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1.Mål for lokal lønnspolitikk 

Lokal lønnspolitikk i Færder kommune tar utgangspunkt i HTA 3.2 ved å: 

●​ Bidra til å rekruttere og beholde kvalifiserte medarbeidere og ønsket 
kompetanse. 

●​ Bidra til å fremme kompetanse, dyktighet og resultater 

●​ Fremme og ivareta likestilling mellom kjønnene, legge til rette for faglig 
karriereveier og avansementsmuligheter, motivere til heltidsstillinger 

●​ Færder kommune skal være konkurransedyktige på lønn, uten nødvendigvis å 
være lønnsledende 

●​ Lønnspolitiske retningslinjer omfatter alle stillinger i Færder kommune, med 
unntak av kommunedirektør og kommunedirektørens ledergruppe. 

1.1 Lønnspolitiske retningslinjer skal 

●​ Være konkret og enkel å forstå og bruke 

●​ Medvirke til at lønn avspeiler stillingens kompleksitet, ansvaret og den 
kompetansen den enkelte har 

●​ Endres i tråd med kommunens behov for å utvikle og forbedre tjenestene 

●​ Gi ansatte informasjon om mulighet til å påvirke egen lønn 

●​ Være retningsgivende for lokale forhandlinger 

●​ Være felles plattform for partene i forhandlinger 

1.2 Forankring 

Lønnspolitikken er forankret i: 

●​ Færder kommunes overordnede arbeidsgiverstrategi 

●​ Hovedtariffavtalen (HTA) 

●​ Hovedavtalen (HA) 
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1.3 Livsfasetiltak 

●​ Jf.HTA §3.2.3 Seniorpolitikk og kommunens HR strategi 

●​ Viser til handlingsplan for helse for å beholde/rekruttere sykepleiere og 
vernepleiere 

2. Lønnsfastsettelse 

●​ HTAs innledende merknader til kap 3 og kap 5: 

●​ Ved lønnsfastsettelse skal det bl.a. tas hensyn til stillingens kompleksitet, og 
den enkelte ansattes kompetanse ansvar, innsats og resultatoppnåelse. 

●​ Lønnsfastsettelse for nye/ledige stillinger skjer i henhold til HTAs 
bestemmelser og etter vurdering før kunngjøring, etter stillingens: 

●​ Krav til kompetanse 

●​ Funksjon 

●​ Ansvar 

●​ Kompleksitet 

●​ Markedsverdi 

2.1 Lønnsfastsettelse for ledere og HTV i kapittel 3 

●​ Kap 3.4.2Lederavlønning – virksomhetsleder 

●​ Lønn til ledere som i sin stilling innehar delegert budsjett-, 
økonomi- og personalansvar, fastsettes etter forhandlinger lokalt 

●​ HR sjef har delegert arbeidsgiveransvar og forhandlingsfullmakt 

●​ Kap 3.4.3 Lederavlønning – leder 

●​ Lønn til ledere som rapporterer til virksomhetsleder og i sin stilling innehar 
delegert budsjett-, økonomi- eller personalansvar, fastsettes etter 
forhandlinger lokalt 

●​ Kap 3.5 Avlønning Frikjøpt tillitsvalgt, jfr. HTA 

2.2 Lønnsfastsettelse i kapittel 4 

●​ Kapittel 4 omfatter de fleste stillingene i kommunen 

●​ Lønnsfastsettelse lokalt skjer gjennom vurdering ved ledighet i stilling og på 
grunnlag av bestemmelsene i HTA inkludert garantilønnstabellen. 

Lønnsfastsettelse i kapittel 5 

●​ Omfatter i hovedsak ansatte med høyere akademisk utdanning. 



●​ Lønnsfastsettelse for stillinger i kap. 5 foregår i sin helhet lokalt i Færder 
kommune, gjennom vurdering ved ledighet og på grunnlag av bestemmelsene 
i HTA. 

3. Ekstraordinær avlønning 

●​ Noen ganger er det aktuelt å vurdere alternativ avlønning allerede ved 
jobbstart, for å kunne rekruttere en dyktig og verdifull medarbeider og/eller for 
å besette en særskilt viktig stilling. 

●​ I en stor virksomhet som vår skjer det at personer takker nei til jobbtilbud, 
også på grunn av lønnsnivå, og det er stillinger/funksjoner som står vakant i 
kortere eller lengre tid, uten at vi av den grunn kan eller ønsker å tilby høyere 
lønn. 

●​ Med lokal lønnspolitikk ønsker vi imidlertid å rekruttere, utvikle og beholde 
kvalifiserte medarbeidere og ønsket kompetanse, i konkurranse med andre 
arbeidsgivere i vår nærhet.Det innebærer at vi ikke ensidig kan tilby høyere 
lønn til de vi ønsker å trekke til oss (rekruttere), mens det ikke er midler til å 
beholde eller utvikle godt kvalifiserte medarbeidere vi allerede har i 
kommunen. En utvikling mot konkurransedyktig lønn må således utvikles 
parallelt for de vi vil rekruttere og eksisterende medarbeidere vi ønsker å 
beholde. 

●​ Alternativ lønnsplassering for å rekruttere er allikevel et av virkemidlene som 
kan brukes i en situasjon hvor personlige lønnsforhandlinger og 
markedsorienterte resonnementer blir mer og mer vanlig også innen det 
offentlige arbeidsmarkedet. 

●​ En vurdering av behovet (i tjenesten) og virkningen (i personalgruppen) av å 
tilby alternativ lønn til nye medarbeidere, bør skje i den enkelte virksomhet, og 
kostnadene skal dekkes av enheten. 

●​ Når leder vurderer/har behov for å gi ekstraordinær lønnsplassering, skal det 
alltid vurderes av kommunens forhandlingsutvalg på bakgrunn av 
henvendelse fra leder og/eller tillitsvalgt. Begrunnet ønske sendes 
kommunens forhandlingsutvalg v/HR-sjefen, på eget skjema som registreres i 
web sak: 

●​ Behov for lønnsendring – rekruttere og beholde (se Kvalitetssystemet) 

o​ Berørte tillitsvalgte for området sendes kopi av begrunnelsen for 
ekstraordinær lønnsplassering 

4.Lokale forhandlinger i kapittel 4 

Kap 4.2.1 Lokale forhandlinger 



●​ Partene sentralt kan avsette en viss andel av den økonomiske rammen til 
lokale forhandlinger etter denne bestemmelsen. 

Kap 4.2.2 Særskilte forhandlinger 

Kan gjennomføres ved: 

●​ Betydelige organisatoriske og/eller bemanningsmessige endringer 

●​ Betydelige endringer i en stillings arbeids- og ansvarsområde 

●​ Endret arbeidsområde som følge av at arbeidstakeren har fullført 
kompetansegivende etter- / videreutdanning 

Kap 4.2.3 Beholde og rekruttere arbeidstakere: 

●​ Brukes i hovedsak i tilfeller der arbeidsgiver har helt spesielle problemer med 
å rekruttere eller beholde kvalifiserte arbeidstakere. Tillegg gis etter individuell 
vurdering og omfatter ikke grupper. 

Kap 4.2.4 Kompetanse 

●​ Forhandlingsbestemmelse som kan brukes når en arbeidstaker har 
gjennomført relevant etter-/videreutdanning i henhold til gjeldende 
kompetanseplan. For å kunne innplasseres med stillingskode master, må det 
foreligge et formelt krav til master i stillingen og i tråd med gjeldende 
kompetanseplan. 

5. Lokale forhandlinger kap. 5 (5.1): 

●​ Med unntak av presiseringene nedenfor, er hovedtariffavtalens kapittel 5 om 
lokale lønns- og stillingsbestemmelser gjeldende for Færder kommunes 
lønnspolitiske retningslinjer. 

●​ De lokale parter gjennomfører forhandlinger etter denne bestemmelsen innen 
1. oktober hvert år. Virkningsdato for lønnsendringer er 1.1. 

Ansatte pr 1.januar. er omfattet av lokale forhandlinger, med virkningsdato 01.01. 

●​ Nyansatte i perioden 01.01-30.04 kan også omfattes etter drøfting. 

●​ Ved forhandlinger kan det avtales både generelle og individuelle tillegg samt 
avtales at hele eller deler av lønnsreguleringen fordeles av arbeidsgiver. 

6. Lokale forhandlinger kap.3.4 Ledere 

Forhandlingsbestemmelser 

●​ Forhandlingene gjennomføres en gang pr år, mellom 1.5 og 1.10. 

Ansatte pr1 januar. er omfattet av lokale forhandlinger, med virkningsdato 01.01. 



●​ Nyansatte i perioden 01.01-30.04 kan også omfattes etter drøfting. 

●​ Grunnlaget for forhandlingene er blant annet ett eller flere av følgende 
kriterier: 

●​ Endret ansvarsområde 

●​ Oppnådde resultater i forhold til virksomhetens mål 

●​ Utøvelse av lederskap (resultat fra medarbeiderundersøkelse) 

●​ Betydelige organisatoriske endringer 

●​ Behov for å beholde kvalifisert arbeidskraft 

●​ Kompetanse 

●​ Lønn for ledere skal gjenspeile stillingens ansvar, kompleksitet og innflytelse. 
Det skal tilstrebes en lønnsdifferensiering mellom leder og medarbeider. 

6.1 Særskilte lønnsbestemmelser og administrative ordninger, for ansatte innen 
Helse 

Se kvalitetssystemet for utfyllende informasjon. 

7. Lokale lønnstillegg ved lønnsforhandlinger 

●​ Arbeidsgiver skal påse at alle arbeidstakere blir vurdert, uavhengig av 
organisasjonstilknytning. 

●​ Det forhandles for fast ansatte. Arbeidstakere i foreldrepermisjoner og andre 
lønnede permisjoner omfattes også av lokale forhandlinger. 

●​ Tillegg gitt i lokale lønnsforhandlinger skal fremgå av protokoll. 

7.1. Kriterier for lokale lønnstillegg 

●​ Arbeidstakernes forhandlingsutvalg skal grunngi sine krav i henhold til 
kriteriene her. Tilsvarende grunngir arbeidsgivers forhandlingsutvalg sine 
tilbud. 

●​ Markedshensyn 

o​ Behov for å rekruttere og beholde arbeidskraft det er vanskelig å 
erstatte i stillinger direkteplassert utenom rammene i HTA, eks. rådgiver 
/ konsulenter på spesielle områder, med spesialkompetanse. 

7.3 Avtalt kompetanseutvikling i samsvar med kommunens behov. 

●​ Fremtidig kompetansebehov i den enkelte virksomhet, jfr gjeldende 
kompetanseplan 

o​ Inngått avtale jfr Kvalitetssystem 



7.4 Rette opp utilsiktede skjevheter 

●​ Mellom kjønn 

o​ Mellom leder og medarbeider 

o​ Mellom ledere på ulike nivå 

o​ Mellom medarbeidere 

●​ Kvalifikasjoner 

●​ Utdanning og tilleggsutdanning 

o​ Relevant videreutdanning som går ut over den stillingskoden den 
enkelte har, skal vurderes på linje med annen utdanning og 
tilleggsutdanning. 

o​ Utvikling av egen kompetanse i tråd med tjenestens behov 

o​ Erfaring og uformell kompetanse – realkompetanse 

o​ Endring av lønn etter endt utdannelse må avtales med leder før 
påbegynt utdannelse, og godkjennes av forhandlingsutvalget. Se eget 
skjema i Kvalitetssystemet 

●​ Med lønn for kvalifikasjoner, menes lønn for relevant kompetanse ut over det 
som normalt kreves til stillingen. 

●​ Kompensasjon for formal- og realkompetanse forutsetter at kompetansen er 
en del av kommunens strategiske kompetansesatsing. 

o​ Kompetansen skal være relevant til arbeidssituasjonen 

o​ Formalkompetansen skal fortrinnsvis være av nyere dato 

o​ Kompetansetilleggets størrelse vil bli vurdert ut fra utdanningens 
omfang 

o​ Personlige tillegg kan gis med basis i økte kvalifikasjoner som ikke 
nødvendigvis er en del av det formelle utdanningssystemet 

●​ Ufaglærte/assistenter som avlegger relevant fagprøve/får autorisasjon, gis 
stillingskode og lønn som fagarbeider – uavhengig av lokale forhandlinger. 

o​ Når det er krav om autorisasjon, gis endring med virkning fra 
autorisasjonen foreligger 

o​ Det forutsettes at medarbeideren er villig til å benytte kompetansen der 
behovet er størst – endre arbeidssted/oppgaver 

●​ Funksjon 



o​ Lederansvar 

o​ Prosjektleder/prosjektdeltaker 

o​ Veileder 

o​ Særlige utfordringer i jobben/spesielle ulemper- og/eller belastninger 

o​ Nedfelt i særavtale/sertifisering (jfr elektriker) 

o​ Andre forhold 

●​ Lønn for funksjon kan være tillegg for spesielle oppgaver/funksjoner eller 
særlig ansvar utover det som er rimelig å forvente i stillingen. 

●​ Funksjonstillegg er til vanlig personlig tillegg og inngår som del av ordinær 
lønn. Funksjonstillegg som knyttes til spesielle funksjoner/oppgaver gis for den 
perioden funksjonen/oppgaven varer. 

●​ Ledere skal ikke ha funksjons- / tilleggslønn 

●​ Funksjonstillegg for ansatte i undervisningsstillinger, behandles i samsvar med 
gjeldende særavtale og lokale forhandlinger. 

●​ Bonus 

●​ Kan vurderes som engangsgodtgjøring for spesielle oppgaver/innsats. Bonus 
kan gis til grupper eller enkeltpersoner, jfr HTA 3.6 

●​ Mål og resultatindikatorer skal på forhånd være drøftet med de berørte 
ansattes organisasjoner. 

7.8 Medarbeidervurdering 

●​ Personlige tillegg / Prestasjoner 

●​ Resultatoppnåelse 

●​ Arbeidskapasitet 

●​ Faglige kvalifikasjoner 

●​ Initiativ 

●​ Fleksibilitet 

●​ Serviceinnstilling (internt og eksternt) 

●​ Aktiv samarbeidsevne 

●​ Punktene er nærmere spesifisert i veilederen i Kvalitetssystemet «Skjema for 
medarbeidervurdering», men bør konkretiseres og eventuelt suppleres i den 
enkelte virksomhet/avdeling. 



●​ Nærmeste leder er den beste til å vurdere egne medarbeidere og deres 
arbeidsinnsats i forhold til det som er rimelig å forvente. Ofte fungerer det også 
godt at lederen gjennom sin egen (subjektive) beskrivelse og vurdering av 
medarbeiderens innsats kan belønne ønsket adferd som ikke fanges opp av 
mer objektive måltall. 

●​ Lederens vurderinger må kunne beskrives og formidles til den det gjelder og 
leders overordnede. 

●​ Dersom en medarbeider opplever seg urimelig behandlet kan TV gis 
anledning til å vurdere rimeligheten i lederens vurdering/observasjon. 

●​ Det kan være hensiktsmessig å benytte medarbeidersamtalen til vurdering av 
faglig og personlig innsats 

●​ Medarbeidervurderingen kan danne grunnlag for vurdering av personlig 
lønnstillegg. 

●​ Eget skjema for medarbeidervurdering skal benyttes se 
kvalitetssystemet lønnssamtale prosedyre– i fortrolighet mellom leder og 
medarbeider 

●​ Lønnssamtale gjennomføres iht HTA 3.2.2 

8. Gjennomføring av lokale lønnsforhandlinger i Færder kommune (alle kapitler) 

●​ Hensikten med retningslinjer for gjennomføring er at prosessen skal være 
kjent, forutsigbar og bidra til godt forhandlingsklima jf.HTA vedlegg 3 

8.1 Forhandlingsutvalg 

●​ Lokale forhandlinger skjer mellom de lokale parter: 

o​ Færder kommune v/ forhandlingsutvalget 

o​ Lokale arbeidstakerorganisasjoner eller 
forhandlingssammenslutningenes lokale ledd jf.HA del A §4.7, som er 
representert i kommunen 

o​ HR sjef har delegert arbeidsgiveransvar og forhandlingsfullmakt. 

●​ Færder kommune har forhandlingsutvalg bestående av: 

o​ HR-sjefleder 

o​ Kommunalsjef 

o​ HR-rådgiversekretær 

●​ Organisasjonenes forhandlingsutvalg består av inntil 3 personer 



o​ Den enkelte organisasjon må sende skriftlig melding om hvem som er 
deltager i eget forhandlingsutvalg og hvem som er leder av utvalget 

o​ Det enkelte medlem i forhandlingsutvalget, sørger selv for” permisjon” 
fra arbeidsplassen, i god tid før forhandlingene 

8.2 Generelt om de lokale forhandlingene (alle kapitler) 

●​ For å sikre likebehandling av ansatte som er medlemmer i små og store 
arbeidstakerorganisasjoner gjelder følgende praksis: 

●​ Ingen ansatte får forhandle for seg selv 

●​ Organisasjoner med få medlemmer må søke samarbeid innenfor 
forhandlingssammenslutningen slik at habilitet ivaretas 

●​ Ekstern bistand til forhandlingene kan ikke være til stede i møter e.l. 

●​ Uorganiserte har ikke forhandlingsrett 

●​ Alle ansatte, uavhengig av organisasjonstilknytning, vurderes på likt grunnlag 

●​ I de tilfeller der deltager i forhandlingsutvalget selv har fremmet personlig krav 
– bør vedkommende fratre når eget krav behandles 

8.3 Lønnspolitiske drøftinger (HTA kap 3.2.1)- arbeidsgiver innkaller 

●​ Det avholdes flere drøftinger med start så fort det er hensiktsmessig 
(ca.februar/mars). Det siste drøftingsmøtet bør avholdes etter det sentrale 
oppgjøret er ferdig ca.mai. 

●​ Det innkalles til ett hoveddrøftingsmøte der: 

o​ Alle organisasjoner inviteres til hovedmøtet 

o​ Det avholdes særskilte drøftinger for kap 3,4 og 5.2, med mindre 
partene blir enige om noe annet. 

o​ Organisasjonenes forhandlingsutvalg inviteres 

●​ Drøftingene tar utgangspunkt i kommunens totale situasjon, lønnspolitiske 
retningslinjer og bruk av hovedtariffavtalens forhandlingsbestemmelser. 

8.4 Klargjøring til lokale forhandlinger (alle kapitler) 

●​ Færder kommune benytter Visma forhandling som system til forhandlinger. 
Organisasjonenes forhandlingsleder får tilgang med oversikt over egne 
medlemmer og lønnsforhold. 

●​ Organisasjonene må selv melde medlemmer som ikke er vist i Visma 
forhandling 



●​ Medlemskap må dokumenteres i form av en skriftlig bekreftelse fra 
medlem/ansatt via tillitsvalgt, eller sentral organisasjon i form av 
medlemslister. 

●​ Oversikt over hvem som omfattes av de ulike kapitlene i HTA, fremgår av 
stillingskodene: 

o​ 6xxx + 7xxx = kap 4 (79xx = forbeholdt undervisningsstillinger i skolen) 

o​ 8xxx= kap 5 

o​ 94xx= ledere i kap 3 

●​ Organisasjonene får nødvendig innsyn i lønnsdata, ved at den enkelte 
organisasjon får fullstendig innsyn i egne medlemmers lønnsforhold, 
samt andre lønnsopplysninger som er relevant for forhandlingene 

8.5 Arbeidsgivers forberedelser i forkant av første tilbud 

●​ Kommunalsjef innkaller virksomhetsledere til forberedende møter der blant 
annet kriterier og prioriteringer drøftes 

●​ Det foretas prioriteringer i virksomheten 

●​ og kommunens forhandlingsutvalg foretar prioriteringer for kommunen og 
forbereder første tilbud med hensyn til vedtatte kriterier og leders prioriteringer. 

9. Klargjøring til -og forhandlingsforløp kap 4.2.1 

●​ For lokale forhandlinger i kap. 4 nedsettes et” pottberegningsutvalg” 
bestående av økonomisjef, HR-sjef og en HTV. Utvalget beslutter pottens 
størrelse for arbeidstakere som er omfattet av forhandlingene etter pkt. 4.2.1. 
og i samsvar med sentrale bestemmelser (jfr KS B-rundskriv). Alternativt kan 
pottens størrelse, etter drøftinger, baseres på beregninger utført av 
innrapporterte data til KS PAI register. 

●​ Regulering av funksjonstillegg, kontaktlærertillegg og kompetansetillegg, 
inngår i fordeling av pottens størrelse (gjelder kapittel 4). 

●​ Oversendelse av krav: Partene berammer tidspunkt frist for oversendelse av 
krav fra organisasjonene til arbeidsgiver 

●​ Kravene begrunnes ved bruk av årsakskode i Visma forhandlingsmodul og 
prioriteres i samsvar med kriterier og prioriteringer fra drøftingene/disse 
retningslinjene. 

●​ Arbeidsgiver forbereder første tilbud med hensyn til vedtatte kriterier, leders 
prioriteringer og organisasjonenes krav 

●​ Felles åpningsmøte: 



●​ Arbeidsgiver oversender tilbud til alle organisasjonene i forhandlingsmodulen. 

●​ Tilbudet gjenspeiler føringene som er lagt i drøftingsmøtene og kriteriene her 
og skal ikke omfatte en for stor del av den samlede pott. 

●​ Tilbudet skal omfatte den samlede lønnsendringen for uorganiserte, angitt på 
stillingskategori. Det avsettes rimelig tid til å vurdere tilbudene 

●​ Organisasjonene og arbeidsgiver kan legge inn inntil to tilbud/krav i 
forhandlingsmodulen før partene møtes i forhandlingsmøte 

9.1 Forhandlingsmøter 

●​ Arbeidsgiver kaller inn til individuelle møter der resterende forhandlinger 
gjennomføres. 

●​ Organisasjonene legger frem og begrunner gjenstående krav 

●​ Arbeidsgiver trekker seg tilbake for å vurdere nye opplysninger, før utforming 
av siste tilbud 

9.2 Felles møte 

●​ Arbeidsgiver presenterer resultatet av forhandlingene 

●​ Det fremkommer av resultatet hvor stor del av potten som er benyttet. 
Eventuelt resterende pott fordeles i fellesmøtet 

●​ Organisasjonene vurderer det totale tilbudet og aksepterer siste tilbud i 
forhandlingsmodulen 

●​ Protokoller signeres når hele potten er fordelt 

9.3 Taushetsplikt 

●​ Deltagere og andre involverte i forhandlingene, plikter å hindre at opplysninger 
om enkeltpersoner/personlige forhold kommer ut før, under og etter 
forhandlingene. 

●​ Det må ikke gis informasjon om forløp/resultat før alle protokoller er 
underskrevet - alle involverte har taushetsplikt så lenge forhandlingene pågår. 

9.4 Informasjon 

●​ Informasjon om endring av lønn sendes på e-post til den enkelte gjennom 
forhandlingsmodulen. 

10. Forhandlingsforløp kap 5.1 og 3.4 

●​ Gjennomføres en gang pr år ca.i mai/juni, etter at sentrale forhandlinger er 
avsluttet, og i samsvar med pkt.5.1 og 3.4 i HTA 



●​ Alle medarbeidere omfattet av kap 5 + i kap 3.4. vurderes individuelt 

●​ Ved lønnsregulering for ansatte omfattet av disse kapitlene, vektlegges 
kriterier som har fremkommet i drøftingsmøtene. 

●​ Organisasjonene aksepterer siste tilbud i forhandlingsmodulen 

●​ Protokoll underskrives individuelt, pr organisasjon i forhandlingsmøtet 

●​ For øvrig gjelder punktene om taushetsplikt og informasjon som beskrevet 
under kapittel 4. 

●​ Ved uenighet gjelder HTA pkt.6.2 

●​ Organisasjonene skal meddeles den samlede lønnsendringen som aktes 
foretatt for uorganiserte før forhandlingene er sluttført 

11. Etterarbeid (gjelder alle kapitler) 

●​ Arbeidsgiver sender ut evalueringsskjema til organisasjonene 

●​ Sendes ut snarest etter at forhandlingene er avsluttet 

●​ Organisasjonene sender skriftlig evaluering felles eller hver for seg til HR 

●​ Evalueringsskjemaene gjennomgås/drøftes i møte /adm 

Lenke til kvalitetssystemet: Lønnssamtale prosedyre 

 

https://x03.ksx.no/system.php?item=58078&ok=p9z6203ntb7qsrv

