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Rutinen géaller kommunens alla verksamheter ochit &oenplement till "Riktlinje
for [onebildning”. Den ska fungera som ett stodva Ionesamtal som dialogen
om I6n som styrmedel for att uppna malen i verksztarn
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Inledning

Det har dokumentet ar tankt att underlatta forsdion chef bade nar du ska satta
dina medarbetares 16n men ocksa nar det gallseaten individuella
|6nesattningen i ett storre sammanhang. Det bidran tydligare och tryggare
arbetsgivarroll i l6nebildnings- och l6nesattnindedaet genom att visa pa vardet
av lokalt I6nebildningsarbete fér verksamhetengcitling.

Alla arbetsgivare vill erbjuda attraktiva villkokonkurrensen om arbetskratft.
Lénen ar ett viktigt medel i konkurrensen men ié@ enda. Mojligheten att
erbjuda intressanta arbetsuppgifter, ett gott Edar, utvecklingsmojligheter och
en bra arbetsmiljo ar andra viktiga konkurrensmedalsom ar chef har manga
utmaningar och att ge dina medarbetare ratt l@néav dem.

Rollen som chef och arbetsgivarrepresentant

Din roll som chef och arbetsgivarrepresentant idneitt du ar féretradare for
verksamheten och barare av personalpolitiken tiogldill medarbetarna och
deras fackliga foretradare. Arbetsgivarrollen uaa alla som féretrader
arbetsgivaren oavsett vilken niva i organisatiomam befinner sig pa. | din
arbetsgivarroll ingar det att utga fran vad sorhast for hela kommunen saval
som ditt eget ansvarsomrade nar det galler 16n.

Lonepolitik och 16nekriterier

Du som chef ar barare av kommunens I6nepolitik. @D etarfor viktigt att du
kanner dig trygg, bekvam och delaktig i Ionepoétik Lonekriterierna maste vara
val kdnda av alla medarbetare pa arbetsplatserdiN&mmunicerar
kommunens lonekriterier till dina medarbetare laggeen bra grund for den nya
l6nen. Infor Ionesamtalen &r medarbetarna ockgéelaforstadda med dina
utgadngspunkter och kan kanna sig mer delaktigaddattningsprocessen.

En av de viktigaste uppgifterna som du har i dregsgivarroll ar att utifran dina
medarbetares samlade resultat satta ratt |one@msat uppgift som kommer att ta
tid att forbereda och genomféra men det maste viaagagordelarna med att ha en
individuell I6nesattning som styr mot malen for keamheten.

Bedomningen ar svar men viktig

Det viktigaste, men ofta det svaraste, med indiefidénesattning ar att bedoma
medarbetarnas skicklighet och resultat. Det augipgift som chef att gora en
bedémning av dina medarbetares resultat under &egng perioden. For att
kunna gbéra en bra bedémning behéver du god kunskegina medarbetares
individuella resultat. Utga fran aktuella I6nekrieg och verksamhetsmal och
bedom prestation enbart i forhallande till I6nedaiierna. Det ar viktigt att inte lata
andra faktorer som inte ar kopplade till kriter@péverka dina bedomningar.
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Dina prioriteringar lagger grunden for den nya l6ne n

Som en forberedelse for I6nedversynen gar du igeshemaktuella I6nestrukturen
bade pé din enhet och i kommunen som helhet. Fargehur val din bedomning
av medarbetarnas resultat och bidrag till verksaemh@verensstammer med den
aktuella ldnestrukturen pa enheten.

Mot bakgrund av vad du kommit fram till i den ingluella bedémningen bildar
du dig en uppfattning om vad som behdver andrasitfrin det formulerar du
sedan forslag till ny 16n fér varje medarbetare.

Lonerna ska vara individuella och sakliga

Individuell I6nesattning bygger pa att det radéisamband mellan 16n, prestation
och resultat. Man kan forenklat uttrycka det sotmad I6nen som instrument
belénar du som chef de prestationer som bidraattiinalen for verksamheten
uppfylls. Nar en saddan koppling finns blir det tgtlfor medarbetaren vad som
forvantas och belénas av arbetsgivaren. Detta skapisikt for medarbetaren
att i sitt fortsatta arbete ha fokus pa maluppfstte och darmed kunna paverka
sin egen lon.

Aterkommande dialog om mal och arbetsresultat

Lonebildning och I6nesattning ska medverka tilim#len for verksamheten
uppnas och att verksamheten bedrivs effektivt. Mirckill framgang ar en val
fungerande dialog mellan dig och dina medarbetare.

Ditt arbete med l6nesattning har sin grund i erkdt@amande dialog om mal och
arbetsresultat mellan dig och dina medarbetardo@ea en del av
verksamhetsutvecklingen och verksamhetsstyrningen.ger kunskap om
forvantningarna pa medarbetaren och om vad megadvepresterar. En
aterkommande dialog ar en forutsattning for erfwddierande individuell
|6nesattning.

Dialog som metod — |6n som styrmedel

Dialogen, som genomfoérs i form av medarbetarsaodallénesamtal, ar viktig
for att verksamheten ska kunna bedrivas effekott & en sjalvklar del av
ledarskapet. En bra dialog ger utrymme for chefroelarbetare att reflektera
kring arbetsresultat, dmsesidiga férvantningariogkntera kompetensbehoven.

For att kunna anvanda I6nen som drivkraft och seghehi syfte att nd uppstallda
verksamhetsmal finns behov av att tydligt definiesd som ska astadkommas i
verksamheten och hur det ska ske, bade pa kopaéting sikt.

Medarbetarsamtal

| medarbetarsamtalet bryter du tillsammans med rbetirna ner verksamhetens

uppdrag till individuella mal for det kommande aledet sammanhanget ar det pa
sin plats att diskutera vilka forutsattningar mégdaren har for uppna malen. Det

behovs kanske nagon form av kompetensutvecklisgmitalet ska du berora



medarbetarens arbetsmiljo men aven ge mojlighantidarbetaren att aterkoppla
asikter till dig om ditt ledarskap.

Du ska ockséa gora en uppféljning av forra lones@ntRepetera vilka
medarbetarens utvecklingsomraden ar och brytmiilsans ner dem till
individuella mal for medarbetaren. Pa sa satt gettida medarbetare en
mojlighet att genom arbetsinsatser paverka simtimlonen blir da ett styrmedel
for att uppna verksamhetsmalen. Medarbetaren dokiara sina egna mal och
utvecklingsplanen.

Genom att du I6pande kommunicerar verksamhetsnmdéehdina medarbetare
med koppling till konkreta arbetsuppgifter och desm diskuterar
prestationskrav sa tydliggor du vilka forvantningarhar och visar din
viljeinriktning. Nar du gor detta legitimerar duks@ att medarbetarens
prestationer i forhallande till forvantat resuliidlis upp vilket ger ett underlag for
beddmning av den nya I6nen.

Lonesamtal

Lonesamtalet utgar fran det ni pratade om i medarb@mtalet. Du for en dialog
med medarbetaren om de uppsatta malen. Lonekritarigalper dig att pa ett
tydligt satt redogora for din beddomning av medaatmts resultat i forhallande till
de faststallda malen.

Det ar viktigt att i samtalet lagga mycket tid pipmata om medarbetarens
resultat och de prestationer som bidragit tillnaélen for verksamheten uppfyllts
for den gangna perioden. Det &ar grunden for derlgnyen.

Medarbetaren ska naturligtvis ges tillfalle attoeida sin bild. Genom att aktivt
lyssna kan du fa ytterligare kunskap om medarbesaaebetsinsats men det ar
ocksa viktigt for er relation. Du far en mojlighadt lara dig mera om hur dina
medarbetare arbetar och vilken syn de har parbigte. Detta kommer sedan att
underlatta for dig att leda deras arbete i demirkf som du 6nskar. Bemot,
motivera och diskutera nar ni inte har samma uppifeg i ndgon fraga.

Den aterkommande dialogen mellan dig och dina nbedare bor leda till att den
|6n som faststalls i [onedversynen uppfattats sornekraftelse pa det som
tidigare tagits upp om forvantat resultat och uklieg. En bra dialog ger ocksa
medarbetarna kunskap om vad som kan goras foaatrka Ionen.

Den nya I6nen meddelas i kortare samtal (galler tretditionell forhandling).

Hur tydlig och saklig du &n &r i ditt samtal om Iived dina medarbetare kommer
det att uppsta situationer dar medarbetaren iméjdrmed sin nya 16n. Din
uppgift blir framst att sékerstalla en god kvaljpgdtsamtalet sa att medarbetaren
forstar sin nya lon.

En del medarbetare fokuserar garna samtalet omytetonen pa att jamfora sin
|I6n med andra medarbetares Ioner. Diskutera irdeeamedarbetares I6ner utan
prata i stallet den aktuella I6nebilden.
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