitiska avdelningen och de fackliga organisationerna tecknar kollektivavtal för Stockholms stad med eventuella tillägg och avvikelser som är möjliga enligt de centrala avtalen. De fastställer även ramar och eventuell inriktning för de förvaltningslokala för​hand​lingarna.

4 Förvaltning/stiftelse/bolagschef ansvarar för att löneöversyns​för​hand​lingarna genomförs inom ramen för kollektivavtalens lönepolitiska intentioner och löneökningsutrymme.

CHEFENS ANSVAR


Förvaltning/stiftelse/bolagschefen har ansvar för att den egna verksamhetens lönepolicy är i enlighet med stadens lönepolicy. Förvaltning/stiftelse/bolagschefen ansvarar dessutom för att den gällande lönepolicyn är väl förankrad hos lönesättande chefer.

Varje chef med personalansvar ska ta aktiv del i lönesätt​ningen inom sin enhet och därvid följa centralt och lokalt fastlagda ramar och principer.


Chefen ska 

· bedöma de olika arbetsuppgifternas 


svårighetsgrad samt medarbetarnas arbetsinsats.


· tillsammans med medarbetaren regelbundet formulera mål och krav för arbetet samt följa upp resultaten

· informera medarbetaren om utfallet av löneöversyn.


Individuell lön förutsätter regelbunden kommunikation mellan lönesättande chef och den anställde.


Återkopplingen och samtal med anställda om den individuella lönesituationen och löneutvecklingen ska ske i lönesamtal.


Dessa kan utformas som särskilda samtal eller utgöra en del i ordinarie utvecklingssamtal. Det ska vara tydligt vad samtalet syftar till och att samtalet inte är en löneförhandling utan ska utgöra en grund för revision av lönen. 


Samtalen ska vara en dialog mellan chefen och medarbe​taren, där de formulerar mål för arbetet, följer upp medar​betarens arbetsresultat och planerar medarbetarens kompetensutveckling.
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