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1. Innleiing
Etter Hovudtariffavtalen (HTA) kap. 3.2 skal kommunane ha ein lokal lønspolitikk, jf. vedlegg. Lønspolitisk plan skisserer rammene for lønspolitikken i Eid kommune. Planen er basert på føringar i sentrale forhandlingar og lokale drøftingar mellom partane. Planen omfattar også prosedyrar og retningslinjer for dei lokale lønsforhandlingane og gjeld for alle tilsette i Eid kommune.

Den lokale lønspolitikken er ein del av arbeidsgjevarpolitikken i Eid kommune, og må formast og verke saman med andre personalpolitiske verkemiddel. Lønspolitikken skal støtte opp under Eid kommune sine overordna mål og vere eit strategisk instrument.

Lønspolitisk plan 2012-2014 vart vedteken i administrasjonsutvalet 06.09.2012 og rullert 25.04.2013. Lønspolitisk plan 2015-2016 er revidert etter det sentrale lønsoppgjeret våren 2014 og vedteken i administrasjonsutvalet 30.04.15. Lønspolitisk plan for 2017-2018 er revidert 15.06.17. 
2. Verdiar og mål
2.1 Verdigrunnlag
Kommuneplanen sin samfunnsdel 2013-2026 legg til grunn at Eid kommune inviterer til ein imøtekomande kommune. Verdigrunnlaget til organisasjonen Eid kommune vart vedteke i Kommunestyret 22.06.06, sak 75/06.
Dialog og kommunikasjon: Eid kommune skal vere ein open organisasjon. Tilsette i Eid kommune skal ha fridom til å uttrykkje seg, men dialogen og kommunikasjonen skal ha ei form som er konstruktiv og byggjer på likeverd og respekt for medmenneske. Ein god intern dialog har stor verdi for arbeidsmiljøet, og kommunikasjonen med omverda betyr mykje for kommunen sitt omdømme. 
Kreativitet: Det er eit ønske at tilsette kjem med idear og løysingsmodellar som kan gje betre og breiare utgangspunkt for forbetringsarbeidet i avdelingane og organisasjonen som heilskap. Dei tilsette representerer ein stor ressurs som samla har stor kreativitet som må frigjerast dersom kommunen som organisasjon skal kunne utviklast. 
Lojalitet og samarbeidsvilje: Dersom ein organisasjon skal kunne fungere, vert det kravd lojalitet i miljøet. Lojalitet går i alle retningar og det er avgjerande at alle tilsette kjenner til dette og etterlevere lojalitetsprinsippet. Viljen til samarbeid for å løyse oppgåver er nødvendig for vellukka resultat. Slik vilje forventar ein at tilsette viser. 
Medverknad: Tilsette i Eid kommune skal medverke i førebuings- og implementerings-prosessar ut frå den funksjonen dei har i organisasjonen. Tilsette skal også gjennom sine organisasjonar vere sikra representasjon i organ som tek avgjerder med innverknad for tilsette som gruppe og enkeltpersonar. Relevant medverknad krev kunnskap om organisasjonen – noko som den enkelte må syte for – anten gjennom sjølv å tileigne seg kunnskap eller gjennom opplæring som vert gjeve av arbeidsgjevar. 
2.2 Mål for arbeidsgjevarpolitikken

Overordna mål for arbeidsgjevarpolitikken i Eid kommune vart vedteke i Kommunestyret 22.06.06, sak 75/06. 

Eid kommune skal føre ein arbeidsgjevarpolitikk som legg til rette for:

· Fagleg oppdatering

· Tryggleik for eigen arbeidssituasjon

· Å gje rom for og oppmuntre til kreativitet og nytenking

· Myndiggjering av medarbeidarar

Eid kommune skal stå fram som ein attraktiv kommune som arbeidsplass og utviklingsarena. Det skal vere interessant å bli rekruttert inn i organisasjonen og gjennom den utvikle seg til ein solid og stabil medarbeidar.
Eid kommune skal ha høg kvalitet på tenestene ved at det gjennom nyrekruttering og oppdatering/kompetanseheving av personalet bli vektlagt høg og relevant kompetanse og konkurransedyktig løn.
Eid kommune skal ha ein leiarkultur som frigjer kreativitet og får tilsette til å ta ansvar og vise initiativ.

Eid kommune sin arbeidsgjevarpolitikk skal byggje på kommunen sitt verdigrunnlag.

2.3 Lønspolitiske mål
Lønspolitiske mål for Eid kommune er:

· Lønsnivået skal vere konkurransedyktig innanfor kommunen sine økonomiske rammer

· Løn skal vere i samsvar med ansvar og oppgåver som ligg til stillinga

· Løn skal vere i samsvar med kvalifikasjonar og kompetanse med utgangspunkt i kommunen sitt behov
· Løn skal vere eit verkemiddel for å stimulere til fagleg oppdatering

· Løn skal vere eit verkemiddel for å rekruttere og behalde kompetente medarbeidarar

· Løn kan brukast for å oppnå spesifikke mål, også i enkeltsaker

· Løn skal vere kjønnsnøytralt
· Alle tilsette skal sikrast ei jamn lønsutvikling

2.4 Forventningar til alle tilsette

· at ein har evne og vilje til å ta på seg nye oppgåver innanfor stillinga sitt ansvars- og funksjonsområde

· at ein tek ansvar for fagleg og personleg utvikling innanfor dei rammene som arbeidsgjevaren gir

· at ein nyttar kompetansen sin og deler av kunnskapen sin

· at ein utfører pålagde oppgåver innan fristen

· at ein tek initiativ som bidrar til å forenkle og effektivisere rutinar og arbeidsoperasjonar

· at ein tilpassar seg den elektroniske utviklinga

· at ei har evne til å samarbeide med andre om gode løysingar

· at ein er brukarorientert, imøtekomande og bidrar til eit godt arbeidsmiljø 

· at ein følgjer gjeldande lover, reglar og retningslinjer og innrettar seg etter politiske vedtak og administrative avgjerder

· at ein melder frå til næraste leiar dersom føresetnadene for å gi gode og effektive tenester endrar seg.
Det er forventa at alle tilsette kjenner til og følgjer dei etiske retningslinjene i kommunen.

Leveregelen i Eid kommune er:

Tilsette i Eid kommune skal vere opne og inkluderande, og behandle brukarar, kollegaer og innbyggjarar med respekt.

2.5 Leiaravtaler

Eid kommune har eiga leiaravtale for avdelingsleiarar. Leiaravtalen er eit tillegg til arbeidsavtalen og regulerer forholdet mellom rådmann (kommunalsjef) som arbeidsgjevar og avdelingsleiar som arbeidstakar. Leiaravtalen inneheld ei konkretisering av ansvar, gjensidige forventningar, for å definere forventningar og prosedyrar for drøfting av manglande samsvar mellom forventningar/mål og oppnådde resultat.
3. Lønspolitiske kriterium
Ved ny tilsetjing vert løna fastsett i samsvar med utlysinga. I utlysinga skal det gå fram om stillinga vert løna etter tariff eller etter nærare avtale. Utlysningstekst drøftast med fagorganisasjon. Før lønsfastsetjing vert stillinga sitt ansvars- og funksjonsområde og arbeidstakaren sin kompetanse vurdert. Kvalifikasjonane til den tilsette og innhaldet i stillinga er utgangspunktet når ein skal fastsette løna. Mynde til å vurdere løn ved tilsetjing som ligg utanfor løns- og ansiennitetstabellane i  Hovudtariffavtalen, er delegert til rådmannen.

Løna i kommunal sektor vert fastsett i både sentrale og lokale lønsoppgjer. Tilsette i kap. 4 får lønsjusteringar i dei sentrale oppgjera og kan også få lønsjustering i lokale lønsoppgjer. Tilsette i kap. 3 og kap. 5 får berre lønsjusteringar gjennom dei lokale forhandlingane..

Eid kommune ønskjer å nytte dei lokale forhandlingane målretta ved å løfte enkeltpersonar og grupper av tilsette. Kva grupper som skal prioriterast vil kunne variere frå forhandling til forhandling avhengig av lokale behov. Før forhandlingane skal arbeidsgjevar og fagorganisasjonane drøfte konkret kva grupper ein ønskjer å løfte og kva profil det lokale oppgjeret skal ha. Sentrale føringar, innspel frå organisasjonane og avdelingsleiarane dannar utgangspunktet for prioriteringa.
3.1 Kompetanse

Kompetanseomgrepet er samansett av fleire kompetanseområde, som til dømes yrkeskompetanse, formell kompetanse og personleg kompetanse. I lønspolitisk plan er kompetanse definert som:
· Formell kompetanse: grunnutdanning, etter- og vidareutdanning, kurs

· Endringskompetanse: kunnskap om yrket/faget og arbeidsmetodar

· Realkompetanse: formell kompetanse og endringskompetanse

Det vert kravd formell kompetanse i form av grunnutdanning, vidareutdanning, ev. spesialistkompetanse for å ha ei stilling. Kompetanse vert vurdert ved tilsetjing. Etter- og vidareutdanning skal vere relevant for stillinga for å gje utteljing i form av løn. 

3.2 Ansvar og oppgåver

Avdelingane bør ha stillingsomtaler med ansvarsområde, oppgåver og kompetansekrav som ligg til dei ulike stillingane. Slike stillingsomtaler skal ikkje vere uttømmande, men skal fungere som rettesnorer i organiseringa av arbeidet. Slike stillingsomtaler kan nyttast:

· ved oppfølgingssamtaler i prøvetid

· ved medarbeidarsamtaler

· ved samtaler om løn, kompetanseutvikling, karriere og omstilling

Endra løn kan vurderast ved omfattande endringar i ansvar og oppgåver, til dømes ved organisatoriske endringar. Ved omfattande endring av arbeidsoppgåver og innhald i stillinga er det drøftingsplikt etter AML § 8.2 (1) c. 

3.3 Rekruttere og behalde
Lønspolitikken skal medverke til eit konkurransedyktig lønsnivå som gjer at kommunen kan rekruttere og behalde kompetanse som er viktig i organisasjonen. I stillingar med definerte utfordringar knytte til rekruttering (t.d. høg turnover, vakanse) kan løn vurderast som verkemiddel. Kriteriet kan også nyttast for å behalde medarbeidarar med spesiell kunnskap/erfaring eller personlege eigenskapar som organisasjonen har behov for.
3.4 Likeløn

Lønspolitikken skal medverke til auka grad av likestilling mellom kvinner og menn og hindre at uønskte og utilsikta lønsforskjellar oppstår. Kriteriet er relevant i samband med oppretting av lønsmessige ulikskapar som ikkje kan relaterast til funksjon, kompetanse eller arbeidsoppgåver.
3.5 Leiarkriterium

Eid kommune har eiga leiaravtale som gjer nærare greie for krav og forventningar til leiarane, jf. pkt. 2.5. Leiarane skal i utgangspunktet ha høgare løn enn dei ein leier. I nokre tilfelle kan likevel tilsette i spesielle fagstillingar med krav om spesialkompetanse ha ei høgare løn enn leiaren sin. 

Kriterium for å vurdere lønsrelasjonar mellom ulike avdelingsleiarar er:

- tal tilsette

- budsjett

- ansvar

- spesielle utfordringar

4. Kategoriar av lønstillegg
4.1 Tillegg på grunnløn

Eit tillegg på grunnløn følgjer ein spesifikk tilsett og har samanheng med lønspolitiske kriterium og prioriteringar i dei enkelte forhandlingane. 

4.2 Kompetansetillegg

Gjennomført, formell kompetanseheving kan vurderast som grunnlag for endra lønsnivå når kompetansehevinga er relevant for funksjonen og vert nyttiggjort i arbeidet.

Ved avslutta, formell kompetanseheving som Eid kommune har behov for, som er gjennomført etter avtale med avdelingsleiar og som ikkje gir endra lønsnivå gjennom sentrale lønsstigar, vert følgjande satsar nytta:

15 studiepoeng

kr 5 000

30 studiepoeng

kr 10 000

45 studiepoeng

kr 15 000

60 studiepoeng

kr 20 000

Det vert ikkje gitt kompetansetillegg for meir enn 60 stp.

Kompetansetillegg vert behandla etter søknad frå den enkelte tilsette. Søknad sendast til organisasjonsavdelinga innan desse fristane:

· 1. mars for studiar gjennomført i haustsemesteret / verknadsdato er 1. januar
· 1. september for studiar gjennomført i vårsemesteret / verknadsdato er 1. august
Kun søknader som er avtalte på førehand vert vurderte. Søknader som kjem etter fristen vert handsama i neste runde og får endra verknadsdato.
Krava og søknadene skal vere skriftlege og korrekt kopi av dokumentasjon skal følgje med kravet. Kopi av vitnemål som vert levert utan krav eller søknad vert ikkje handsama.
4.3 Opprykk i lønsstigen

Søknader om opprykk i lønsstigen etter vidareutdanning, til dømes frå adjunkt til adjunkt med opprykk, eller frå assistent til fagarbeidar, vert vurderte og behandla individuelt av organisasjonsavdelinga etter skriftleg søknad og dokumentasjon frå den enkelte. Opprykk i lønsstigen skjer ikkje automatisk, men kun etter skriftleg søknad. Kompetanseauke som fører til opprykk i lønsstigen skal vere avtalt med arbeidsgjevar på førehand, dersom ikkje anna går fram av hovudtariffavtalen.
4.4 Avansementsstillingar

Bruk av avansementsstillingar kan vurderast i spesielle tilfelle der kompetansekrava er oppfylte og der ein i tillegg kan vise til anna jobbinnhald og utføring av jobben enn det som normalt vert forventa i stillinga. Ved ev. overgang til avansementsstilling nyttar ein hovudtariffavtalen sine stillingskodar og rapporteringsnemningar.

4.5 Funksjonstillegg

Funksjonstillegg er tillegg for ei tidsavgrensa og ekstraordinær oppgåve som ikkje naturleg høyrer til stillinga.

· Funksjonstillegg skal nyttast unntaksvis og vere tidsavgrensa

· Funksjonstillegg vert avtalt etter forhandlingar mellom partane 

· Dersom ein ikkje vert einige gjeld arbeidsgjevar sitt siste tilbod

Eid kommune har desse funksjonstillegga:

· Kontaktlærar i skulen: 16 000 kroner (1-8 elevar), 19 000 kroner (9-18 elevar), 24 000 kroner (19 og fleire elevar)

· Andre funksjonar i skulen: Skulane definerer sjølve nokre funksjonar som går på omgang blant tilsette. 

· Gruppeleiar i vernepleietenesta:  Gruppeleiarar i vernepleietenesta med ansvar for delegerte driftsoppgåver får eit tillegg på 20 000 kroner.

· Psykososialt kriseteam: 15 000 kroner (leiar), 5000 kroner (medlemmer).

4.6 Pedleiartillegg
Tillegg til pedagogiske leiarar i barnehagen er 20 000 kroner. Tillegget inngår i årsløna. 
4.7 Lokale særavtaler

Kompensasjon for bruk av eigne instrument

Etter SGS 1002 kan partane avtale kompensasjon for bruk av eigne instrument til bruk for undervisning i Kulturskulen. I Eid kommune er det avtalt slik godtgjersle jf. sak 14/226.

4500 kroner

Strykeinstrument og messinginstrument

3500 kroner

Gitar og piano

Dei som er pålagde å undervise på fleire instrument i tillegg til hovudinstrumentet, får 1000 kroner ekstra per instrument. Samla kompensasjon skal ikkje vere over 6500 kroner. Kompensasjon vert utbetalt per stilling uavhengig av stillingsprosent. For vikariat skal det reknast ut ein kompensasjon som står i ansvar med lengda på arbeidsavtalen. Kompensasjonen vert utbetalt i juli månad. Kulturskulen sender inn dokumentasjon innan 20. mai.

Brann/beredskap
Det er inngått lokal særavtale med heimel i SFS 2404 om brann- og redningsteneste, jf. sak 09/2222. Beredskapsgodtgjersla vert utbetalt etter avtale datert 28.10.94 arkivsak nr. 042.

Beredskapsgodtgjersle til dei som har brøytevakt, VA vakt og vakt kommunale bygg vert også utbetalt etter avtale datert 28.10.94 arkivsak nr. 042.
Akuttberedskap barnevern

Frå 01.04.17 er det inngått avtale om vaktgodgjersle for felles akuttberedskap i barnevrnet i Gloppen kommune, Eid kommune og Stryn kommune. Vaktordninga er ei beredskapsvakt utanfor arbeidsstaden. Den skal organiserast som ei 6-delt vakt der 2 tilsette frå kvar kommune deltek i vaktordninga. Beredskapsvakta skal ikkje reknast med i arbeidstida.  
4.8 Tiltak for å rekruttere helsepersonell
Eid kommune har følgjande tiltak for å rekruttere høgskuleutdanna helsepersonell og motivere til ekstra arbeid i helg:

Rekrutteringstiltak for studentar

Høgskulestudentar innanfor helsefaglege studiar (medisin, sjukepleie, vernepleie, sosionom eller tilsvarande) får følgjande årsløn:

1. årsstudentar: kr 326 300

2. årsstudentar: kr 358 000

3. årsstudentar: kr 358 000

Legestudentar som er ferdige med 3. studieåret får årsløn kr 361 900.

Satsane gjeld frå 01.05.16 og vert reviderte innan 01.09.17.
Særleg attraktiv arbeidskraft som Eid kommune har behov for i ferieperiodane kan få tilbod om betalt reise tur/retur Eid, tilskot til bukostnader eller ev. ekstra lønstilskot i perioden.

For å gjere mindre helgestillingar attraktive for sjukepleiarstudentar kan Eid kommune tilby betalt heimereise eller ev. ekstra lønstilskot og avtale om ferievikariat. Slike avtaler vert inngått for eitt skuleår om gongen.

Årsarbeidsplan

Eid kommune har innført årsarbeidsplan i alle pleie- og omsorgsavdelingane. I samband med dette arbeidet er det også inngått avtale om kompensasjon for ekstra helg i årsarbeidsplan. Kompensasjonen for å arbeide ekstra helg er kr 200 per time. Det er også inngått avtale om frie timar, der inntil 10%-stilling kan vere uplassert i årsplanen.
5. Mellombels teneste

Etter HA §13 har ein plikt til å utføre mellombels teneste (stedfortredertjeneste).

Ein tilsett som vert pålagd mellombels teneste i høgare løna stilling i minst ei veke, vil få utbetalt løn i høgare stilling frå første dag. Føresetnaden er at den tilsette overtek alt ansvar og alle arbeidsoppgåver i stillinga.

Dersom den tilsette berre overtek delar av ansvaret og arbeidsoppgåvene, skal ein etter drøftingar med tillitsvalde avtale ei passande godgjering. 

Det vert ikkje gitt tillegg for mellombels teneste for ferievikariat.

Konstituering vert i hovudsak nytta i mellombels teneste lenger enn ein månad.

Næraste leiar har ansvar for å ta avgjerd om mellombels teneste og konstituering og gje skriftleg melding til personalavdelinga.

6. Omplassering og overgang til ny stilling

Dersom ein tilsett vert omplassert på grunn av omorganisering, sjukdom, skade, rasjonalisering eller andre årsaker som ikkje skuldast arbeidstakar, skal arbeidstakar behalde noverande lønsplassering som ei personleg ordning, jf. HTA kap.1, § 3.4.1.

Dersom ein tilsett søkjer overgang til ei ny stilling i kommunen, får vedkomande tilbod om løn i samsvar med ansvar og oppgåver i den nye stillinga.

Arbeidstakar som etter avtale med kommunen går over til lågare løna stilling i verksemda, kan som ei personleg ordning få behalde løna frå den tidlegare stillinga på overgangstidspunktet når dette er ein del av avtalen, jf. HTA kap. 1, § 3.4.2.

Leiarar som etter avtale går ut av leiarfunksjonen skal ikkje behalde leiarkoden. Prinsipielt skal alle som etter avtale går ut av ei stilling få vurdert si løn på nytt ut frå stillinga sin kompleksitet, ansvar og tidlegare løn. Ein skal ta omsyn til kompetanse, erfaring og kor lenge ein har vore i stillinga. Lønsutvikling i den nye stillinga vert ivareteke gjennom sentrale og lokale forhandlingar.

7. Prosedyre ved lokale lønsforhandlingar

Eid kommune følgjer vedlegg 3 i HTA om «Retningslinjer for lokale forhandlinger  – god forhandlingsskikk». 

7.1 Forhandlingspartane

Forhandlingspartane i kap. 4, 5 og 3 er som hovudregel lokale tillitsvalde i arbeidstakarorganisasjonane og rådmannen sitt forhandlingsutval. Rådmannen sitt forhandlingsutval er alltid samansett av rådmann, minst ein kommunalsjef og personalsjef.

Arbeidstakarorganisasjonane varslar arbeidsgjevar i god tid om kven som deltek i forhandlingsutvala. Organisasjonar med forhandlingsrett, men med få medlemmer lokalt, kan stille med forhandlar frå ein annan kommune eller frå sentral organisasjon. Partane skal varslast skriftleg i god tid dersom andre enn lokale fagorganisasjonar skal delta i forhandlingane.
Fagorganisasjonar kan inngå avtale om å forhandle på vegner av annan fagorganisasjon. Medlemmer som ikkje kan stille med forhandlar må sjølv få ein annan fagorganisasjon til å forhandle fors eg. Arbeidsgjevar kan ikkje pålegge ein anna fagorganisasjon til å forhandle for tilsette som ikkje er deira medlemmer. 

Eit politisk forhandlingsutval forhandlar med rådmannen sin fagorganisasjon om rådmannsløn. Utvalet er alltid samansett av ordførar, varaordførar og eit medlem av formannskapsutvalet. I spesielle situasjonar kan det politiske utvalet også forhandle med fagorganisasjonane i kap. 3.4.1. Dette kan vere aktuelt i tilfelle der ein av kommunalsjefane er konstituert som rådmann og der det ikkje vil vere naturleg at konstituert rådmann forhandlar om si eiga løn som kommunalsjef. 

7.2 Lønspolitisk drøftingsmøte

Arbeidsgjevar har ansvaret for å kalle inn til drøftingsmøte etter HTA § 3.2.1. 

Drøftingsmøtet skal vere så tidleg at både organisasjonane og arbeidsgjevar får tid til å arbeide med konkrete krav og tilbod. Partane har eit mål om at drøftingsmøtet skal haldast seks veker før utveksling av krav, dersom forholda ligg til rette for det. Drøftingsmøtet tek utgangspunkt i kommunen sin totale situasjon, lønspolitisk plan og hovudtariffavtalen. Tema for drøftingsmøtet gitt i HTA, vedlegg 4:

· Grunnlaget for forhandlingane

· Sentrale føringar

· Verknadstidspunktet

· Tidlegare erfaringar

· Lokal lønspolitikk og kriterium

· Lønspolitiske omsyn og prioriteringar

· Gjennomføring av forhandlingane, framdriftsplan osv.

· Dei økonomiske rammene og potten

· Statistikk over lønsnivå og lønsutvikling fordelt på kjønn

· Tvisteløysing

· Kven som er omfatta av forhandlingane

· Forholdet til uorganiserte

· Framdriftsplan

· Forhandlingsrekkjefølge

7.3 Uorganiserte arbeidstakarar

Uorganiserte arbeidstakarar er ikkje forhandlingspart, men arbeidsgjevar skal sjå til at arbeidstakarar utan organisasjonstilknyting får den løn dei etter sitt ansvar, kompetanse, innsats og prestasjonar bør ha.

7.4 Lønskrav

Organisasjonane sender lønskrav til forhandlingsutvalet v/ organisasjonssjef innan avtalt frist.

Organisasjonar som fremjar krav vert kalla inn til forhandlingar. Organisasjonar som ikkje har fremja krav, men som organiserer arbeidstakarar som arbeidsgjevar ønskjer å vurdere på eige initiativ, vert også kalla inn til forhandlingar.

Avdelingsleiarar og kommunalsjefar skal melde frå om tilsette/grupper av tilsette i eigne avdelingar som bør prioriterast i dei lokale forhandlingane. Frist for å sende innspel er den same som gjeld for lønskrav. 

Sentrale føringar, innspel frå avdelingsleiarar og kommunalsjefar, krav frå organisasjonane og forhandlingsutvalet sine vurderingar er utgangspunktet for arbeidsgjevar sine tilbod i forhandlingane.

Uorganiserte har ikkje formell forhandlingsrett, men kan sende søknad om lønsjustering. Slike søknader vert handsama einsidig av forhandlingsutvalet. 

Detaljert tidsplan for forhandlingsdagane vert sett opp minst to veker før forhandlingsstart og vert sendt til alle partar. Organisasjonane får høve til å grunngje krava sine før arbeidsgjevar i felles møte legg fram første tilbod.
7.5 Forhandlingsrekkefølgje
Rekkefølgja i forhandlingane er:

· Kap 4

· Kap 5
· Kap 3.4.3
· Kap 3.4.2 

· Kap 3.4.1
På drøftingsmøtet trekk arbeidsgjevar og arbeidstakarorganisasjonane rekkjefølgja som organisasjonane skal forhandle i kvart kapittel.
Kommunen har per 2017 ikkje oppretta kap. 3.4.3 
7.6 Protokoll

Det vert skrive protokoll frå forhandlingsmøta. Det vert skrive separate protokollar for kvar organisasjon. Protokollen skal innehalde tid og stad for møtet, namna på partane og deira representantar, forhandlingsheimel og resultat av forhandlingane.

Dersom partane ikkje vert samde skal dette gå fram av protokollen. Protokollen vert underteikna av partane sine forhandlingsleiarar. Partane kan krevje protokolltilførslar som inneheld grunngjeving og føresetnader for partane sine standpunkt. Eventuelle særstandpunkt kjem etter partane sine underskrifter i protokollen.

Forhandlingar i kap. 4: Protokollane vert underskrive når heile potten er fordelt og organisasjonane har fått oversikt over samla bruk av potten.

Forhandlingar i kap. 3.4 og 5: Protokollen vert underskrive under når alle organisasjonane har avslutta forhandlingane.
7.7 Teieplikt

Deltakarar i forhandlingane pliktar å hindre at utanforståande får tilgang til personlege opplysningar. Opplysningar om lønsplassering er ikkje underlagt teieplikt jf. offentlegheitslova.

7.8 Kommunikasjon om forhandlingsresultatet

Organisasjonsavdelinga avdelinga sender melding til alle (både organiserte og uorganiserte) som har fått tillegg i lokale forhandlingar. Dei som ikkje har fått lønstillegg får inga særskild melding om dette.
Organisasjonane kan gi melding til sine medlemmar om den delen av forhandlingane som vedkjem dei. 

Personalavdelinga sender også resultat av forhandlingane til avdelingsleiarane, slik at denne skal vite om lønsnivå i eiga avdeling.
8. Ulike typar forhandlingar
Hovudtariffavtalen kap. 3, 4 og 5 regulerer forhold som gjeld løn og fastsetjing av løn. 
8.1 Kap 3

For leiarar i kap. 3 er det berre lokal lønsfastsetjing. Kap 3 er delt inn i kap. 3.4.1A, 3.4.1 C, 3.4.2, 3.4.3og 3.5.
Kap. 3.4.1 A

Rådmann

· Løn vert fast sett av arbeidsgjevar utan forhandling med arbeidstakarorganisasjonane

· Ingen anke

· Verknadstidspunkt: 01.05.

Kap. 3.4.1 C
Kommunalsjefar

Personalsjef

· Lønsfastsetjing ved tilsetjing

· Årleg forhandling
· Ingen pott

· Ingen anke

· Verknadstidspunkt: 01.05

Kap. 3.4.2

Avdelingsleiarar med delegert budsjett-, økonomi- eller personalansvar
· Lønsfastsetjing ved tilsetjing

· Årleg forhandling

· Ingen pott

· Tvisteløysing ved lokal nemnd eller pendelvoldgift, jf. HA del A § 6-2
Kap. 3.4.3
Assisterande avdelingsleiarar eller fagleiarar med delegert budsjett-, økonomi- eller personalansvar

· Lønsfastsetjing ved tilsetjing

· Årleg forhandling

· Ingen pott

· Tvisteløysing ved lokal nemnd elelr pendelvoldgift, jf. HA del A § 6-2

Kap. 3.5

Hovudtillitsvald

· Drøfting ein gong i året

· Reglar om minimumsavlønning
8.2 Kap 4

Omfattar stillingar i kap 4 B og 4 C i HTA. Stillingar i kap. 4 har både sentral og lokal lønsfastsetjing. I Eid er fagleiarar med kode 7451 avdelingssjukepleiar, 7954 inspektør og 7003 arbeidsleiar direkteplasserte i kap. 4
Kap. 4.A.1 Lokale forhandlingar

· Gjeld berre fast tilsette og fast tilsette i løna permisjon

· Forhandling med rådmannen

· Potten vert fastsett lokalt

· Verknadspunktet vert fastsett sentralt

· Tvisteløysing: Organisatorisk behandling av dei sentrale partane som kan tilrå ny lokal forhandling eller ubunde definere den endelege løysinga. Dersom organisatorisk behandling ikkje fører fram, gjeld HA del A § 6-3, med mindre dei sentrale partane vert einige om ei anna tvisteløysingsordning.

Kap 4.A.2 Særskilde forhandlingar

· Forhandling med rådmannen
· Ved større organisatoriske endringar

· Endring i arbeids- og ansvarsområde

· Verknadstidspunkt: då endringa fann stad

· Tvisteløysing: HA del A § 6-2

Kap. 4.A.3 Rekruttere og behalde

· Forhandling med rådmannen

· Ingen ankerett

Kap. 4.A.4 Kompetanse

· Sjå eigne reglar om kompetanse i dette reglementet

8.3 Kap. 5

· Lønsfastsetjing ved tilsetjing

· Forhandling med rådmannen

· Årleg forhandling

· Ingen pott

· Tvisteløysing: lokal nemnd

Plassering i stillingskode 8530 rådgjevar eller 8451 leiar etter 01.05.2008 føreset som hovudregel at arbeidstakarar har høgare akademisk utdanning eller utdanning tilsvarande plassering i ein av dei andre stillingskodane i kap. 5. Unntak frå hovudregelen skal grunngjevast skriftleg, jf. HTA kap. 5.
I Eid kommune er følgjande stillingar omfatta av kap. 5:

· 8084 ingeniør

· 8527 lege

· 8530 rådgjevar

· 8531 saksbehandlar

Kap. 5.2

· Årleg forhandling

· Ingen pott

· Forhandling med rådmannen

· Verknadstidspunkt: 01.05

· Tvisteløysing: lokal nemnd

· Det kan avtalast at heile eller delar av lønsreguleringa vert fordelt av arbeidsgjevar. I så fall er det ikkje høve til å anke.

Kap. 5.3

· Forhandling med rådmannen

· Rekruttere og behalde

· Vesentlege endringar i arbeidsområde

· Ingen ankerett
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