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Inledning

Vanersborgs kommun har en gemensam lonepolitik.

Chefers arbete med 16nesittning ar en av framgangsfaktorerna for att rekrytera och behalla
kompetenta medarbetare. Det bidrar ocksa till verksamhetsutveckling och en 6kad
motivation och engagemang i arbetet. Lonepolitiken ska bidra till att verksamhetens mal
uppnaés.

Kommunens lonepolitik ska vara kiand bland alla medarbetare.

Syfte

Syftet med denna anvisning ir att konkretisera riktlinjen Lonepolitik och att vara ett stod i
chefernas arbete med l6nesattning.

Anvisning

Grundlaggande principer

Kommunen tillaimpar individuell och differentierad 16nesattning dar det ska finnas en
tydlig koppling mellan prestation, uppnadda resultat och 16n. For att mojliggora detta kréavs
en kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetar under hela aret. Dialogen kan ske pa
olika satt; medarbetarsamtal, spontana samtal i korridoren, observationer, feedback

fran kollegor, genom bokade enskilda uppfoljningsméten etcetera.

Medarbetarna ska uppleva lonesattningen som objektiv och konsekvent. For att mojliggora
detta kravs dialog kring mal, forviantningar, krav, resultat och 16n. Medarbetarna behover
vara vil insatta i pa vilket sétt prestation och resultat méts; vilka grunderna for chefs
prestationsbedomning ar.

Grunder for beddmning

Det 4r medarbetarnas arbetsinsats som avgor om kommunen nar malen for verksamheten.
Medarbetarna bidrar pa olika sitt och i olika grad.

Prestation och uppnadda resultat dr grunden i vad som ska bedomas. Utéver hur
grunduppdraget har utforts ska bedomningen och analysen av arbetsinsatsen ta sin
utgangspunkt i verksamhetens mal, individuella mal, fokusomraden, ageranden m.m.

For att sérskilja och tydliggora olika nivaer pd prestation och resultat dr det att
rekommendera att ven precisera pa vilket sitt, eller med vilken kvalitet, arbetet forvéntas
utforas.

Vil genomarbetade bedomningsunderlag och prestationsnivaer underlattar savil chefs
bedomning och motivering till ny 16n, som medarbetarnas forstaelse for vad som férvintas
samt forstaelse for kommande 16nesittning.

Da kommunen ar en arbetsgivare, med en gemensam lonepolitik dr det av storsta vikt att
dialog fors mellan chefer inom, och mellan forvaltningar, for att skapa objektivitet och
samsyn i prestationsbedomningarna.

APM ér forumet for dialog kring grunder f6r bedémning.
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Beddmningskriterier

Vanersborgs kommun har valt att utga frdn kommunens modell {6r styrning och ledning
samt det centrala loneavtalet i framtagandet av de kommungemensamma bedomnings-
kriterierna.

Ur Loneavtal, Bilaga 1 till HOK, § 1 Grundlaggande principer for 1oneséttning

“Lonebildning och lonesdttning ska bidra till att arbetsgivaren ndr mdlen for verksamheten. Lonen
ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet. Ddrfor ska
lonen vara individuell och differentierad och avspegla uppnddda mdl och resultat. Aven

forutsattningarna for att rekrytera och behdlla personal pdverkar lone- och anstdllningsvillkoren.”

Vanersborgs kommuns bedomningskriterier

e Effektivitet
e Produktivitet
e Kvalitet

Kriterierna sammanfattas enligt foljande:
En prestation kdnnetecknas av effektivitet, produktivitet och kvalitet ndr medarbetaren...

... gor ratt saker och pa ratt sitt, dir resurser styr ambitionsniva och valet av arbetsmetod
for basta mojliga maluppfyllelse

... har ett kommunikativt arbetssitt och genom sitt sjalvledarskap tar ansvar for sitt arbete
och det som levereras

... har mod att driva utveckling och later helheten gé fore delarna

... har ett professionellt agerande, bemotande och engagemang som avspeglas i
upplevelsen hos de vi finns till for

Ytterligare konkretisering av beddmningskriterierna sker inom respektive forvaltning.

Arbetsplatsmote (APM)

For att skapa forstdelse, motivation och engagemang i arbetet, kréavs dialog kring
verksamhetens mél och vilka krav och resultat som forviantas av medarbetarna. Denna
dialog startar pa gruppniva pa APM. Dialogen skapar forutsittningar for
verksamhetsutveckling och maluppfyllelse.

Mal och uppdrag kan komma frén savil politik som férvaltningsledning. Aven enskild chef
kan sitta mal for sin verksamhet. Det 4r dessa mél och grunduppdraget som ska vara
utgangspunkten for dialogen med medarbetarna.

For att tydliggora den réda traden mellan verksamhetens uppdrag och mél och de
individuella malen och aktiviteterna medarbetaren har kan verksamhetens uppdrag och
mal med fordel dokumenteras i kommunens digitala kompetensplattform (dir ocksa
medarbetarsamtalet dokumenteras).

APM ir ocksa forumet for dialog kring de kriterier chef baserar sin prestationsbedémning
pa. Bedomningskriterierna dr en del av dessa, och dess betydelse ska vara vél kdnda hos
medarbetarna.

Mal och aktiviteter pa individniva diskuteras i det individuella medarbetarsamtalet.
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Medarbetarsamtal

Individuell 16nesittning dr en process som pagar under hela aret och bygger pa dialogen
chef - medarbetare. En mer strukturerad dialog ska ske en gang per ar, i ett sa kallat
medarbetarsamtal.

Medarbetarsamtalet ska dga rum under perioden oktober-februari. Samtalet ar
obligatoriska for savil chef som medarbetare. Samtalet ska dokumenteras i
kompetensplattformen.

Medarbetarsamtalet har tva syften:

e Tillbakablick - Att folja upp och ge medarbetaren &terkoppling pa forra érets
prestation och uppnéadda resultat (utgangspunkt; forra arets dokumenterade
medarbetarsamtal och i 6vrigt utfort arbete)

e Framatsyftande - Att pd individniva konkretisera mal, forviantningar, krav och
resultat for det kommande aret

Savil chef som medarbetare ska vara val forberedda infér samtalet. Forberedelsen gors i
kompetensplattformen.

Chefs aterkoppling pa prestation och uppnéddda resultat ska baseras pé arbetsperioden
sedan foregdende medarbetarsamtal dgde rum.

For chef innebar forberedelsen att bedoma medarbetarens prestation och uppnadda
resultat med hjélp av tidigare kommunicerade grunder for bedémning. Bedomningen kan
innebdara savil forstairkande som forandrande feedback. Chef ska ocksa reflektera kring
vilka mal och aktiviteter som ar specifika for aktuell medarbetare att fokusera pa framéver.
Savil feedback som nya mal och aktiviteter kan med fordel dokumenteras i
kompetensplattformen infor samtalet. Pé sé vis kan medarbetaren bittre forbereda sig.

For medarbetaren innebir forberedelsen att reflektera 6ver sin prestation sedan forra
medarbetarsamtalet samt ha tankar kring det egna bidraget till verksamhetens
maluppfyllelse den kommande perioden. Medarbetaren ska ocksé fundera kring vilka
forutsdttningar som behovs for att klara av sitt uppdrag. Del av dessa forberedelser
dokumenteras med fordel i kompetensplattformen inf6r samtalet. Det ger chef
forutsattningar for reflektion infér samtalet.

Under samtalet tittar chef och medarbetare gemensamt pa forberedelserna, har dialog
kring prestation, uppnadda resultat och feedback samt slutfér dokumentationen med vilka
mal och aktiviteter medarbetaren forvantas utféra kommande ar. Las mer under rubriken
"Ny 16ns paverkan pd mal, aktiviteter och bedémning”.

Om medarbetarsamtal 4gt rum under hosten kan det finnas behov av ett kompletterande
samtal under arets borjan. Politik och forvaltningsledning kan ha faststéllt nya méal och
aktiviteter som paverkar arbetsplatsen och dirigenom kan paverka medarbetarens
individuella utvecklingsplan.

I medarbetarsamtalet diskuteras inte 16n. Aterkoppling pa prestation och uppnadda resultat
kopplat till ny 16n ges i lonesamtalet.

Lonesamtal

Utifran chefs bedomning av medarbetarens prestation och uppnadda resultat ska chef se
over nuvarande lonesattning och avgora om resultatet genererar en loneutveckling eller
inte. Bedomningen ska formedlas till medarbetaren i ett sa kallat Ionesamtal.
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Lonesamtalet ska vara val forberett och dr obligatoriskt for chef. Vanligen sker samtalet
under varen. HR meddelar nir samtalet kan dga rum.

Maélet med att sétta 16n i lone6versyn dr att skapa en process dar uppnadda resultat och
16nesattning knyts samman sé att det positiva sambandet mellan 16n, motivation och
resultat uppnas. Det dr darfor av stor vikt att Ioneutvecklingen, eller avsaknaden av
l6neutveckling, tydligt kopplas samman med dokumentationen fran medarbetarsamtalet
och i ovrigt utfort arbetet. Och att chef pa ett begripligt siatt motiverar medarbetarens nya
16n med stod av grunderna/kriterierna for bedémning.

Endast i sdrskilda fall far I1onesamtalet ersittas av ett skriftligt 16nebesked. HR-partner ska
alltid radfragas.

Lonesattning

Vem som har mandat att sdtta 10n, och nér, ar reglerat i kommunstyrelsens
delegeringsordning.

Nyanstallning

Infor ett beslut om lonesdttning 4r det av storsta vikt att ha kunskap om vilket 16neldge som
ar lampligt. Utgdngspunkt kan vara sivil den egna arbetsgruppen, hela kommunen
och/eller extern lonestatistik. Lonestatistik finns att tillga i Teams, chefsteamet.

Anstéllningsar anger vilket Ionesittningsar som géller. Det giller oavsett om 16ne6versyn ar
genomford eller ej. I sdrskilda fall, exempelvis nir nyanstillning sker mycket néra inpa
arets slut, kan det finnas anledning att sitta l0nen i kommande &rs 16neniva. HR-partner
tillhandahéller rad och stod infor 16neséttning.

For att undvika l6nekonkurrens inom kommunen ansvarar rekryterande chefer for att
sdkerstélla att samma 16n erbjuds kandidat som sokt flera tjainster med samma befattning i
kommunen. Av samma anledning ska tillsvidareanstidllda medarbetare som vikarierar i
samma typ av tjanst, men pa annan enhet, erhdlla samma 16n pa vikariatet som pa sin
ordinarie tjanst.

Ateranstallning

Om en medarbetare ateranstills inom ett ar till samma typ av tjanst erhaller denne samma
l6neniva som denne tidigare hade. Om en lonedversyn dgt rum under perioden justeras
l6nen som om denne hade varit i tjanst. Hanteringen syftar till att inte premiera lonekarriir
genom sa kallat aterkop.

Lénedversyn

En 16nedversyn syftar till att se 6ver medarbetarnas 16nedkningsbehov med hansyn tagen
till medarbetarnas uppnadda resultat och kommunens méjlighet att behélla och rekrytera
kompetenta medarbetare.

Loneoversyn genomfors i enlighet med géllande 16neavtal for respektive facklig
organisation. Avtalen ar forhandlade av SKR och facken centralt.

Avtalen dr normerande vilket innebéar att kommunen hanterar dven oorganiserade
medarbetare i enlighet med avtalen. Medarbetare hanteras utefter vilket avtalsomrade som
vanligen organiserar yrkesgruppen denne tillhor.
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Infor 1onedversyn genomfors analyser av bland annat Ionekartlaggning, marknadsloner,
lonerelationer med mera. Loneanalyserna har en avgérande betydelse for strukturbaserade
lonedkningar.

Loneséttning i lonedversyn kan ske sévil resultatbaserat som strukturbaserat.

e Resultatbaserat - individuell 16n, den delen av 16nen som bedéms utifran
prestation och uppnadda mal

e Strukturbaserat -lonejusteringar som behover goras utifrdn 16nepolitiska
grunder, exempelvis utifrdn marknadseffekter

Forvaltningarnas behov, personalkontorets analyser och arbetstagarorganisationernas
onskemal ligger till grund for dialogen med personal- och forhandlingsutskottet (PFU) infor
faststallande av utrymmesfordelning i lonedversynen.

For att alla perspektiv ska kunna inkluderas i dialogen kring utrymmesfordelning ar det av
stor vikt att dialogen om behov fors 16pande i forvaltningarna och kommuniceras i ledet
fran enhetschef, till verksamhetschef och vidare till forvaltningschef och
kommundirektorens ledningsgrupp (KDL). Dialogen kring utrymmesférdelning i KDL
startar under hosten.

Arbetstagarorganisationernas 6nskemal inhdmtas av personalkontoret under hosten.

Utgangspunkten for utrymmesfordelningen i 16nedversynen dr kopplad till resultat- och
strukturbaserade behov. Det innebar att utrymmet fordelas olika mellan férvaltningarna
och till respektive chef.

Det ar tilldtet, och rekommenderas, att chefer sinsemellan omfordelar sina utrymmen.
Denna hantering stodjer intentionen med loneavtalen och kommunens arbete med en
lonestruktur dir prestation och resultat ska avspegla en medarbetares 16n.

Loneoversynen samordnas av personalkontoret, men hanteras av respektive forvaltning
dar HR-partner dr chefens stod.

Franvarande medarbetare i I6bneéversyn
Sjukskrivna
Huvudregeln ar att sjukskrivna medarbetare ska lonesattas som om de vore i arbete. Avser

franvaron del av bedomningsaret gors bedomning pa den del av aret som arbete utforts,
annars ar utgangspunkten tidigare prestationsbedéomningar. Har franvaron varit
synnerligen ldng, sd bedomningsbar tid anses saknas, kan medarbetaren erhélla en
snittloneutveckling for befattningen pa arbetsplatsen.

Férdldralediga
Enligt fordldraledighetslagen far fordldralediga inte missgynnas nér det géller 16n eller

anstallningsvillkor. Fordldralediga medarbetare ska darfor lonesittas som om de vore i
arbete. Avser franvaron del av bedémningsaret gors bedomning pa den del av aret som
arbete utforts, annars ar utgdngspunkten tidigare prestationsbedémningar.

Tjanstlediga av annan orsak

Vid tjanstledighet utan 16n av annan orsak, exempelvis pd grund av studier, gors en
bedomning i det enskilda fallet om 16nejustering ska ske eller inte. I de fall da l6nejustering
inte gors, kan konsekvensen bli ndar medarbetaren kommer ater, att denne
prestationsmassigt inte ligger inom 6nskad lonestruktur.
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Ny [6n
Generellt sett kan 16nesittning i lonedversyn ske utifran tva principer:

1) medarbetaren erhaller ett lonepdslag endast baserat pé arets prestation
2) medarbetaren erhaller en ny [on som motsvarar prestationen 6ver tid

Kommunen tillimpar idag badda principerna for 16nesittning. For att 16nesittningen ska
bidra till malen i l6neavtalen och for att skapa likvardighet och begriplighet i
16nesattningen kommer all Ioneséttning i lonedversyn framgent att ske med ny lon. Det ar
en utvecklingsresa som precis paborjats och som succesivt kommer att bli norm.

Det innebir att en medarbetares 16neutvecklingen, eller hojningen, i sig inte ar ett matt/
varde pé prestationen, utan det dr ett matt pa hur mycket, eller lite, Ilonen behover justeras
for att spegla den sammantagna virderingen av medarbetarens prestation och uppnadda
resultat.

Skillnad i utgdngspunkt och tankeséatt mellan I16nepaslag och ny [6n

Vid paslag ligger fokus pa ett krontalsbelopp som arets prestation dr vard. Det dr vanligt att
medarbetare med samma prestationsniva erhaller samma hojning.

Vid ny 16n ligger fokus pa varje enskild medarbetares nuvarande 16n och prestationsniva i
forhallande till vilken 16nenivd kommunen 6nskar att befattningen befinner sig inom.
Kommunens arbetsvirderingar dr vigledande for dessa 16nespann.

Exempel:

Medarbetare 1 anstilldes nyexaminerad, i en tid d& det var svart att rekrytera och erholl en
hog sa kallad marknadslon pa 36 000 kr. Medarbetare 2 har arbetati 10 ar, ar
hogpresterande och har en 16n pé 32 000 kr.

Pdslag: Normalpresterande erhaller 1000 kr och hogpresterande erhaller 1500 kr.

o Medarbetare 1, normalpresterande, arets 16n blir 37 000 kr
o Medarbetare 2, hogpresterande, arets 16n blir 33 500 kr

Ny lon: Normalpresterande bor ligga i spannet ca 30 000 - 35 000 och hogpresterande i
ca 35000 kr och uppat.

o Medarbetare 1, normalpresterande. Har ett I6neldge som motsvarar
hogpresterande. Ligger dirmed "fel” i lonestrukturen. For att bibehalla
motivation erhalls ind4 en 16neutveckling. Arets 16n blir 36 500 kr

o Medarbetare 2, hogpresterande. Ligger under spannet for
hogpresterande, ny 16n blir 35 000 kr.

Enligt exemplet kommer det vid paslag ta manga ar innan medarbetare 2 har kommit upp i
en hogre l6neniva dn medarbetare 1. Genom ny 16n kommer medarbetare 2 redan nésta ar
ha samma eller hogre 16n 4n medarbetare 1. Ny lon bidrar till att inom rimlig tid minska och
eliminera "ordttvisa” 16neskillnader. Loneavtalen séager att det ska finnas en koppling
mellan resultat och 16n, och da beh6ver den som presterar bast ha den hogsta 16nen.

For de chefer som jobbar med péslag behover tinket dndras fran ”"vad dr 6nskvard 6kning
for denna prestation” till "vad ar 6nskvard 16n f6r denna prestation”. Det dr lonen som ar av
betydelse for begripligheten och fér planboken, inte 6kningen i sig.

For att medarbetare ska ha en 16n som motsvarar prestationsnivin ar det viktigt som chef
att differentiera lonerna dd medarbetare i regel presterar pa olika niva. Det dr alltsd inte
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paslaget som ska ha fokus pa att differentieras, utan att de nya lonerna ar differentierade
och motsvarar prestationsnivan. Som chef kravs mod att vaga differentiera, det vill sdga i
vissa fall lata Ioneutveckling helt utebli for att prestationen har varit undermalig, pd samma
sédtt som att viga premiera de medarbetare som verkligen sticker ut och bidrar till
verksamhetens méluppfyllelse.

Lonespridning ar en viktig parameter for att kunna pavisa att det lonar sig att prestera och
att det finns mojlighet att gora lonekarridr inom sitt yrke.

Ny I6ns paverkan pa mal, aktiviteter och beddmning

Tankesittet med ny 16n kan ocksa paverka hur mél och aktiviteter satts i medarbetar-
samtalet. Samt hur dessa ska bedomas.

En medarbetares nuvarande 16n i forhallande till kommunens 6nskade 16nestruktur kan
indikera nivan pa mal, aktiviteter och prestationsbedomning. Generellt sa bor chef forvinta
sig mer av en medarbetare vars 16n ligger i spannet for hogpresterande. Dessa medarbetare
bor alltséd ha mer inslag av utveckling, initiativ, att vara handledare, inneha séarskilda
uppgifter, kollegialt larande etcetera Den forvintade prestationen bor alltsa vara hogre for
medarbetare med ett hogt 10nelidge. Medarbetare med ett hogt 16neldge ska alltsa ha
presterat pa en hogre niva an 6vriga kollegor for att anses vara “normalpresterande” for sitt
lonelédge. For att erhélla en mycket god 16neutveckling krévs en hogre prestation dn den
redan hoga forvantan.

Det finns inga forutbestimda 16netak som indikerar att en medarbetare 16nemassigt kan
”sld i taket”. Daremot sa finns det grader av ansvar och befogenheter i varje yrkesroll som
indirekt paverkar lonelédget. Det vill sdga att det 4r arbetsuppgifterna som styr lonelédget.
Hogpresterande medarbetare som har kompetens och kapacitet f6r mer kvalificerade
arbetsuppgifter dn de har idag kan behova byta befattning for att gora 16nekarriar.

Exempel:

Handl4ggare har generellt mer kvalificerade arbetsuppgifter 4n administratorer och
saledes ett hogre loneldge (individuella faktorer kan naturligtvis paverka). Har en
hogpresterande administrator med hogt 1oneldge en 6nskan om att kraftigt hja 16nen kan
det i vissa fall vara svart. Har administratoren exempelvis kompetens till att utféra
utredningar sa ska denne inte aldggas det for att majliggoéra god 1oneutveckling. For
utredningar ligger inte inom ramen for en administrators arbetsuppgifter. I dessa lagen
behover chef och medarbetare ha dialog kring andra utvecklingsmojligheter i rollen som
administrator eller diskutera mojligheterna till andra karridrvagar kommunen erbjuder.
Exempelvis soka tjanst som handlaggare.

Justering av I16n utanfor Idnedversynsprocessen

Marknadskrafter kan foranleda en 6nskan om att justera 1on i annat fall 4n i l0ne6versyn.
Det innebdr att 16n justeras utanfor géllande 16neavtal, och kallas for Ioneglidning.
Loneglidning forsvarar for kommunen att géra goda 16neprognoser och kan vara
inflationsdrivande. Lonesattning utanfor 16nedversynsprocessen far darfor inte ske i annat
fall an nar medarbetare byter befattning. Vid synnerliga skél kan beslut om l6nejustering
fattas av forhandlingschef eller personalchef, enlig delegeringsordning.

Erhaller medarbetare nya arbetsuppgifter inom anstéllningsavtalets ram sker eventuell
lonejustering i kommande 16nedversyn baserad pé prestation och uppnadda resultat.
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Lonetillagg

Lonetilldgg ska si langt som mojligt undvikas. Lonetilligg kan vara aktuellt om
medarbetare tar pa sig tillfalliga arbetsuppgifter som bedoms ligga utanfor
anstillningsavtalets ram. Vid synnerliga skl kan beslut om l6nejustering fattas av
forhandlingschef eller personalchef, enligt delegeringsordningen.

Lonetillagg for tillfalligt chefsforordnande

Vid chefs franvaro kan annan person tillfalligt 6verta ansvar for personal, ekonomi och
verksamhet. Forordnanden pa 5 sammanhéngande dagar eller mer genererar ett 16netillagg
alternativt ett nytt tidsbegransat anstdllningsavtal. Beslut och ersattning utges i enlighet
med anvisningen Tillfalligt chefsforordnande. Rutinen finns pé Intranétet, under Styrande
dokument.

Arbete mot diskriminering

Enligt diskrimineringslagen far det inte forekomma skillnader i 16n baserat pa kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell laggning eller alder.

Kommunen tillampar lika 16n for lika arbete-principen och tar stod av arbetsvardering i
detta arbete. Framkommer uppenbara 16neskillnader baserat pa ndgon av
diskrimineringsgrunderna ska dessa omedelbart tgérdas.

Kommunen gor en sdrskild arlig lonekartldggning for att sédkra principen av lika 16n mellan
kvinnor och min. Eventuella dtgédrder for att upprétthélla jamstéllda 16ner tillskrivs en
handlingsplan som omhéndertas i 1onedversynsarbetet.

Uppfoljning och utvardering

Efterlevnad av anvisningen sidkerstills i samband med arlig lonedversyn. Anvisningen i sin
helhet ses 6ver en gang per mandatperiod.
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