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RIKTLINJE FOR LONESATTNING | HEDEMORA KOMMUN

Denna riktlinje ersatter tidigare beslutad Lonepolicy daterad 2006-11-22 (reviderad 2010-04-19),
antagen av kommunfullmaktige den 22 juni 2010, KF § 66/10.

Riktlinjen géller for hela kommunkoncernen (ndmnder, styrelse och heldgda kommunala bolag).
Né&r Hedemora kommun alt. kommunen ndmns i denna riktlinje menas hela kommunkoncernen.

Riktlinjen for I6neséttning syftar till att konkretisera Hedemora kommuns styrdokument
”Lonepolicy”. Riktlinjen fortydligar processer for 1onesittning, l6neutveckling samt
ansvarsfordelningen i dessa processer.

Inledning

Hedemora kommun stravar efter att vara en attraktiv arbetsgivare, som kdnnetecknas av hdg
kvalitet och engagerade medarbetare. Lon ar ett styrmedel fér verksamheten for att fa de resultat
som 6nskas och ska medverka till att Hedemora kommuns mal uppnas. En avgorande
forutsattning ar att Hedemora kommun kan rekrytera, motivera, utveckla och behalla
medarbetare med den kompetens som behdvs pa kort och lang sikt.

Arbetet med lonebildningen ar en standigt pagaende process som borjar i de centrala avtalen om
I6ner och anstéllningsvillkor. Darefter foljer kartlaggning, analys, budgetarbete, lokala
overlaggningar/forhandlingar och avslutas genom dialog mellan chef och medarbetare. Det ar
viktigt att I6neprocessen utvarderas och foljs upp regelbundet.

Lonebildningen paverkas av olika faktorer:

e LOnestruktur - avspeglas i arbetsvarderingarna, l6nekartlaggning och analys av l16ner
e Marknad — omvérldens paverkan pa lonen
e Individuell paverkan - resultat i arbetet genom lonekriterier

Grundlaggande principer for Ionesattning

Lonen ar ett styrmedel som ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet,
produktivitet och kvalitet. Loneséttningen ska vara individuell och differentierad och anvandas
som ett instrument for att premiera medarbetarnas prestation, kompetens och insatser som
forbattrar verksamheten.

Lonesattningen grundas pa systematiska bedomningar av de utforda arbetsuppgifternas
svarighetsgrad, medarbetarens arbetsresultat och bidrag till verksamhetsforbattringar. En
framgangsrik l6neséttning forutsatter darfor att verksamhetsmalen &r diskuterade i
organisationen och bland medarbetarna. Det maste vara tydligt for alla vad som ska
astadkommas.

Lonepolitik

Malet med I6nepolicyn ar att I6nepolitiken for Hedemora kommun ska stimulera till en 6kad
kvalitet, produktivitet, effektivitet, engagemang och utveckling hos medarbetarna samt en god
verksamhetsutveckling. Den ska &ven bidra till att starka kommunens méjlighet att rekrytera,
behalla och utveckla sina medarbetare.

Lonedkningar sker i den takt centrala avtal medger och regleras normalt vid de
avtalsenliga lonedversynsforhandlingarna. Lénepolitiken ska utformas i samverkan
med de fackliga organisationerna.



Lonerna i Hedemora kommun &r i niva med aktuell arbetsmarknad i naromradet (angransande
kommuner och samtliga kommuner i Dalarna). Hedemora kommuns lokala I6nestruktur ska folja
den senast uppdaterade arbetsvérderingen.

Lonepolitiken grundas pa féljande:

e Gallande centrala I6neavtal

o Diskrimineringslagen och jamstalldhetsdirektiv

e Kommunens centrala lonekriterier

e Lokala lonekriterier forankrade pa forvaltningsniva

e Lonestrukturen baserad pa loneanalyser utifran intern och extern statistik (angransande
kommuner och samtliga kommuner i Dalarna)

e Marknadskansligheten inom olika yrken for att behalla och rekrytera medarbetare

En val diskuterad och definierad lonepolitik okar forutsattningarna for att na det positiva
sambandet mellan 16n, motivation och resultat. Ett samband som har stor betydelse for saval
arbetsgivare som arbetstagare. Loneséattningen forutsatts darfor goras pa ett konsekvent sétt och
grundas i lonesattningsprinciper som ar vél kanda av de anstallda i férhand.

Kommunstyrelsens arbetsutskott har det 6vergripande ansvaret for att I6nepolitiken successivt
foljs upp och utvecklas.

Lonetransparens

Hedemora kommun analyserar 16n utifran lika och likvardigt arbete. Medarbetare och
arbetssokande har enligt Lonetransparensdirektivet (2023/970) rétt till information géllande
ingangslon, lonekriterier, 1onenivaer och I6neutveckling. Lonestatistiken redovisas pa kommunens
hemsida, intern webb samt rekryteringsannonser.

Personalpolitiskt forhallningssatt

I Hedemora kommun &r I6nerna individuella, differentierade och sakliga. Lonerna &r jamstéllda
och inkluderande. Hedemora kommun &r en arbetsplats dar manniskor trivs och kanner
arbetsgladje samt dar de anstalldas vilja till personlig utveckling och personligt ansvarstagande
stimuleras. Individuell och differentierad 16n syftar till att I6nen ska spegla medarbetares
individuella bidrag till verksamhetens resultat. Lonen speglar koppling mellan organisationens
uppdrag, mal och individens resultat.

I Hedemora kommun ska samma l6neséattnings- och lénebildningsprinciper gélla for samtliga
medarbetare oberoende av kon, alder, etnisk eller kulturell bakgrund, konséverskridande identitet
eller uttryck, religion eller annan trosuppfattning, sexuell 1aggning, funktionsvariation,
anstallningsform eller annan osaklig grund. Loneskillnader ska kunna forklaras utifran
I6nepolitiken och arbetsvarderingen.

Principen lika 16n for lika arbete galler som utgangspunkt men individuella skillnader i kvalitet
avgor 1onespridningen mellan individer och inom gruppen.

I samband med lonedversynen fordelar arbetsgivare det ekonomiska utrymmet pa ett satt som
gynnar verksamheten och kompetensforsorjningen. For att kunna rekrytera, motivera, utveckla
och behalla nddvandig kompetens behdver arbetsgivaren darfor ha en differentierad I6nesattning.



Lonesattningen &r saklig dar arbetsgivaren ska kunna visa att ansvar,
svarighetsgrad, individens resultat och skicklighet ligger till grund for skillnader i
16n. Tydliga kriterier for 16n &r ett viktigt instrument i 16nesattningen. Konkurrens
pa arbetsmarknaden kan motivera léneskillnader och ar en del i en saklig
beddmning.

Kommunens gemensamma vardegrund

Alla medarbetare i kommunens organisation omfattas av den gemensamma
vardegrunden. Var vardegrund beskriver hur vi forhaller oss till vart gemensamma

uppdrag:
KRAM- Kundfokus, Respekt, Ansvar och Mod

Forhallningssatt, bemotanden och ansvarstagande som &r i enlighet med var
gemensamma vardegrund vérderas vid l0neséattning.

Loneoversyn
Loneoversyn och forhandlingsordning

Lonebversyner genomfors arligen enligt de centrala avtalens bestammelser. Oversynerna sker i
forsta hand enligt dialogmodellen eller i andra hand traditionell férhandling. Arbetsgivare och
arbetstagarorganisation kommer dverens om vilken férhandlingsform som ska tillampas.
Forhandlingarna fors enligt centrala Iéneavtal med éverldggning gallande arbetsgivarens
intentioner och avstamning av procentuellt utfall. Minnesanteckningar skrivs av arbetsgivaren.

Dialogmodellen innebar:

e Overlaggningar med arbetstagarorganisationen genomfors betraffande arbetsgivarens
planerade atgarder infor varje I6nedversyn. Arbetsgivaren redovisar motiven for de
planerade atgarderna vilka ska grundas pa arbetsgivarens lénepolitik.

e Lonesamtal sker med narmsta chef som ocksa faststaller lénen.

e Avstamning med arbetstagarorganisationen sker genom att arbetsgivaren meddelar sitt
samlade forslag till ny 16n pa individniva. Forslaget stams av mellan arbetsgivare och
arbetstagarorganisation.

Traditionell forhandling innebér att medarbetarens I6nedversyn forhandlas mellan
arbetsgivarpart och arbetstagapart. Traditionell férhandling kan vara aktuellt om ingen dialog har
skett mellan chef och medarbetare.

Loneokningsutrymme

Lonedkningsutrymmet avgors av vad som framgar av centrala loneavtal. De flesta kollektivavtal
har sifferl0sa avtal och det & kommunens férutsattningar som styr 16nedkningen.
Forutsattningarna styrs inom ramen av:

e Kommunens ekonomi
e Marknadssituation (konkurrensen om arbetskraften)
e Strukturella behov (snedsitsar, jamstalldhetssatsningar)

Lonedkningsutrymmet ingar i budgetarbetet. Da centrala avtalen inte alltid ar fardigforhandlade
for kommande ar maste en uppskattning av kostnaden for I6nedkningarna goras. Uppskattningen
gors utifran SKR:s budgetforutsattning.



Forvaltningarna maste tidigt i budgetarbetet fora fram om det finns eventuella marknadskrafter,
strukturella fel eller rekryteringsbehov som kommer att paverka budgeten for 16nedkningar.

Extra loneutrymme

Kommunstyrelsens arbetsutskott (KSAU) fattar beslut om extra I6neutrymme ska tilldelas
nagon/nagra yrkesgrupper. Beslut om extra Ioneutrymme kan tas utifran konkurrensskal, for att
behalla medarbetare, for att skapa jamstéllda Ioner samt yrkesgrupper dar I6nespridningen ar
omotiverad. KSAU fattar ocksa beslut om extra utrymme som kan fordelas till snedsitsar.

Roller och ansvar
Kommunstyrelsen

Kommunstyrelsen faststéller den évergripande lI6nepolitiken i Hedemora kommun och anger
viljeinriktning, direktiv och mal. Kommunstyrelsen ansvarar ytterst for I6nebildningen,
kommunens lonenivaer och att loneférhandlingar genomfors enligt loneavtalen.

HR-avdelning

HR-avdelningen samordnar kommunens lI6nepolitik genom att genomféra Ionekartlaggning och
analys av I6ner. HR-avdelningen ansvarar aven for att starta och félja upp den arliga
I6nedversynen och foresla prioritering av grupper eller individer som grundar sig pa onskad
forandring av befintlig I6nestruktur i samrad med forvaltningarna.

HR-chef

HR -chefen har det 6vergripande ansvaret for att 16nebildningen sker enligt de styrdokument som
finns inom organisationen, ansvarar for att bista med utbildning och information, samt att utifran
ett konsultativt arbetsséatt stodja forvaltningarna i 10nesattningsarbetet. Genomfor dverlaggningar
eller forhandlingar med arbetstagarorganisationerna. Upprattar en tidplan infor I6nedversynen
och kommunicerar denna till organisationens chefer.

Ekonomichef

Ekonomichef tar fram forslag pa I6nedkningsutrymmet utifran SKR’s budgetforutsattningar.
Kommunens ekonomiska forutsattningar ska beaktas innan utrymmet faststalls. Detta gors i
dialog med HR-chef och behandlas enligt kommunens budgetprocess.

Ekonomiavdelningen

Ekonomiavdelningen tar del av det faststéallda 16ne6kningsutrymmet och beraknar utfallet pa
verksamhetsniva.

Forvaltningschef

Forvaltningschefen har det dvergripande ansvaret for I6nesattningen inom forvaltningen. |
ansvaret ligger att se till att arbetet fungerar och genomférs med beaktande av I6nepolitiken och
I6neavtalen. I ansvaret ingar ocksa att bevaka att l6nesattande chefer har nddvandiga kunskaper
och forutsattningar att klara uppdraget. Forvaltningschef ansvarar aven for:

e att lonedversyn genomfors utifran loneavtalets intentioner och utifran politikens fastlagda
mal och inriktning
e att strategiska beslut kring forvaltningens I6nestruktur tas



e prioritering av vilka yrkesgrupper som sérskilt bor prioriteras i samband med
I6nedversynen

e prioritering av snedsitsar, beslutar vilken snedsits som far ta del av eventuellt extra
I6neutrymme

e samordna och folja upp léneséttning och I6nestruktur inom forvaltningen/ansvarsomradet

Loneséittande chef

Chefen ansvarar for att kommunens styrdokument avseende 16n och l6nekriterierna ar kénda och
val forankrade bland alla medarbetare pa arbetsplatsen. Chefen ansvarar for den individuella
I6nesattningen genom att lonesamtal genomfors med medarbetarna i anslutning till den arliga
I6nedversynen. Lonekriterierna tas arligen upp vid arbetsplatstraff och en dialog fors om dessa.
Lonesattande chef ansvarar &ven for:

e foljer den tidplan som ar upprattad infor I16nedversynen

e individuella bedomningar utifran lonekriterier av medarbetares prestation

e QgOra medarbetarkriterier och verksamhetsanpassade lonekriterier kanda for medarbetarna
e att I6nesattning sker i enlighet med kommunens lénepolicy och riktlinje for 16nebildning
e att vid varje l6nesattning beakta och sakerstalla att 16nerna &r jamstallda och jamlika

e att inte anvénda 16n som ett konkurrensmedel inom kommunen

e att det tilldelade 16nedkningsutrymmet inte 6verskrids

Medarbetaren

Medarbetaren ska ha tagit del av 16nepolicyn, riktlinje for 16nesattning och centrala
I6nekriterierna och vara val forberedd infor medarbetarsamtalen. Medarbetare forbereder sig i
I6nedialogen infor 16nesamtal med reflektion av resultat och prestation relaterat till
I6nekriterierna.

Medarbetare anvander sin kompetens, erfarenhet samt yrkesskicklighet och bidrar till
verksamhetens utveckling, mal och resultat.

Medarbetaren har mgjlighet genom kunskap om Idnesattningsprinciperna och sin
arbetsprestation paverka sin 1on.

Fackliga organisationer

De fackliga organisationerna har ett stort ansvar i att tillsammans med arbetsgivaren utveckla
formerna for I6neséttningsarbetet.

Lonesattning

Lonesattning sker normalt vid den arliga lonedversynen eller vid nyanstallning.
Loneférandringar kan i undantagsfall ske vid omfattande organisationsférandring, oméndring av
tjanst, omplacering eller vid sarskilda omstandigheter, t ex om medarbetaren far extra ansvar,
andra arbetsuppgifter etc.

Loneséittning vid den arliga lonedversynen

Huvuddelen av lonejusteringarna sker i samband med de arliga I6nedversynerna. Som grund
finns loneavtalen, I6nepolicyn och l6nekriterier.



Lonesattningen ska vara individuell och differentierad och vid 16neéversyn bedéms
medarbetarens I6n efter uppdrag och prestation utifran verksamhetens mal i forhallande till
aktuell I6nestruktur. Enligt de centrala I6neavtalen och vid genomférandet av 16neéversyn ska
det finnas en tydlig koppling mellan verksamhetens mal, information pa arbetsplatstraff om
I6nedversynsprocessen och dialog mellan chef och medarbetare i olika samtal. Under ett
anstallningsar ska chef och medarbetare genomfdra medarbetarsamtal och Ionesamtal
tillsammans.

Lonesittning mellan loneéversynerna (Ionejustering under pagdende anstdllning utanfor
loneoversyn)

Grundprincipen i Hedemora kommun &r att 16n under pagaende anstéllning, i samma befattning,
endast ska justeras inom ramen for den arliga I6neGversynen. Undantag kan ske om
arbetsuppgifterna vasentligt forandrats eller férandringen innebér uppgifter pa en svarare och
mer komplex niva. Loneséttning i dessa fall gors i samrad med forvaltningschef och HR-chef.

| samband med slutford uthildningsinsats (ex vardbitrade till underskoterska eller liknande
insatser) som sker pa arbetsgivarens initiativ justeras I6nen i samband mot uppvisande av
examensbevis.

Vid nyanstéllning (#i/lsvidare och visstid)

Lon ska séttas med aktuellt 16nel&ge for befattningen (arbetsvérdering, intern- och extern
I6nestatistik). For laga ingangsloner skapar problem i kommande I6neéversyner nar
medarbetarna ska “komma ikapp”, medan for hoga ingdngsloner, utan tydliga objektiva skal, far
en oonskad I6nedrivande effekt. En decentraliserad lonesattning kraver tydliga chefer som vagar
sétta I0n. Ingen ska anstéllas utan att 16nen &r 6verenskommen innan anstéliningen borjar.

Vid intern rekrytering ska lonen inte anvandas som ett konkurrensmedel vid i dvrigt lika
forutsattningar. Detta innebér att 16nen i normalfallet inte férandras i samband med en ny
anstéllning till samma befattning.

Medarbetare som borjar sin anstéllning from 1 januari ska anstallas i det arets 16neniva. Det
innebdr att berérda medarbetare darmed inte ar med i det arets I6nedversyn. Denna princip géller
bade for tillsvidareanstallda och tidsbegransat anstéllda. Vid behov finns mojlighet att under
kvartal 4, innevarande ar, lonesatta nyanstalld medarbetare i kommande ars lonelage.
Medarbetaren ingar darmed ej i den kommande arslonedversynen.

Det ar viktigt att den lokala l6nestrukturen beaktas vid en Iénesattning. Lonesattande chef
ansvarar for att 16nestrukturen bibehalls och att 16nerna forblir jamstallda efter 16nesattningen.

Foljande faktorer ska beaktas vid I6nesattning av nyanstélld:

e Befattningens krav pa ansvarstagande, komplexitet, kompetens

e Utbildningsbakgrund

e Erfarenhet i yrket och/eller yrkeslivet

e Andra erfarenheter av betydelse

e Aktuellt I6nelage for motsvarande eller likvérdig befattning i Hedemora kommun
e Beddmning av personlig lamplighet

e Marknadslaget

Olegitimerade larare



Anstalls visstid under termin eller lasar. Olegitimerade larare l6nesétts infor varje upprattad
anstallning och ingar ej i l6nedversynen.

Organisationsforindring

Vid omfattande organisationsférandringar dar arbetsuppgifterna i vasentlig grad stadigvarande
forandras kan dverenskommelse om 16n traffas. Forandringar av arbetsinnehall och
ansvarstagande ar en naturlig utveckling i manga befattningar. Likasa utvecklas medarbetare i
takt med erfarenhet och personlig utveckling. | normalfallet ska sadant vagas in i
I6nedversynsforhandlingar. For att en I6nejustering ska ske mellan forhandlingarna ska det vara
uppenbart att arbetets innehall forandrats pa ett satt som ligger utanfor naturlig utveckling.
Mojlighet till denna 6verenskommelse om ny 16n ska normalt inte anvandas da medarbetare fatt
erbjudande om arbete i annan forvaltning eller verksamhet.

Omiindring av tjinst, forflyttning och omplacering (ej enligt LAS §7)

Vid ny befattning, fran exempelvis chefsbefattning till handlaggare, ska en noggrann avvéagning
goras om tidigare 16n ska behallas, dvs om I6nestrukturen skiljer sig mycket eller lite i
forhallande till den gamla och nya tjansten. Vid lonedversynen beaktas lonespannet i den nya
befattningen vilket kan innebéra att 16nejustering inte sker vid kommande I6nedversyner. En
justering till en lagre 16n hanteras enligt huvudéverenskommelse (HOK).

Loneséittning vid omplacering med stod av LAS §7

Om en medarbetare omplaceras med stdd av LAS 87 hanteras detta i enlighet med kollektivavtal
huvudoverenskommelse (HOK).

Lonedversyn vid tjinstledighet, fordldraledighet och sjukdom

Medarbetare vid alla typer av tjansteledighet omfattas av den arliga loneéversynen och ska
erbjudas medarbetar- och I6nesamtal. Foraldraledighet och tjanstgoring inom forsvaret ska inte
innebéra en forsamrad l6neutveckling. For medarbetare som varit ledig p.g.a. sjukdom pa heltid
de senaste 6 manaderna ska fa ett generellt utfall utifran den lokala lonedversynsférhandlingen
om prestationen kan inte bedémas. Det generella utfallet vid sjukdom langre an 6 manader &r
halften av avtalsomradets procentuella utfall aktuellt ar eller garanterat lagsta utfall som kan
forekomma i vissa loneavtal.

Anstallning upphor

De som avslutat sin tjanst under innevarande ar genererar till utrymmet. Anstélls medarbetare
inom kommunen genererar de inte till det nya utrymmet. Medarbetaren har rétt till
I6nedversyn/revision om det finns ett anstallningsforhallande vid férhandlingsdatumet
(avstdmningen).

Vilande anstéllning

De som har en vilande anstallning ska lonesattas nar de atergar till grundtjansten enligt samma
I6nedkning som i aktuell tjanst om inte annat Gverenskoms.

Lonetillagg

Lonetillagg eller extra ersattning ska normalt sett inte forekomma. Lonetillagg kan dock
forekomma da det &r ett tydligt avgransat och utokat uppdrag som utférs under en klart
tidsbegransad period. Beslut om I6netillagg fattas utifran delegationsordning.



Snedsitsar

En snedsits &r en medarbetares 16n som ligger betydligt under jamforbara roller inom samma
organisation. En snedsits kan uppmarksammas av medarbetaren sjalv, chef, facklig organisation
eller HR. Snedsitsen analyseras utifran arbetsuppgift, ansvar eller kompetens och om
I6neséttningen inte &r motiverad ska justering ske senast i samband med I6nedversyn.

Medarbetarsamtal, Ionesamtal och forslag till ny 16n
Ett medarbetarsamtal och ett I6nesamtal ska genomforas for att mojliggora utveckling och
forbattring, samt att kommunen nar sina mal.

Loneutveckling

Genom individuella mal, medarbetarkriterierna for bedémning av den enskilde individens
prestation framjas en malinriktad och tydlig I6neutveckling for medarbetare.

Arbetsgivaren ska ge alla medarbetare mojlighet att paverka sin egen I6neutveckling. Svag eller
utebliven loneutveckling Gver tid ska vara ndgot som framgatt och motiverats i dialog mellan
chef och medarbetare. Aterkommande uppféljning, utifran tex en handlingsplan, i syfte att na en
battre maluppfyllelse kan vara en lamplig insats.

Individuella mal fran aktivitetsplanen

De kommundvergripande malen bryts ner av namnden/styrelser till namnds-och styrelsespecifika
mal. Det blir i sin tur verksamhetsplaner for respektive forvaltning/bolag. Darefter tar chef och
medarbetare tillsammans fram en aktivitetsplan med malinriktade insatser som omvandlas till
individuella mal i medarbetarsamtalet. Malen f6ljs upp och utvérderas i Ionesamtalet.

Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtalet ar en viktig del i verksamhetsplaneringen for att varje enskild medarbetare

ska kanna engagemang och forstaelse for sitt uppdrag. En forutsattning for individuell
I6neséttning &r att medarbetarsamtalet genomférs som bas for I0neséttning. Medarbetarsamtalet
ar ett framatperspektiv dar lonekriterierna kopplas till saval individuella mal som verksamhetens
mal.

Medarbetarsamtalet genomfors arligen enligt SAM-arshjulet.

Lonesamtal

Lonesamtalet ska vara en dialog mellan medarbetare och narmast éverordnad chef dar man
diskuterar arbetsuppgifterna och arbetssituationen. Lonesamtalet ar ett samtal om mal och
resultat med tydlig koppling till 16n och ska referera till kommunens centrala kriterier for 16n,
medarbetarekriterier. Samtalet ska ocksa vara en genomgang och avstdmning av
arbetsuppgifterna kopplade till uppsatta mal, forvantningar, prestation, och uppféljning av
uppnadda resultat. Medarbetaren far aterkoppling pa arbetsprestation i forhallande till
I6nekriterierna. Sambandet mellan Iéneutveckling och medarbetarens prestation och
maluppfyllelse ska vara tydligt. Inga krontal diskuteras. Lonesamtalet genomfors arligen enligt
SAM-arshjulet.



Lonekriterier

Kriterierna utgar fran medarbetarens engagemang, ansvar och kompetens/skicklighet for att na
malen. For chefer tillkommer kriterier som avspeglar ledarskap och ansvar for verksamhet.

Syftet med lonekriterierna ar att:
e Ge underlag for 16nebildningen inom kommunen.
e Halla var vardegrund levande genom att pavisa hur den omsitts i verksamheten.
e Tydliggora kommunens forvantningar pa medarbetarna for att na malen.

e Tydliggora kommunens forvantningar pa cheferna for att na malen.

Beddmningsunderlag

Prestationen ska bedémas utéver de grundkrav som finns i anstallningen. Bedémningen gors
utifran foljande skala:

1. Potential (behdver utvecklas)

2. Forvantad prestation (bra)

3. Mer an forvantad (mycket bra)

4. Foredomlig prestation (utomordentligt bra)

Forst gors en bedémning av kriterierna var for sig, sen gors en sammantagen bedémning. Vid
bedémningen ska hansyn tas till forutsattningarna att utfora arbetet och férutsattningar pa
arbetsplatsen.

Potential — innebar en tydlig signal om att resultat eller beteende maste forbattras/utvecklas och
inte accepteras pa langre sikt.

Forvantad prestation — innebér att medarbetaren nar uppstallda mal och motsvarar
efterstravansvart beteende och resultat, dvs natt ett forvantat resultat.

Mer an forvantad — innebér att medarbetaren dvertraffar uppstallda mal och &r en forebild for
andra avseende efterstravat beteende. Nar resultat 6ver forvantan.

Foredomlig prestation — innebér att konsekvent och med marginal Gvertraffar uppstallda mal
och ar en tydlig férebild for andra avseende efterstravat beteende. Nar resultat over forvantan.

Kriterierna ar vagledande och behdver arligen tas upp och preciseras pa arbetsplatstraffar.

Lamna forslag till ny 16n

Forslaget till ny 16n lamnas fran chef till medarbetare efter de inledande 6verlaggningarna och da
I6nedkningsutrymmet fordelats till chefen. Medarbetarens nya l6n fastslas sedan i
avstamningarna med arbetstagarorganisationerna. Det ar viktigt att alla féljer tidplanen som
skickas ut i samband med I6nedversynen.

I kollektivavtalen finns ingen formforeskrift for hur arbetsgivaren ska lamna forslag till ny 16n. |
Hedemora tillampas individuell I16neséttning och grunderna for 16neséttningen ska vara tydliga
for alla medarbetare. Lonen sétts i dialog med medarbetarna enligt dialogmodellen.

Né&rmsta chef ar arbetsgivarens representant som meddelar forslag till ny 16n.
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Forslaget kan lamnas muntligt eller skriftligt. Om forslaget lamnas skriftligt ska det framga att
medarbetaren kan boka in ett samtal for att fa bedomningen till I6nesattningen.
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Bilaga 1 Lénesamtalsmall — centrala I6nekriterier

Lonesamtalsmall — kommungemensamma l6nekriterier
(beddmningssamtal)

Beddmningssamtal, del 1 av 2 i I6nesamtalsprocessen.

Lonebildningen ska bidra till att arbetsgivaren nar malen for verksamheten. Lonen ska vara
individuell och differentierad och avspegla medarbetarens bidrag till att na maluppfyllelsen. De
gemensamma lénekriterierna galler for samtliga anstallda inom Hedemora kommun. Kriterierna
utgar fran medarbetarens engagemang, ansvar och kompetens/skicklighet for att na malen. For
chefer tillkommer kriterier som avspeglar verksamhet och ledarskap.

Syftet med lonekriterierna ar att:
e Ge underlag for 16nebildningen inom kommunen.
e Halla var vardegrund levande genom att pavisa hur den omsitts i verksamheten.
e Tydliggéra kommunens forvantningar pa medarbetarna for att nd malen.
e Tydliggora kommunens forvantningar pa cheferna for att na malen.

Vid I6nesamtalet mellan chef och medarbetare fors en dialog kring medarbetarens prestation i
forhallande till I6nekriterierna. Bedomningen gors utifran foljande skala:

1) Potential (behdver utvecklas)

2) Forvantad prestation (bra)

3) Mer an forvantad (mycket bra)

4) Foredomlig prestation (utomordentligt bra)

Forst gors en beddmning av kriterierna var for sig, sen gors en sammantagen bedémning. Vid
bedémningen ska hansyn tas till forutsattningarna att utfora arbetet och férutsattningar pa
arbetsplatsen. Kriterierna ar vagledande och behdver arligen tas upp och preciseras pa
arbetsplatstraffar.

1) Méaluppfyllelse

Medarbetaren har uppfyllt de individuellt uppsatta malen (fran medarbetarsamtalet).
Medarbetaren har bidragit till att uppna verksamhetsmalen (fran aktivitetsplan eller
verksamhetsplan).

1 O Potential
2 [ Forvéntad prestation
3 O Mer an férvantad prestation

4 O Féreddmlig prestation

2) Arbetets utforande

Medarbetaren har utfort sitt uppdrag och sina arbetsuppgifter utifran sin roll med kvalitet.
1 O Potential

2 O Forvéntad prestation

3 [0 Mer &n forvantad prestation
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4 O Féreddmlig prestation

3) Yrkesskicklighet

Medarbetaren har den kompetens och de formagor som kravs for arbetsuppgifterna.
1 O Potential

2 [ Forvantad prestation

3 O Mer an forvéntad prestation

4 O Féreddmlig prestation

4) Samarbetsformaga

Medarbetaren har en god samarbetsformaga gentemot kunder, klienter, medarbetare och andra
intressenter/samarbetspartners. Har latt for att samarbete bade inom och utanfor organisationen.
Skapar forutsattningar for en god kvalitet och ett inkluderande bemotande i service och /eller
myndighetsutévning.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer an forvéntad prestation

4 O Foreddmlig prestation

5) Problemldsning/lésningsorienterad

Medarbetaren loser uppkomna problem pa ett effektivt och sjalvstandigt sétt. Losningarna ar i
linje med verksamhetsmalen.

1 O Potential
2 [ Forvéantad prestation
3 O Mer é&n forvantad prestation

4 O Foreddmlig prestation

6) Grundvarderingar

Medarbetaren &r ett foredéme och verkar utifran organisationens grundvarderingar KRAM. Kan
omsétta vardegrunden och dess betydelse for verksamheten.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvantad prestation

4 O Féreddmlig prestation
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Bilaga 2 chefskriterier

Lonesamtalsmall — chefskriterier
Nedanstaende kriterier géller som lénepaverkande kriterier fér bedémning av individuell 16n for
chefer inom Hedemora kommun.

1) Ledning och styrning

Chefen har kunskap om kommunen évergripande mal, strategier och planer och bryter ner dessa
till egen niva. Overfor och forverkligar malen genom att diskutera och forankrar mal, strategier
och planer och tillvagagangssatt bland medarbetare sa att de kanner sig delaktiga i
maluppfyllelsen.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvéntad prestation

4 O Foreddmlig prestation

2) Ledarskap

Chefen ar ledare genom att vara tydlig, uttrycker krav, forvantningar, mal och aterkopplar dessa
till medarbetare. Ar tillrackligt tillganglig for medarbetarna. Kan hantera motgangar och
kompromissa. Besitter integritet att saga ifran vid bristfalliga beslut och kommer med
forbattringsforslag. Forstar sitt arbetsgivaransvar, foljer fattade beslut. Lojal med arbetsgivaren.
Foregar med gott exempel. Skapar en miljo som inspirerar och mojliggor for medarbetarna att
utvecklas i linje med verksamhetens mal.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvéntad prestation

4 O Foreddmlig prestation

3) Ekonomi

Chefen har formaga att fordela de ekonomiska resurserna pa ett ansvarsfullt och effektivt sétt.
Kan prioritera for att halla budgeten.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvantad prestation

4 O Féreddmlig prestation
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4) Styrdokument

Chefen kanner till och foljer kommunens styrdokument och 6vriga lagrum utifran verksamheten
och kan omsatta dem i verkligheten. Tar ansvar for att kommunicera med medarbetarna. Fattar
beslut utifran delegationsordning.

1 O Potential

2 [ Forvantad prestation

3 O Mer an forvéntad prestation
4 [0 Foreddmlig prestation

5) Strategisk formaga

Chefen tar ett aktivt ansvar for det strategiska arbetet inom enheten/enheterna. Ser behov och
mojligheter, kommer med nya forslag och lésningar. Har en helhetssyn for att fa verksamheten
att utvecklas.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvéntad prestation

4 O Féreddmlig prestation

6) Arbetsmiljo

Chefen driver det systematiska arbetsmiljoarbetet och arbetar aktivt for att uppréatthalla eller fa
en god arbetsmiljo pa enheten/enheterna. Arbetsmiljoarbetet drivs i samverkan med
chef/fack/skyddsombud/medarbetarna. M6jliggor ett gott arbetsklimat och arbetsgladje
tillsammans med medarbetarna och chef. Arbetar for att vara en attraktiv arbetsgivare.

1 O Potential

2 [ Forvantad prestation

3 O Mer &n forvéntad prestation
4 O Féreddmlig prestation

7) Likabehandling

Chefen uppmuntrar till en jamstélld och jamlik arbetsplats for alla. Arbetar aktivt mot allt
utanforskap inom verksamheten. Genomfor aktiva atgarder och identifierar risker och motverkar
diskriminering.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvéantad prestation

4 O Féreddmlig prestation
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8) Kommunikation och samverkan

Chefen skapar en god dialog med regelbundna APT-mdten och andra samverkansmdéten med
medarbetarna inom enheten/enheterna. Har en god kommunikativ formaga till medarbetare,
kollegor, chef och andra akttrer. Genomfor medarbetarsamtal och l6nesamtal med sina samtliga
medarbetare. Foljer styrmodellen géllande kommunikationsvagar (rétt kanaler). Har formaga att
prioritera och delegera.

1 OO Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer an forvéntad prestation

4 [ Foreddmlig prestation

9) Kompetens

Chefen har kompetens och tar ansvar for chefsuppdraget. Genomgar interna chefsutbildningar,
deltar saval i interna som externa chefsnatverk. Bidrar till eget och andras larande. Anvander,
fornyar och utvecklar yrkeskunskaper.

1 O Potential
2 [ Forvantad prestation
3 O Mer &n forvéntad prestation

4 O Féreddmlig prestation
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Bilaga 4 Handlingsplan for forandring

Handlingsplan for forandring
Denna plan syftar till att forstarka och forbattra medarbetares resultat och prestation i Hedemora
kommun.

Namn Ansvarig chef
Befattning Startdatum
Arbetsplats Berdknat slutdatum
Plan
Vad Beskrivning Nar Ansvarig | Genomfort
Vilka forvantningar finns ]
pa rollen?

Chef tydliggor ansvar, krav och
forvantningar pa medarbetaren

Vad behdver forbattras? ]

Genomgang av behov av
utveckling hos medarbetaren.

Tyngdpunkten bor laggas pa att
s& konkret och tydligt som
majligt ange pa vilket satt
arbetstagaren ska utveckla sig
genom att exempelvis ta fram
handlingar, ringa x antal samtal,
boka mdten, genomféra moten, ta
fram rapporter, avverka
balanser, hoja arbetstempot,
folja faststéllda regelverk och
rutiner etc.

Grundléggande i
anstallningen:

1) Vara lojal mot arbetsgivaren
2) Folja arbetstider

3) Folja policys, riktlinjer och
rutiner

4) Samarbeta

5) Utfora arbete

Vilka mal behdver J
formuleras?

Ska vara tidsatta och definierade

Vilket behov av stod och Il
resurser finns?
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Tex mentorskap, handledning,
foretagshalsovard, utbildning,
kompetensforstarkning, praktik.

Uppfoljning

Hur fungerar det for
medarbetaren?

Det ar mycket viktigt att chefen
engagerar sig i uppféljningen av
planen sa att avstamningar
genomfors regelbundet och att
hen avsétter den tid som krévs
for att kunna félja utvecklingen
av de férandringar som sker i
forhallande till planen.
Uppfdljningen bor dokumenteras
skriftligt och medarbetaren bor
fa ta del av dokumentationen
under den tid som planen
genomfors.

Uppfdljning av planen sker av ndrmaste chef regelbundet. Om planen inte foljs kan
medarbetaren riskera arbetsrattsliga atgérder.

Underskrifter

Chef

"[Namn - kontrasign]"
"[Titel - kontrasign]"

Medarbetare

"[Namn - kontrasign]"
"[Titel - kontrasign]"
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