Hallbar stad — dppen for varlden

APT material-
information
Ionedversynsprocessen

Aldre samt vard- och omsorgsfoérvaltningen



Arshjul - [bnedversyn

Genomfdrande av utvecklings-
och bedémningssamtal
1 september - 31 januari

Dialog om verksamhets-
anpassade beddmningskriterier
pa APT

september-oktober

Bilden visar de delar som ingar i
|bnedversynsprocessen under
aret. Tidpunkterna behover
anpassas till aktuellt avtalslage
och Ovriga forutsattningar i
Goteborgs Stad och férvaltningen.
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December

November

Oktober

September

Augusti

Juli

Januari

Juni

Februari

Maj

Mars

April

Vid dialogmodell
har narmsta chef och
medarbetare ett Ibnesamtal

Vid traditionell férhandling
far medarbetare besked
om ny lén av narmsta chef

Ny I6n galler vanligtvis fran 1 april,
eventuell retroaktiv utbetalning



«E Goteborgs
Stad

Grundiaggande principer for lonesattningen

| Ibneavtalen med de fackliga organisationerna anges:

- att |onen ska vara individuell och differentierad och avspegla
uppnadda mal och resultat.

- att syftet ar att skapa en process dar arbetstagarens resultat och
I6neutveckling knyts samman sa att det positiva sambandet mellan
16n, motivation och resultat uppnas.

- att det ar av stor vikt att dialog fors mellan chef och medarbetare om
mal, forvantningar, krav, uppnadda resultat och I6n.
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Individuell och differentierad Ion

 innebér att I6bnen satts efter arbetets innehall,
svarighetsgrad och medarbetarens resultat

« ska fungera som ett styrmedel och stddja verksamhetsutvecklingen

FoOr att individuell och differentierad |6n inte ska uppfattas som godtycklig
ar det viktigt att tydliggora krav, férvantningar, uppsatta mal och att folja
upp resultat.

BedOmningskriterier
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Grundiaggande principer i Ioneavtalen

| Ibneavtalen med de fackliga organisationerna
anges att Ionen ska vara individuell och
differentierad och avspegla uppnadda mal och
resultat.

Arbetsgivarens strategiska arbete med att
astadkomma en dnskvard [6nestruktur lyfts fram i
I6neavtalen som en viktig del i den arliga
lonedversynen.
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Fortsattning, Grundiaggande principer i Iloneavtalen

Hallbar stad — 6ppen for varlden

Att ta fram en onskvard I6nestruktur innebar att
identifiera hur arbetsgivaren dnskar att
l6nerelationerna ska se ut mellan grupper saval som
lOnespridningen inom grupper.

Arbetet med I6nestrukturen ska majliggora en
lOneutveckling som premierar kompetens,
yrkeskunnande, specialistkunskap, resultat och bidrag
till verksamhetens mal sett 6ver tid.



o Goteborgs

Fokus pa hela lénen i arbetet med lI6nestru

| arbetet med Ionestrukturen ar
fokus pa medarbetarens hela
manadslon och inte pa den
|onedkning som kan bli utfallet |
|onedversynen.
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Goteborgs
P24 Stad

Uppstart av lonedversynsprocessen

= Ett strategiskt Ionebildningsarbete forutsatter dialog mellan
forvaltningsledning och 6vriga chefer om mal, resultat och ekonomiska

forutsattningar

= Ldnebildningens mal och prioriteringar grundar sig pa :

« Ekonomiska ramar
« Ldnekartlaggning (aktuell Ibnestruktur)

« Kompetensfdrsorjning
 Marknadssituation kan forekomma

= HR traffar respektive avdelningsledningsgrupp
= FOrvaltningsledning fattar beslut om prioriterade grupper
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Lonedversyn pa forvaltningsniva
= HR genomfor inledande overlaggning med respektive facklig organisation pa uppdrag
av forvaltningsdirektor. Vid overlaggningen
 redovisas lonekartlaggning och analys
- sker dverenskommelse om tidplan for AVO
« sker dverenskommelse om forhandlingsmodell

= Chef fordelar I16nedkningsutrymme individuellt och differentierat, d v s utifran
medarbetarens arbetsresultat. Chef behdver ocksa ta hansyn till befintlig Ionestruktur.

= Chef har Ibnesamtal eller meddelar ny 16n beroende pa férhandlingsmodell

= Ny I6n galler vanligtvis fr o m 1 april respektive ar. Overenskommelse om manad da
nya loner utbetalas faststalls | kommuncentrala Gverlaggningar.
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Traditionell

Dialogmodell wrramnelling



Vad ar gemensamt i
Ionedversynsmodellerna?

’4;-; / Goteborgs
P-4 Stad

Bada Ionedversynsmodellerna forutsatter att det finns
verksamhetsanpassade beddomningskriterier, som ar
dokumenterade och val kdnda av medarbetarna.

Chef ska genomfdra utvecklingssamtal och
beddomningssamtal med samtliga medarbetare
oavsett Ilonedversynsmodell. Bedomningssamtalet
grundar sig pa de verksamhetsanpassade
bedomningskriterierna.

Chef lagger forslag pa nya manadsloner utifran
bedOomning av medarbetarnas resultat och
forvaltningens strategiska stallningstaganden infor
|onedversynen.
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Skillnad dialogmodell och forhandling?

Den storsta skillnaden ar att i dialogmodellen ligger
tyngdpunkten pa samtalet, dialogen, mellan chef
och medarbetare. Det sker alltsa ingen forhandling
med den fackliga organisationen om medarbetarens
[o]B

| forhandling foretrader den fackliga organisationen
medlemmarna pa individniva och kan framféra
yrkanden pa de l6neférslag som chefen har lagt.
Medarbetaren far besked om ny I6n forst efter att
forhandlingen ar avslutad.
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Samtalen

h Goteborgs
P24 Stad
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Olika samtal mellan chef och medarbetare

Utvecklingssamtal

Bedomningssamtal

Lonesamtal - dialogmodellen

Besked om ny Ion - traditionell férhandling

Kontinuerlig kontakt i vardagen
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Utvecklingssamtalet - framatblick

Syftet med utvecklingssamtalet &r att minst en gang per ar ge forutsattning for en
fordjupad dialog mellan medarbetare och chef i fragor som ar viktiga for
verksamheten och medarbetaren.

Samtalet ska vara forberett, strukturerat och dokumenterat.
Utvecklingssamtalet fokuserar pa den framtida utvecklingen.

| samtalet tydliggors malen for verksamheten och for medarbetaren, medarbetarens
arbetssituation, arbetsmiljo, kompetens, férvantningar kring bidrag till verksamheten
och utvecklingsbehov inom yrke/uppdrag.

Utvecklingssamtalet ska leda fram till en skriftlig individuell utvecklingsplan.

Dokumentera samtalet, medarbetare och chef tar var sitt exemplar.
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Bedomningssamtalet - bakatblick

| bedomningssamtalet ska medarbetaren fa aterkoppling
fran chefen géllande bedémningen av medarbetarens
resultat under aret utifran verksamhetens mal och de
verksamhetsanpassade beddmningskriterierna.

Det ar viktigt att bedomningssamtalet ar val forberett av
bade chef och medarbetare, att det har en tydlig struktur,
att det utgar fran de verksamhetsanpassade
bedomningskriterierna och att det dokumenteras.
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Forts. Bedomningssamtalet — bakatblick

Bedomningssamtalet ar en dialog mellan chef och medarbetare. Det ar ingen
forhandling.

Chefen ska ha en klar uppfattning av medarbetarens resultat under det ganga
aret, men ocksa vara 6ppen for att lyssna in medarbetarens uppfattning
gallande sitt eget resultat.

| bedomningssamtalet ar fokus pa bedomning av medarbetarens resultat och
inte pa medarbetarens l6neniva utan det behandlas i [onesamtalet enligt
dialogmodellen eller vid besked om ny |16n enligt forhandlingsmodellen. Men
det ar helt ok om medarbetaren uttrycker énskemal och forvantningar i kronor
gallande l16nenivan.

Dokumentera samtalet, medarbetare och chef tar var sitt exemplar.
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Lonesamtal - genomfors vid dialogmodell

| dialogmodellen ska chefen nu ha ett nytt samtal/dialog med
medarbetaren om forslaget till ny |6n — [6nesamtal.

Lonesamtalet ska ha en tydlig koppling till bedomningssamtalet och den
bedOmning av medarbetarens arbetsresultat som gjorts.

Lonesamtalet ar ingen forhandling mellan chef och medarbetare utan en
dialog kring beddmt arbetsresultat och chefens forslag till ny [6n i arets
|onedversyn.

Lonesamtalet om ny 10n skall lAmnas personligt ansikte mot ansikte.

Det gar att ha Idnesamtal via telefon, men det kravs att medarbetare och
chef ar 6verens om detta. Kan var aktuellt vid sjukdom eller
foraldraledighet, dvs nar det finns svarigheter att ta sig till jobbet.

Skillnaden mellan bedémningssamtal (tidigare bild) och I6nesamtal ar att
chefen i Ibnesamtalet ocksa anger ny I6n i kronor.
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Besked om ny Ion - vid traditionell féorhandling

« Samtal mellan chef och medarbetare dar den nya I6nen
meddelas efter avslutad férhandling.

« Samtalet ska ha en tydlig koppling till bedémningssamtalet
och den beddomning av medarbetarens resultat som gjorts.

« Samtalet genomfors efter avslutad forhandling med facklig
organisation och nar Ionerna ar faststallda.
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Forutsattningar for bra bedomningssamtal % stad

Verksamhetens mal och uppdrag samt individuella mal ar kanda och
forankrade for det forvantade arbetsresultatet ska kunna kopplas till 16n.

Ta del av beddmningskriterierna i god tid innan samtalet.

Bade du och din chef ar forberedda med utgangspunkt fran samma
stodmaterial

Fundera o6ver konkreta handlingar och aktiviteter

Ha garna samtalet pa en neutral plats
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Varje ar gor vi detta
= Dialog kring beddmningskriterierna i arbetsgruppen

Syfte: Skapa forstaelse for vad som ger en positiv Idneutveckling.
Vad betyder bedémningskriterierna i var arbetsgrupp?

= Bedodmningssamtal mellan medarbetare och chef
Syfte: Du som medarbetare ska forsta din nya I6n. Du och din chef gar igenom din
prestation under aret som gatt, i forhallande till bedomningskriterierna - styrkor,

kompetens eller utvecklingsomraden (retroaktivt). Bedomningsperioden &r oftast
mellan 1/4 till 31/3. Bedomningssamtal sker under perioden september — januari.

= Utvecklingssamtal mellan medarbetare och chef

Syfte: Faststall forvantningar pa ditt arbete det kommande aret, kopplat till
bedomningskriterierna, verksamhetsmalen och individuella mal (framatsyftande).

Det ar viktigt att bade medarbetare och chef ar forberedda infor samtalen.
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Dialogfragor
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Samtala i mindre grupper (2-5 personer) kring fragestéallningarna nedan. Sammanfatta muntligt eller
skriftligt vad ni kommit fram till och for darefter en dialog kring detta i stor grupp.

Verksamhetens mal
* Vilket ar vart uppdrag?

« Hur ser verksamhetens mal ut?
« Vad ska vi uppna?
« Pa vilket satt utgar vi fran verksamhetens behov?

« Hur ska vi uppna vara malsattningar?

Vara bedomningskriterier
* Vilka bedomningskriterier har vi?

« Vad betyder respektive bedomningskriterier i var verksamhet?
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Kontakt

HR — Enheten for I6nebildning och arbetsratt (LOA)
Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen, Goteborgs Stad
Helene Johansson, Shirin GUmusci, Sofia Blomgren, Karin Gunnarsson och Per Lundborg
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