[bookmark: Forord]
LØNNSPOLITIKK 

FOR 

PAPIRDIREKTORATET

Dette lønnspolitiske dokumentet ble gjort gjeldende 1. september 2018. Det ble godkjent av Papirdirektøren og arbeidstakerorganisasjonene første gang i møte 3. september 2018, og ble revidert i juni 2022. Det vises for øvrig til den til enhver tid gjeldende hovedtariffavtale.


Lønnspolitikken er inngått mellom Papirdirektoratet ved Papirdirektøren og LO stat, YS stat Unio, Akademikerne ved Norges Juristforbund, Econa, Tekna, Samfunnsøkonomene og.


1. INNLEDNING 

Hovedtariffavtalen (HTA), lover, regler, avtaleverk, budsjett, virksomhetsplanen (VP) etc. setter overordnede rammer for lønnspolitikken. Lønnspolitikken må tilpasses resultatet fra de sentrale forhandlingene og eventuelle føringer fra overordnet departement. 

Hovedtariffavtalen omfatter enhver arbeidstaker i staten dersom annet ikke er avtalt. 

2. OVERORDNEDE LØNNSPOLITISKE FØRINGER

Papirdirektoratet skal ha samfunnsengasjerte og kunnskapsrike medarbeidere med en tverrfaglig bakgrunn og orientering. Lønnspolitikken er et virkemiddel som skal bidra til at Papirdirektoratet har riktig bemanning. Lønn er ikke det eneste virkemiddelet for å rekruttere og beholde dyktige medarbeidere. Velferdsordninger, muligheter for kompetanseutvikling, faglige utfordringer og et godt arbeidsmiljø er også viktige motivasjonsfaktorer. Bruken av disse skal gjøre Papirdirektoratet til et attraktivt arbeidssted. 

Lønnspolitikken skal ligge til grunn for lønnsfastsettelse og lønnsendringer. Dette dokument skal være et verktøy for å praktisere en lønnspolitikk som i størst mulig grad oppleves rettferdig.

2.1	Lønnspolitiske føringer 

Papirdirektoratets arbeidsoppgaver er i vesentlig grad knyttet opp mot enkeltsaksbehandling på de ulike fagfeltene som hører inn under etaten. Det legges stor vekt på et høyt faglig nivå på saksbehandlingen. Som en følge av dette har Papirdirektoratet et stort behov for erfarne medarbeidere. Papirdirektoratet vil legge til rette for å beholde de særlige kvalifiserte saksbehandlere og samtidig rekruttere nyutdannede akademikere. Det er et personalpolitisk mål å oppnå en balansert alders- og kjønnssammensetning og å rekruttere personer med innvandrerbakgrunn. Som IA-virksomhet legger Papirdirektoratet vekt på å tilrettelegge arbeidsforholdene for personer med nedsatt funksjonsevne. 

Lønnspolitikken skal sikre at medarbeidere med samme type kompetanse og arbeidsoppgaver har samme mulighet for lønns- og kompetanseutvikling. Det skal være rom for å belønne særlig dyktighet og arbeidsinnsats.

2.2.	Mål

· Det er et mål for Papirdirektoratet å ha en balanse mellom nyutdannede og erfarne medarbeidere.   
· Det er et mål for Papirdirektoratet at vi skal være konkurransedyktig på lønn i forhold til andre statlige virksomheter slik at vi er i stand til å rekruttere og beholde den kompetansen vi har behov for. 
· Det er et mål for Papirdirektoratet å ha mer balansert kjønnsfordeling.
· Det er et mål for Papirdirektoratet at eventuelle lønnsforskjeller mellom kvinner og menn, under ellers like forhold, skal fjernes.  

3. ANSVARSFORDELING 

Det er ledelsens ansvar å utøve lønnspolitikken i samsvar med de retningslinjer og rammer som er nedfelt i dette dokumentet. 

Direktøren skal ved lønnsfastsettelse og lønnsforhandlinger for egne ansatte ta hensyn til at det skal praktiseres en helhetlig lønnspolitikk i Papirdirektoratet.  

Avdelingsdirektørene kommer med forslag til lønnsfastsettelse eller lønnsopprykk for sine medarbeidere.    

Personalmedarbeider har ansvar for å påse at man ivaretar helhetssynet ved utøvelse av lønnspolitikken og følger de prinsipper som er nedfelt i dette dokumentet. Personalmedarbeider har oversikt over alle lønnsplasseringer og innehar kompetanse på praksis, regler, retningslinjer innenfor lønnsområdet.

Fagforeningene skal medvirke til en helhetlig utøvelse av lønnspolitikken ved å bidra til at prinsippene i lønnspolitikken blir fulgt opp.


4. LØNNSPLASSERING OG ENDRING AV LØNN

Lønnsendringer foretas:

·  Ved rekruttering, 
·  Gjennom sentrale forhandlinger 
·  Gjennom lokale forhandlinger (HTA 2.5.1., 2.5.2. og 2.5.3.)

Papirdirektoratet har mange midlertidige stillinger. Det er viktig for oss å beholde kjernekompetanse og unngå stor gjennomtrekk av ansatte.

4.1	Lønnsfastsetting ved rekruttering

Ved tilsetting skal følgende vektlegges:
· stillingens ansvars- og arbeidsoppgaver slik det går fram av utlysningsteksten
· den nytilsattes formelle kompetanse og realkompetanse
· evt. lønnsmessige tiltak i forhold til arbeidsmarkedet og spesielle rekrutteringsutfordringer 

Arbeidsgiver skal inntil 12 måneder etter tilsetting i virksomheten, og ved overgang fra midlertidig til fast tilsetting vurdere arbeidstakerens lønnsplassering på ny innenfor stillingens lønnsalternativer.

4.2	Lønnsendring ved sentrale forhandlinger

De sentrale partene forhandler om endringer i hovedtariffavtalen for staten.
Papirdirektoratet endrer ansattes lønn i samsvar med forhandlingsresultatet. De sentrale partene kan gi føringer for de lokale forhandlingene, f. eks. at enkelte grupper skal prioriteres. 

4.3 	Lønnsfastsetting ved lokale forhandlinger

Forhandlingssted 
Forhandlingssted er Papirdirektoratet, jf. hovedtariffavtalens punkt 2.2. jf. vedlegg 2.  Forhandlingene omfatter samtlige stillinger unntatt Papirdirektøren personlig, jf. hovedtariffavtalens punkt 2.5.2 (1). Papirdirektoratet består av ett forhandlingsområde. 
HR-direktøren har ansvaret for gjennomføringen av forhandlingene. Forhandlingene skal gjennomføres som én forhandlingsrunde. Det føres en protokoll.

Forberedende møte
Det skal i forkant av forhandlingene være et forberedende møte mellom partene. Følgende forhold skal drøftes:
· om det er spesielle hensyn å ta det aktuelle året (sentrale føringer, seniortiltak, likelønn menn-kvinner, beholde spisskompetanse, interne utilsikta forskjeller og lignende)
· gjennomgang av resultat av de sentrale forhandlingene 
· praktisk gjennomføring av forhandlingene (tidsfrister, rekkefølge, forhandlingsmodell, og lignende)
   
Uorganiserte arbeidstakere 
Forhandlingene omfatter både organiserte og uorganiserte arbeidstakere. Det er arbeidsgiver som i første rekke må påse at arbeidstakere uavhengig av organisasjonstilknytning får den lønn de etter sine oppgaver og arbeidsutførelse bør ha. 

2.5.1 – forhandlinger
Forhandlingene skal føres en gang i året (normalt i løpet av september/oktober) og avsluttes innen fristen som er angitt i Hovedtariffavtalen. Minst ett av følgende vilkår må være tilstede:

· Midler er avsatt ved det sentrale oppgjøret
· Midler er avsatt av departementet 
Forut for de lokale forhandlinger skal leder foreta en vurdering av medarbeidernes lønn.    

Ledere for organisasjonene bør påse at de fremsatte krav er i forhold til pottens størrelse.  

Lønnsfastsettelse i 2.5.1-forhandlingene skal i hovedsak skje på individuelt grunnlag. 
Individuelle kriterier: 
· Ansvar 
· Kompetanse og prestasjoner.  
· Løsningsorientering, veiledning og service  
· Grundighet, nøyaktig og etterrettelig i tjenesten
· Initiativ og omstillingsevne  
· Samarbeidsevne  
· Lojalitet  

2.5.3 - forhandlinger 
Krav om forhandlinger etter HTA 2.5.3. kan initieres av begge forhandlingsparter. 

4.4	 Lønnsendringer etter drøftinger 
I hht. (HTA 2.5.3. nr. 2) kan arbeidsgiver etter drøftinger med de tillitsvalgte tilstå tidsavgrenset eller varig lønnsendring når det er særlige vansker med å rekruttere eller beholde spesielt kvalifisert arbeidskraft, eller til arbeidstakere som har gjort en ekstraordinær arbeidsinnsats. 

Drøftinger etter denne bestemmelsen foretas hyppigere enn to ganger pr. år dersom det er behov for en rask løsning.

4.5	Taushetsplikt  
Enhver som deltar i forhandlingene plikter å hindre at andre får adgang eller kjennskap til opplysninger om enkeltpersoners personlige forhold han/hun i forbindelse med forhandlingene får vite om. Taushetsplikten gjelder også etter at forhandlingene er avsluttet og resultatet er meddelt dem som fremmet krav, jf. forvaltningslovens §§ 13, 13 a og 13 b. 


5. KRITERIER FOR LØNNSVURDERING 

5.1 	Generelt
Lønnsøkning og lønnsfastsettelse skal være saklig begrunnet og vurderes med utgangspunkt i retningslinjer og rammer nedfelt i dette dokumentet. Ved forslag til lønnsfastsettelse eller lønnsendring skal det skrives en kort begrunnelse til personalmedarbeider. 

Omgjøring til en høyere stillingskode skal begrunnes i stillingens oppgaver. Stillinger med tilnærmet like funksjoner skal lønnsplasseres (tilnærmet) likt. Ved lønnsplassering skal det tas hensyn til likelønn mellom kvinner og menn. 

Lønnsforskjeller mellom de ulike stillingskategoriene skal være saklig begrunnet.

Følgende elementer skal vurderes ved lønnsfastsettelse og lønnsøkning:

	               Stilling + person + marked



5.2 	Stillingsvurdering
Ved lønnsplassering av en stilling skal det foretas en konkret vurdering av lønnsnivået i forhold til stillingens ansvarsområde, krav til kompetanse og marked.

Stillinger i Papirdirektoratet er gruppert som følger:

· Ledere
· Spesialister (Seniorrådgivere og forskere)
· Rådgivere
· Saksbehandlere (Førstekonsulenter)
· Kontortilsatte
Papirdirektoratet ønsker å synliggjøre de ansattes arbeidstitler i tillegg til stillingskodene i hovedtariffavtalens lønnsplanheftet, jf HTA punkt 2.3.
5.3 	Personvurdering
Vurdering av person åpner for en mer individuell avlønning. Personvurderinger skal skrives og begrunnes av nærmeste leder til bruk ved lønnsforhandlingene. Ved tilsetting er personvurderingen en del av innstillingen. 

Følgende kriterier skal vektlegges: 

Kvalitet og resultatbevissthet
Alle skal jobbe bevisst i forhold til å løse arbeidsoppgavene effektivt, målrettet og med høy kvalitet. Oppsatte planer og frister skal respekteres. I tillegg skal følgende vektlegges:
· innsats
· idérikdom/kreativitet 
· kritisk tenking
· nøyaktighet

Ansvarlighet
Det skal utvises ansvarlighet ved oppgaveløsning og i forhold til Papirdirektoratets mål. I tillegg skal følgende belønnes:
· effektiv bruk og utvikling av egen kompetanse
· lojalitet overfor Papirdirektoratet, ledere og medarbeidere
· ansvarlighet i forhold til helhetlig oppgaveløsning



Samarbeid
Samarbeidsevner er viktig både for å skape helhet i oppgaveløsningen og for å oppnå bedre resultater. Følgende skal belønnes:
· vilje til bruk av nye arbeidsformer: prosjekt, gruppe, team osv. 
· vilje og evne til å dele egen kompetanse med kollegaer 
· sosialt engasjement som bla. påvirker arbeidsmiljøet 
· begeistring, motivasjon og arbeidsglede
· evne til å utvikle lagfølelse
· informasjonsutveksling 
· evne til å gi konstruktive tilbakemeldinger
· åpenhet for kritiske synspunkter på egne forslag
· respekt for andre
· fleksibilitet

Kriteriene som den ansatte blir vurdert etter, skal være tema i medarbeidersamtalen. Hvis det foreligger en personvurdering som er spesielt negativ, skal det være foretatt en samtale med den ansatte før de lokale forhandlingene.
  
  

