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LEDARAVTALET

Foretagens 6vergripande mélsittning ir att vara Isnsamma. Hallbar 16nsamhet bygger i sin tur pa
effektivitet, fornyelse och anpassningsférméiga. Det kriver en genomtinkt affirsidé och personal-

politik samt en tydlig I6nebildning som premierar goda prestationer.

Ledaravtalet innebir att 16nebildningen ska ske lokalt. Det gér det mgjligt att ta hinsyn till de
speciella forhillanden som rider pd varje enskilt foretag. Ledaravtalet innehiller inte nagra gene-
rella tilligg eller potter att fordela. Avtalet ges i stillet konkret innehall i det enskilda foretaget, av
foretagsledningen, chefer och de lokala foretridarna fér Ledarna. Syftet med avtalsmodellen ir att
tydligt koppla lonesittningen dels till individens uppdrag, utveckling och prestation och dels till
verksamhetens behov och forutsittningar. Konstruktionen férutsitter en genomtinkt l6neprocess

och lokala diskussioner om hur avtalet ska tillimpas.

Unga medarbetare och chefer ser ofta positivt pi en vil fungerande lonedialog. Arbetet med l6ne-

bildningen kan dirfér innebira en foérdel vid rekrytering till foretaget

Denna skrift har som ambition att ge er lokala parter, dvs. foretaget och Ledarnas lokala foretri-

dare, ett underlag for hur ni praktiskt kan g till viga.

De gramarkerade blanketter som ni ser i denna broschyr hittar ni pa vira hemsidor www.li.se

respektive www.ledarna.se.

Anna Nordin Leif Nordin
Livsmedelsforetagen Ledarna



1. LONEPROCESSEN OCH LONEKRITERIER

1.1 Loneprocessen

En vil fungerande individuell I6nesittning forutsitter ett strukturerat arbete med chefsdialoger
och kontinuerlig uppfsljning under aret. Det bor rimligen finnas en koppling frin utvecklingssam-

talet fram till 16nebeskedet. Bilden nedan dskidliggor hur en sddan process kan se ut.

Lonesamtal

Verksamhetsmal
Lonepolicy
Lonekriterier

Utvecklingssamtalet Upptoliningsmoten
Regelbundna avstamningar ar viktiga. Mycket kan
ha forandrats sedan utvecklingssamtalet. Konjunk-
tursviangningar, marknadspaverkan, sjukdom eller
omprioriteringar ar nagra faktorer som kan gora att
tidigare mal och 6nskemal férandrats. Dessutom un-
derldttar avstamningar chefens arbete att kontinuer-
Se sidan 7. ligt se medarbetarens insats for att vid Ionesattningen
kunna gora en heltdckande bedémning.

Utvecklingssamtalet blickar framat. Det géaller forvant-
ningar, krav pa formagor och 6nskemal om visst bete-
ende. Vad ska goras? Hur ska det goras? Vilket stod
behovs for det? Vilka forutsattningar behover ges? Har
kan ocksa individuella mal sattas upp.

Bedomning och lonesamtal

Om utvecklingssamtalet var framatblickande sa &
samtalet bakatblickande. Har summeras det gangna aret
och diskuteras uppfyllandet av mal och forvantningar.
Chefen kan ocksa valja att redan har framféra den nya
Ionen. Alternativ tas det upp i ett senare "lonebeskeds-
samtal”.

Se sidan 8.




1.2 Lonekriterier

Loner ska sittas s att de bidrar till foretagets framging och de bor dirfor kopplas till foretagets évergri-
pande mal. Aven verksamhetens framgéngsfaktorer, dvs. det som foretaget eller enheten kinnetecknas av

for att bli konkurrenskraftigt och lénsamt, paverkar 16nerna.

Verksamhetsmilen och framgingsfaktorerna kopplas samman med lonesittningen genom lénekriterierna.

Lonekriterier brukar utformas med foéljande utgangspunkter:

1. Arbetets innehill (exempelvis: krav pd erfarenhet, kunskap, arbetsvillkor, ansvar).
Svirare och strategiskt viktigare arbete ger ofta hégre ingangslon. Storst 16nepaverkan har forut-
sittningarna for arbetet foljaktligen vid anstillningstillfillet och vid erhillande av ny tjinst eller

nya arbetsuppgifter.

2. Prestation (exempelvis: resultat, formigor, ansvarstaganden, beteenden).
Prestation ror det faktiska utforandet av arbetsuppgifterna, det som vanligtvis diskuteras i ett
lonesamtal. Kriterier som avser prestation kan vara t.ex. problemlésningsférmiga, forméigan att
ta ansvar, kreativitet, flexibilitet, lednings- och samarbetsférmaga. I checklistan hittar ni nagra

tips p vad ni bor tinka pa innan ni viljer 16nekriterier.
3. Marknadspéverkan (exempelvis utbud och efterfrigan, regionala l6neskillnader).

For att bli anvindbara kan lonekriterierna behéva brytas ned till enhetsniva.

Bra att veta om lonekriterier Bra att veta om lonepolicy

I en lonepolicy kan foretaget samla all dokumentation
och information som styr lonesattningen. Forslagsvis
kan lénepolicyn innehalla information om:

= De ska fanga upp arbetets samtliga aspekter

= De ska vara kommunicerade med medarbetarna

= Det ska finnas tydliga definitioner over inneborden
= Definitioner bor kunna anpassas till varje enhet = vad som paverkar l6nen
= Kriterierna far varken direkt eller indirekt miss- = [onekriterier

gynna nagon grupp = marknadens paverkan
= yvad som géller vid byte av tjanst eller vid nya andra
arbetsuppgifter

= vad som galler nar man inte ar 6verens
= om fackens roll

= revisionsdatum

= [onekartlaggning

= hantering av foraldralediga




2. DE LOKALA PARTERNAS SAMVERKAN

Foretaget och Ledarnas lokala foretridare f6r en dialog om hur Ledaravtalet ska tillimpas.

Foljande frigor bor klargéras i de partsgemensamma diskussionerna och dokumenteras:

Steg 1

Pa vilket satt kan Ledaravtalet stodja ert
verksamhetsmal?

Ledaravtalets innebord &ar att en 16nebildning som fram-
jar foretagets utveckling dven gynnar medarbetarna.

— Fundera 6ver hur ni kommunicerar er 16nebildning,
dess syften och framgangsfaktorer

-
%

Vilka forutsattningar har cheferna?

Chefen ska ha realistiska férutsattningar att kunna leda
och fordela arbetet och 16nesétta medarbetare. Den 16-
nesattande chefen bor ha ett stort inflytande 6ver 16nen
och inte bara vara en mellanhand. Fundera darfor éver:

— hur manga medarbetare en chef kan ansvara for

—vilket stod chefer bor ha i 16nesattningsprocessen,
t exiform av kunskap

Infor den kommande revisionsperioden

—gemensamma eller individuella 16nerevisionsdatum.
—ndr nya loner ska betalas ut.

—hur information om de ekonomiska forutsattningarna in-
for 16nerevisionen ska férmedlas till ldnesattande chefer.

— hur och nér en aterkoppling om lonerevisionen ska
ske till medarbetaren.

— hur eventuella oenigheter ska hanteras.

-
S

\, J
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Vilka kompetenskrav maste vara uppfyllda?

Lonesattning ska utga ifran verksamhetsanpassade 16-
nekriterier som utgar fran de krav pa kunskap, erfaren-
het, ansvar och beteenden som verksamheten stéaller.

— Fundera 6ver definitioner, kommunikation och for-
ankring av lonekriterierna.

(&
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Loneprocessen — samtal som paverkar 16n

Lonesattning kraver manga olika sorters samtal och
kommunikation. Fundera 6ver:

— samspelet mellan utvecklingssamtal och l6neséttning

— behov av andra samtal sasom avstamningar och re-
sultatsamtal

— nar samtalen ska genomféras och dokumentation
av dessa

\ 8




3. DIALOGEN CHEF - MEDARBETARE
3.1 Satta mal

Tydliga och relevanta mail identifierar vad varje medarbetare forvintas uppni. De individuella méilen bor
utgd frin mélen for foretaget eller enheten. De kan vara mitbara, exempelvis att 6ka forsiljningen eller

tillverkningen med ett visst antal. Det kan ocksa rora sig om beteenden som att arbeta mer sjlvstindigt,
mer servicemedvetet eller annat. Milen siitts i dialog med medarbetaren. En bra modell ir den s kallade

SMART-metoden:

S - Specifika

M - Matbara

A - Accepterade
R - Realistiska
T - Tidsatta

Identifiera foretagets ma
och framgangsfaktorer

- Foretagets & méloch ar f6r de mal ni ska st
- Om ni har uttalade lénekriterier i foretaget — diskutera vad de innebar s4 att medarbetares
omsétta dem till sitt eget arbete.

1) Vilka I6nekriterier galler?
2) Vad innebar de?
3) Finns speciella kriterier for chefer?
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3.2 Uppfdljning

Regelbundna avstimningar ir viktiga. Mycket kan ha hint sedan utvecklingssamtalet, se sid 4.

3.3 Bedomning av prestationer

Fore lonesamtalet ska bide chef och medarbetare férbereda sig genom att tinka igenom medarbetarens

prestation under aktuell period.

Prestationsbeddmningen avser hur individen utfort sitt arbete. Hir nedan redovisas tva forslag pa hur sidana

bedémningar kan se ut:

Alternativ 1
Lonesittande chef funderar igenom hur medarbetaren uppfyllt uppsatta mal. Bedémningen fogasinien
tinkt eller nedskriven skala dir dtminstone tre nivéer finns. Utvirderingen tas sedan upp i 16nesamtalet.

Beskedet om ny 16n ir en sammantagen bedémning av hela prestationen.

Utvecklingsbehov Motsvarar Overtraffar

forvantningarna forvantningarna




Alternativ 2
Det andra alternativet dr en mer genomarbetad version av det forsta. I underlaget presenteras bide kriterierna
med sina definitioner och bedémningsintervallerna. P4 s sitt kan den lonesittande chefen dela ut underlaget

innan lénesamtalet s att bida parter kan forbereda sig.

Exempel:

Kriterium Utvecklingsbehov Motsvarar Overtraffar
forvantningarna forviantningarna

Ledarskap

Férméga att entusias- Ny som chef. Behover
mera och utveckla traning i att genom-
medarbetare. fora chefsdialog med
Genomforande och medarbetare

kvalitet pa utvecklings-

samtal, etc

Kreativitet Stark formaga att
se nya losningar
Formaga att hitta pa gamla problem.
Ionsingar. Tanker utanfor ram-
Helhetsperspektiv arna

Resultat Tar snabbt tag i
sadant som behover
. goras. Brist pa
Tal och re erfarenhet kompens-
Elsaunl jeld eras av gott engage-
mang

Formaga att uppna
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3.4 Lonesamtalet

Vid l6nesamtalet ligger chefen fram sitt forslag till ny 16n.

Loénebedémningen bygger pa att viga samman olika faktorer till en helhetsbedémning fér den period som gitt.

Sadana faktorer kan delas upp i dels vad arbetet innebiir, dels hur arbetet utforts.

VAD — uppdrag och ansvar

I uppdrag och ansvar ingir de krav nuvarande arbetsuppgifter stiller. Det giller bland annat omfing och

komplexitet. Vilka kunskaper/vilken formell kompetens beh6vs? Bedomningen ger vigledning till 1one-

spannet for liknande befattningar pa marknaden.

HUR — kompetens och prestation

Hur uppfyller individen de krav som uppdraget stiller?
Exempelvis nir det giller ledarskap, engagemang, initiativ-

formaga och mangsidighet.

Som chef dr det viktigt att kunna motivera sina beslut.
Dessa bor vara i samklang med overenskomna mil, férvint-

ningar och 16nekriterier.

Samtalet kan av bida parter ibland upplevas som kinsligt.

Det giller dirfor att se till att onédiga orosmoment dr undan-

rojda. Underlag som ges i forvig ir ett sidant steg.

Utvardering och 16nebeddmning

ni diskuterar bn. Att ar viktiga delar. Det
finns ocks3 andra faktorer oner. Lo plativaga olik:
faktorer -

Sammanvagd bedomning for penodenfrom ______ tom

ansvar, cmting och koemplexitet a et? Bekin-

Nuvarande Ién i forhallande till uppdrag, ansvar och liknande befattningar pa
foretaget/marknader:

; R L ]
L Meel oy

Dena aller Har ar det viktigt att
andetni

formulerati mal 12 om lecarskap, specialistrunskaper,

Ny¥a Gilettionm




Att tdnka pa vid sjédlva Ionesamtalet:

Kritik ska vara saklig. Ge konkreta och tydliga exempel pa vad du menar
Kritisera beteende, inte person

Anvand "jag- budskap”, jag tycker att..., jag upplever att...

Forstark det som ar positivt, forutsatt att du kan vara arlig

Nér du ger negativ kritik, f6lj upp med konkreta férslag pé& atgarder som kan innebéra
utveckling och forbattring

Stall foljdfragor for att kontrollera att du uppfattat den andra ratt
Lat bada parter i dialogen komma med férslag till férbattringar
Lyssna aktivt, anvand din inlevelseférméga for att foérsta den andre
Visa intresse och respekt genom att ta dig tid och stélla fragor

Sammanfatta vad ni kommit éverens om i slutet av samtalet

—
<







Identifiera foretagets mal
och framgangsfaktorer

— Foretagets 6vergripande mal och framgangsfaktorer ar utgangspunkten for de mal ni ska satta upp.
— Om ni har uttalade 16nekriterier i féretaget — diskutera vad de innebér sa att medarbetaren kan
omsatta dem till sitt eget arbete.

Mal och framgangsfaktorer
Vilka ar de 6vergripande maélen for foretaget/enheten?

Framgangsfaktorer &r de faktorer ni ska kdnnetecknas av for att bli konkurrenskraftiga och 1onsamma.
Vilka ar era framgangsfaktorer?

4

LoneKriterier
Vilka krav staller malen och framgangsfaktorerna pad medarbetarna — vilka kompetenser och bete-

enden ska belonas?

1) Vilka lénekriterier galler?
2) Vad innebar de?
3) Finns speciella kriterier for chefer?




Behov av utveckling

Naésta steg ar att, utifrdn évergripande mal och framgangsfaktorer, prioritera arbetsuppgifter, ansvars-
omraden samt identifiera kompetens- och utvecklingsbehov.

1. Prioriterade arbetsuppgifter eller ansvarsomraden:

2. Krav pa kompetens for befattningen:

Exempel pa kompetenser:

Formaga att leda och utveckla medarbetarna
Utvecklar medarbetarna, skapar engagemang, malmedvetenhet. Kan ge berdm och konstruktiv kri-
tik. Kan anpassa ledarskapet efter varierande krav och situationer.

Handlingskraft och nytdnkande
Tar itu med saker pa ett konstruktivt satt. Arbetar sjalvstandigt med att 16sa problem. Angriper pro-
blem pé ett kreativt satt, hittar nya lésningar.

Formaga att samspela med andra

Fungerar méanskligt och yrkesmassigt tillsammans med kunder, medarbetare och ledning. Bidrar
till ett 1arande klimat, delar med sig av kunskap. Utvecklar, uppratthaller och utnyttjar kontakter
och néatverk.

Flexibilitet
Anvandbar, mangsidig, flexibel. Bidrar pé olika sétt i verksamheten och anvander sin kunskap i
olika situationer. Kan lara om och ge sig i kast med nya arbetsuppgifter. '

Affiarsmassigt
Tanker affarsmassigt. Ser konsekvenserna av sitt handlande, gor kloka avvagningar och bedomningar.

Ansvarstagande
Kéanner ansvar for arbetsuppgifterna och verksamheten. Lever som han/hon lar och ar ett féredome.
Har kénsla for etik, visar omdome, hansyn och repekt.



Satt mal

Att tanka pa nar ni ska formulera mal. ..

Prioritera
Vaélj ut ett par, max tre omraden som ar mest prioriterade.

Realistiskt

Entusiaster vill ibland férandra mycket — helst pd en gang. Visar sig malet vara orealistiskt forsvinner en-
tusiasmen. Det kan bero pa att méalet ar fel eller for hogt satt, tiden for kort o.s.v. Tank igenom vilka
hinder som finns for att nd malet, hur det ska ga att na, vilka resurser som behovs.

Olika karaktar

Ekonomiska mal eller produktionsmal &r latta att satta och att méata. Men de racker inte for att
spegla alla aspekter pa arbetet. I 16nesattningen ar det viktigt att ocksa beakta sadant som kompe-
tens, kvalitet eller kundtillfredsstéllelse. Det kan t.ex. handla om beteende, samarbete eller ledar-
skap. S&dana faktorer ar svarare att formulera som ett mal, men kan formuleras som ett dtagande.
Diskutera ockséa hur ni ska bedoma det.

Maélen kan ocksé ha olika karaktar. De kan vara kopplade direkt till ett resultat som ska uppnas,

men de kan ocksa handla om att individen ska utveckla en viss kompetens for att klara nuvarande
eller nya uppgifter.

Olika svara att na

Mal kan ha olika karaktar och tyngd. Ett mal som &r svart att nd bor vaga tyngre an ett mal som &r

latt att uppnd. Det finns ockséa en skillnad i hur betydelsefullt malet ar for verksamheten som helhet
dvs. hur stor betydelse mélet har for resultat, fornyelse och utveckling. En idé kan vara att redan da
ni satter upp malet diskutera hur utmanande malet ar.

Uppféljning

Redan nér ni formulerar mélen maste ni klara ut nar uppfoljning ska ske och hur de ska utvarderas.
Det ar ocksd viktigt att ga igenom vilka kriterier som ligger till grund fér bedéomning av arbetspres-
tationer och resultat.



Formulera medarbetarens mal,
folj upp och utvardera

Anvand ett blad per méal/atagande. Anvand ocksé bladet for att f6lja upp och utvardera.

Det hir ska jag uppna Uppfoljning
Beskriv malet i form av resultat och nar det ska vara genomfort:

Handlingsplan - Det hér ska jag gora
Beskriv vad du ska gora for att nd malet, vilka aktiviteter:

Behov av resurser - Det hir behover jag for att na malet
Kompetensutveckling, tid, ekonomi, personal:

Utvardering
S& har ska min prestation utvarderas/matas:




Utvardering och 16nebedomning

Dialogen avslutas med att ni diskuterar 16n. Att félja upp malen/atagandena ar viktiga delar. Det
finns ocksa andra faktorer som paverkar l6ner. Lonebedomningen bygger pa att vdga samman olika
faktorer till en helhetsbedémning for den aktuella perioden.

4 b
Sammanvagd bedomning for perioden fr o m tom

VAD - Uppdrag och ansvar

Den forsta delen handlar om uppdragets nuvarande krav och arbetsuppgifter, vad uppdraget innebar.

I det ingér bl.a. ansvar, omfang och komplexitet. Vilka krav p4 kompetens stéller uppdraget? Bedom-
ningen av uppdrag och ansvar ger vagledning till 16nespannet for liknande befattningar pad marknaden.

= Hur har ansvaret och innehdllet i uppdraget utvecklats under perioden?
= Hur lonesatts liknande uppdrag pa marknaden?

= Hur ser l6nerelationerna ut internt i verksamheten?

= Hur svart &r det att rekrytera personer med den har kompetensen?

= Staller uppdraget speciella krav pa personlig formaga?

Nuvarande 16n i forhallande till uppdrag, ansvar och liknande befattningar pa
foretaget/marknader:

I | |
Lag Medel Hog

Kommentar:

HUR - Prestationer och kompetens

Den andra delen handlar om hur individen uppfyller de krav uppdraget staller. Har ar det viktigt att
‘—gér&en—bedémningﬂv—individema5Lhe1a—bidrﬂg—tﬂ1~verksqm~heten.—Det—kan~i~nnebéramer#‘an—det*ni
formulerat i mal. Nagra exempel kan handla om ledarskap, specialistkunskaper, initiativiormaga eller
mangsidighet.

= Vilka resultat har uppnatts under perioden?

= Vilka prestationer har individen gjort under perioden?

= Vilken kompetens bidrar individen med i verksamheten?

= Vad har individen i 6vrigt bidragit med i verksamheten under perioden?
= Bedomning av ledarformaga

Bedémning av sammanvégt bidrag i verksamheten, kompetens, resultat och prestationer:

L l |
Utvecklingsbehov Motsvarar Overtraffar
(Definition) forvantningarna forvantningarna

N

d N\

Overenskommelse om ny 16n

Ny lon Galler from

Ny 16n presenterad och motiverad den
\ o
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