Utforming av lønnskrav

Hovedbegrunnelsen (kortfattet) for lønnskrav bør stå i kravsoversendelsen. 

Hovedtyngden av argumenter fremsettes i forhandlingsmøtene.

NB! 
Begrunnelse og argumenter kan også benyttes ved individuelle lønnskrav som betingelse for å ta ny stilling.

Kriterier for lønnsdannelse

Kriterier for lønnsdannelse bør være klare, forståelige og stabile. De bør utformes mellom partene i fellesskap og gjøres kjent for alle ansatte. Felles kriterier har størst tyngde ved at de er gjensidig forpliktene for partene. Men det er også fullt mulig for partene å ha sine ensidige kriterier. Vektleggingen av de ulike kriteriene kan imidlertid variere fra det ene året til det neste.

Kriterier for lønnsdannelse kan ofte deles i tre grupper:

· stillingens kompleksitet (stillingsvurdering)

· den enkelte ansattes kompetanse, ansvar, innsats, resultatoppnåelse og jobbutførelse (individvurdering)

· behov for å rekruttere og beholde arbeidstakere (markedsvurdering)

Stillingsvurdering

Et stillingsvurderingssystem må inneholde kriterier som får frem kravene til den enkelte stillingen og som muliggjør sammenligning av stillinger innenfor den enkelte virksomhet. Kriteriene må være så mange og sammensatte at de er egnet til å beskrive og sammenligne, men må samtidig være så få at de lar seg effektivt bruke ved lønnsdannelsen/-fastsettelsen.

Slike kriterier kan være:

· Kompetanse

1. Utdanning

2. Praktisk erfaring

· Ferdigheter

3. Kommunikasjon og sosiale ferdigheter

4. Praktiske ferdigheter

· Ansvar

5. Personal- og arbeidsledelse

6. Problemløsning

7. Vurdering

· Kompleksitet

8. Planlegging- og organisering

9. Problemløsning

10. Vurdering

· Arbeidsbelastning

11. Fysisk belastning

12. Psykisk belastning

Arbeidsbelastninger er ikke et krav til stillingen, men en utilsiktet følge av stillingens innhold. Disse to kriteriene bør derfor vurderes/behandles noe annerledes enn de øvrige ti, da det ikke bør ligge en oppfordring til å søke etter høy arbeidsbelastning for å få lønnsmessig uttelling.

Individvurdering

Individvurdering (vurdering av personlig egnethet) er en vurdering av hvordan den enkelte person evner å løse de oppgaver som er tillagt vedkommende stilling. Kravene vil variere med type stilling. Kriteriene må også her være felles, kjent og sammenlignbare.

Slike kriterier kan være:

· Idérikdom og initiativ

· Effektivitet

· Nøyaktighet

· Serviceinnstilling

· Pålitelighet

· Utviklingspotensiale

· Evne til å lede

· Evne til å administrere

· Evne til å samarbeide og kommunisere

· Evne til omstilling og fleksibilitet

· Evne til å treffe beslutninger

· Evne til å løse problemer

Markedsvurdering

Enkelte stillinger eller grupper av stillinger er markedsutsatte av ulike årsaker. Det kan være stillinger som forutsetter en spesiell kompetanse det er mangel på, som offentlig og privat sektor konkurrerer om eller som er vanskelig å få tak i av geografiske grunner.

Mange finner det urimelig at slike forhold påvirker lønnsfastsettelsen for den enkelte. Arbeidsgiver bør og må ta hensyn til slike forhold for å sikre seg kompetent arbeidskraft til å nå nødvendige resultater og mål. Arbeidstakerpartene bør konsentrere seg om mulighetne fremfor begrensningene dette medfører for lønnsdannelsen. Også her må kriteriene være kjente og felles.

Slike kriterier kan være:

· Rekrutteringsøkonomi

· Personalomsetning

· Opplæringskostnader

· Kostnader ved gjenansettelser

· Perioder med ubesatte stillinger

· Utdanningsøkonomi

· Hva er poersonalutdanning?

· Hva koster utdanningen?

· Hvor mye er det verdt å satse på utdanningen?

· Hvordan velge mellom ulike utdanninger?

· Arbeidsmiljøøkonomi

· Høy ”turn-over”

· Sosiale problemer / fravær

· Dårlig arbeidsledelse

Begrunnelse for lønnkrav

Begrunnelsen for lønnskrav bør relatere seg til virksomhetens kriterier for lønnsdannelse, både de som er felles mellom partene og eventuelt NPF’s ensidige kriterier. I de sistnevnte vil også NPF’s lønnspolitiske prioriteringer og anbefalinger gjenspeiles.

Videre må det i oppbyggingen av begrunnelsen innhentes og vektlegges relevant bakgrunnsinformasjon. Dette vil være opplysninger om blant annet:

· Om når utdannet psykolog og (eventuelt) godkjent spesialist

· Om har annen særskilt kompetanse

· Om når ansatt i virksomheten og om er fast eller midlertidig ansatt

· Om lønnsregulering siste 2-3 år

· hvor mye, fra hvilken dato og med hvilken begrunnelse

· Eventuelt andre relevante opplysninger som kan være av betydning for kravet

I tillegg må det vurderes hva som er nytt siden forrige lønnsregulering, dvs. hva har endret seg i forhold til vurdering av stillingen, av individet og av markedet. Hvilken utvikling kan den ansatte vise til? Og hvordan ”treffer” dette arbeidsgivers / virksomhetens målsettinger og prioriteringer? I tillegg til å ta utgangspunkt i de ovenstående eksempler på henholdsvis stillingsvurdering, individvurdering og markedsvurdering, kan nedenstående momentliste være til hjelp i en slik vurdering.

Argumenter / momentliste

(fra NPF’s hefte ”Tillitsvalgtinformasjon”

· Stillingens ansvars- og arbeidsområde, evt. organisasjonsmessige endringer

· utvidet lederansvar

· nestlederfunksjoner, fast stedfortreder

· ansvar utover det som er fastsatt i instruks

· arbeidsoppgaver utover fastsatt

· aleneansvar, alenepsykolog, alenespesialist

· utvidet arbeid med mye vakanser/dårlig bemanning

· spesialfunksjoner

· stor variasjon i arbeidsoppgavene

· endring til mer krevende oppgaver, for eksempel fra ikke spesialistfunksjoner til spesialfunksjoner, dvs. praksis uten veiledning evt. veiledning av andre, veiledning av personalgrupper, osv.

· psykologer med inntjeningsevne til poliklinikk

· endret / utvidet lederansvar

· nestlederfunksjoner, fast stedfortreder

· Kvalifikasjoner – formell utdanning – ansiennitet

Etterutdanning og viderekvalifisering skal lønne seg! Også psykologer bør oppmuntres til ytterligere kvalifisering.

· kvalifikasjoner utover kravene til stillingen, for eksempel spesialist i Psykolog II-stilling, spesialist i en PP-rådgiverstilling

· administrativ utdanning (ledere PPT, sjefpsykolog, psykolog I)

· lederutdanning

· forskningskompetanse, spesielle resultater

· doktorgrad

· kunnskapsnivå på området pluss andre områder

· publikasjoner

· særlig relevant spesialutdanning. Lønn i rekrutteringsøyemed

· tjenestetid i fylket/kommunen/virksomheten

· variert yrkeserfaring, spesiell erfaring

· Personlig egnethet – faglig dyktighet og innsats

· nytenkning, kreativitet, initiativ

· selvstendig arbeidende, evne til fullføring av saksbehandling (verdifull for administrasjonen)

· arbeidskapasitet, tilgjengelighet

· samarbeidsevne, omgjengelighet, kommunikasjon

· Lederegenskaper

· evne til å ta ansvar for helhetlig virksomhet

· evne til å inspirere andre, til å få frem resultater

· medarbeiderutvikling, målsettinger og målstyring

· autoritet administrativt og faglig

· Rekruttere og beholde kvalifisert arbeidskraft

· distriktsproblematikk, liten søkning

· stor ”turnover” (distrikt og PPT)

· beholde og rekruttere spesialister (også PPT)

· Kvinnepolitiske argumenter – likhetsprinsipp generelt

· lønnsforskjeller mann - kvinne uten saklig grunnlag

· ulike avansementsmuligheter, flest kvinner i psykolog II-stillinger i høyeste avlønningsalternativ, kvinner kommer dårligere ut av avansementssystemet

· krav på bakgrunn av lønnsforskjeller i regionen, sammenligning til nabokommuner/fylker

· ulikheter innen fylket mellom virksomheter/institusjoner

Listen er ikke uttømmende, og kan for eksempel videreføres med spesielle argumenter innen PPT, for spesialpsykolog, osv.
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