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Rutin for principer for
Ionesattning

Syfte
Rutinen syftar till att beskriva Fastighet, stod och service principer for

I6nesittning.

Férandringar sedan foregdende version

Inga dndringar sedan foregdende version.

Ansvar
Lonesattande chef har ansvar att folja de rutiner, riktlinjer och principer

som finns inom VGR och forvaltningen.

Omfattning/Definition

Principerna for lonesattning giller for samtliga medarbetare.

Utférande/Beskrivning

Individuell Ionesattning

Inom VGR och Fastighet, stod och service tillampas individuell
lonesattning. Det innebar att varje medarbetare har en individuell 16n som

bland annat har utgangspunkt i arbetets svarighetsgrad och prestation.
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Lonesattning gors vid foljande tillfallen

1.L6nesattning vid nyanstallning
Alla nyanstallda forhandlas i innevarande ars 16neldge, om inte annat
overenskommits. Vid lonesattning av nyanstialld medarbetare som saknar

tidigare yrkeserfarenhet giller "forsta” 1on.
”Forsta” 1onen grundar sig pa arbetets innehéll och svarighetsgrad.

Vid lonesattning av ny medarbetare kontaktar rekryterande chef sin HR-
partner for att i samrad komma fram till ett loneforslag. HR-partnern
informerar och bistdr med information om lonelage for aktuell

befattningskategori. Nar loneforslag tas fram ska foljande faktorer beaktas:

e VGR:s lonepolicy, innebar att chefer samarbetar i regionen sa att
inte 16n anvands som ett omotiverat konkurrensmedel.

e “Forsta” lon galler for nyanstalld personal utan tidigare
yrkeserfarenhet

o Tidigare yrkeserfarenhet samt annan utbildning som bedoms
speciellt viktig for att klara arbetsuppgifter och ansvar samt
marknadens paverkan

e Rédande lonestruktur for aktuell befattningskategori inom
omradet, verksamhetsomradet samt enheten i forhallande till
VGR:s mélbild

e Vilka konsekvenser aktuellt 1onebud far i forhallande till redan
anstallda medarbetare. Nodvandiga avvagningar maste goras sa att
inte samarbetet pa arbetsplatsen/arbetsplatserna forsvaras.
Nodvandiga avvagningar maste alltid goras sa att hansyn tas till

béde arbetsplatsen och hela forvaltningen.

Avstamning ska ske med 6verordnad chef och godkdnnas av HR innan

lonebud lamnas av linjechefen till berord sokande.

2. Arlig 16nedversyn
Individuell I6nesattning forutsatter att samtal fors mellan chef och
medarbetare om mal, resultat och koppling till 16n. Som chef har du ett

ansvar for att utvecklings-/lonesamtal genomfors minst en gang per ar. Du
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ska vara tydlig i sdval mélbeskrivning som beskrivning av hur
bedomningen till 16nesittning gjorts. Individens 16n ska sattas utifran

medarbetarens prestation i férhallande till I16nekriterierna.
Tva forhandlingsmodeller anvinds vid 16neéversyn

e Modell chef-medarbetare: Chefen genomfor lonesamtal med
medarbetaren och aterkommer sedan i ett lonebeskedsamtal till
medarbetaren med besked och motivering till ny 16n.

e Modell forhandling: Chefen genomfor 16nesamtal med
medarbetaren och lagger ett forslag till ny 16n for medarbetaren.
Darefter sker en forhandling mellan forvaltningens forslag om ny
16n till medarbetarna och den fackliga organisationen. Nar
forhandlingen ar avslutad ar ny 1on for medarbetarna faststalld.
Chefen informerar sedan i ett Ionebeskedsamtal medarbetaren om

besked och motivering till ny 16n.

Skillnaden mellan dessa tva modeller ar att den traditionella
forhandlingen sker mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation vid
forhandlingsbordet. Vid lonesamtalsmodellen har chefen ett l6nesamtal
direkt med medarbetaren. Enligt servicedirektorens beslut om
arbetsfordelning inom Fastighet, stod och service beslutar HR-chef om

overgripande prioriteringar.

Lonekriterier

Medarbetarnas prestationer ar en av de viktigaste faktorerna for
verksamhetens resultat. For att lonen ska kunna fungera som ett styrmedel
kravs att arbetsgivaren och medarbetarna har en gemensam bild av vad
som ar viktigt for verksamheten pa bade kort och lang sikt. Lonepolicyn
och lonekriterierna ger svar pa vilka prestationer som premieras vid
Ionesittningen. Varje medarbetare ska forsta hur de kan paverka sin 16n
och vad som premieras. Det ar darfor viktigt att tydliggora loneprocessen

och informera om vad medarbetaren forvantas gora.

Individernas prestationer foljs upp i samband med lonesamtalen. Ju battre

medarbetarna presterar i enlighet med lonekriterierna, desto storre bor
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loneokningen vara "allt annat lika”. I lonesamtalet varderas faktiskt utfort

arbete gentemot de, i malsamtalet, faststallda malen.

Lonesattning

e Medarbetarna ska ha individuella och differentierade loner.

e Lonen ska spegla sambandet mellan mal, resultat och 16n. Goda
arbetsprestationer ska premieras. Vad som ar goda
arbetsprestationer har sin grund i verksamhetens mal samt
fastlagda lonekriterier (Ionekriterier finns fastlagda i mall for
lonesamtal).

e Chefer ska tydligt klargora vad som forvintas av varje medarbetare
utifran tydliga kommunicerade lonekriterier.

e Chefer ska genomfora arliga medarbetar- och 1onesamtal enligt
mall.

e Medarbetare ska kianna till vad som férvantas av dem och vilka
lonekriterier som paverkar lonen. I de fall medarbetare behover
utvecklas/forbattras i nigon/nagra lonekriterier ska en individuell

handlingsplan tas fram.

Utvecklings-/Lonesamtal

Ett 1onesamtal ar ett strukturerat samtal mellan chef och medarbetare med
fokus pa medarbetarens bidrag till verksamheten och hur det paverkar
medarbetarens individuella 16n. I samtalet fors en dialog kring
medarbetaren arbetsresultat, maluppfyllelse och utveckling utifran

arbetskrav och arbetsplatsens lonekriterier.

Medarbetarens loneutveckling beror pa hur val hen uppfyller kriterierna.
Utvecklingssamtalet ligger till grund for 1onesamtalet och tydliga mal for
verksamheten ar en forutsattning for att samtalet ska bidra till utveckling

av saval verksamhet som medarbetare.

Storst mojlighet att paverka sin 1on har medarbetaren i det dagliga arbetet
och ett vil genomfort lonesamtal ska ge information om hur medarbetaren

kan paverka framtida 16neutveckling.

Lonesamtal ar inte en loneforhandling utan ska betraktas som ett
lonegrundande samtal. Grunden for medarbetarens individuella lon ar
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hens prestation och det ar efter Ionesamtalet som chefen slutligen gor sin

bedomning och satter lon.

Utvecklingssamtalet och l1onesamtalet har tva olika fokus; ett utvecklande
och ett utviarderande. Lonefragan fokuserar pa datid medan
utvecklingssamtalet i huvudsak ar riktat mot framtiden. Lonesamtalet blir
en uppfoljning av utvecklingssamtalet och under forutsattning att
utvecklingssamtalet genomforts pa ett bra sitt behover ett Ilonesamtal inte

ta mer an 30—60 minuter.

Loneutfallssamtal

Nar chefen har fattat beslut om nya loner ska hen meddela medarbetarens

nya 16n i ett enskilt loneutfallssamtal.

3.Andrad befattning

Om en medarbetare far en hogre befattning eller annan befattning med
vasentligt forandrade och mer kvalificerade arbetsuppgifter kan en
Ionejustering bli aktuell. Lonejustering gors i sadant fall i samrad med
omradets HR-partner. Om en arbetstagare pa grund av organisatoriska
skal eller sjukdom omplaceras till en annan anstillning utanfor ramen for
anstillningsavtalet ska en 6versyn av 1onen ske for att anpassa den till
befintlig l6nestruktur. Lonejustering gors i samrad med HR och HOK:s
bestimmelser om [6n vid annan anstdllning pd grund av organisatoriska

skdl eller sjukdom.

4.Andrad I6n under pagaende anstallning

Andring av 16n mellan de arliga l16nedversynerna ska normalt inte
forekomma. Men dar det kan vara befogat att kunna behalla
nyckelpersoner kan 16neokning vara aktuell. Beslut om 16neokning under

pagaende anstillning sker av HR-chef.

Till dig som chef

Vid all I6nesattning ska du samréada med din HR-partner innan beslut om

1on sker
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