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1. Inledning
Lemlands kommun ar en arbetsgivare som ska stimulera till medskapande, utveckling, goda
arbetsprestationer och basta mgjliga service till medborgarna genom sin lonesattningspolitik.
Grunderna for lonesattning i kommunen ska darfor vara gemensamma for hela kommunen.
Vidare maste lonesattningen vara férenlig med kommunens ekonomiska forutsattningar.

Lonepolicyn grundas pa de kommunala arbetskollektivavtal som ingas centralt mellan
foretradare for arbetsmarknadsorganisationerna AKTA, TS och UKTA och omfattar alla
medarbetare i kommunen. Lonesattningen ska ske enligt gallande delegeringsordning och
intern konkurrens med l6n som medel far inte forekomma. Forutséattningar for att behalla och
rekrytera personal ska beaktas.

1.1 Malsattningen med lonesattningen

e Lonesattningen ska bidra till att kommunen kan rekrytera och behalla medarbetare
med ratt kompetens pa bade kort och lang sikt.

e Lonerna ska stimulera till forbattringar av verksamhetens effektivitet, produktivitet
och kvalitet.

e Lonerna ska vidare vara differentierade utifran arbetets svarighetsgrad,
medarbetarens prestation utifran uppsatta mal samt vara jamstallda och
marknadsanpassade.

Lonen ska bestammas utifran sakliga grunder och inte paverkas av kon, etnisk tillhorighet,
religion, sexuell laggning, funktionshinder, alder eller trosuppfattning. Diskriminering far inte
forekomma och lonesattningen ska upplevas som tydlig och rattvis av de anstallda.

1.2 Ansvar for grundsyn och lonepolicy

Kommunstyrelsen faststaller grundsynen och lonepolicyn och kommundirektoren har det
slutgiltiga ansvaret for att den foljs. Varje sektorchef och forman ansvarar for att lonepolicyn
efterlevs inom sitt verksamhetsomrade. Lénepolicyn ska uppdateras vartannat ar.
Personalsekreteraren i samrad med kommundirektoren ansvarar for uppdateringen.

Arbetarskyddskommissionens medlemmar foretrader personalen och behandlar kommunens
lonevarderingssystem innan det faststalls av kommunstyrelsen. Kommunstyrelsens
ordférande och kommundirektoren ar kommunens representanter vid forhandlingar i
lonefragor och i samrad med personalsekreteraren foretrader de arbetsgivaren.

1.3 Grundkrav
Grundkraven for alla medarbetare i Lemlands kommun &ar att de ska:

e Aktivt utféra det arbete som ingar i uppdraget och anstéllningen.
e Fdlja ordningsregler.

e Folja arbetsmiljoregler.

e Samarbeta.

e Vara lojala mot sin arbetsgivare.




1.4 Lonesystemet

Lonesystemet ska vara pa en sadan niva att konkurrenskraftiga loner kan uppratthallas for att
motivera personalen till goda arbetsresultat for kommunens verksamhet. Man stravar efter
en rattvis lon som grundar sig pa:

e Uppgiftsrelaterad lon - arbetsuppgifterna och deras svarighetsgrad.
e Individuellt tillagg - yrkesskicklighet och arbetsprestationer.
e Arbetserfarenhetstillagg eller branschtillagg - anstallningstid.

For anstallda som lyder under AKTA innehaller lonen foljande delar:

e Uppgiftsrelaterad lon
e Individuellt tillagg
e Arbetserfarenhetstillagg

For anstallda som lyder under TS innehaller lonen féljande delar:

e Uppgiftsrelaterad lon
e Individuellt tillagg
e Branschtillagg

For anstéllda som lyder under UKTA innehaller lonen foljande delar:

e Uppgiftsrelaterad lon
e Individuellt tillagg
e Arsbundet tillagg

1.5 Arbetsvarderingssystem for den uppgiftsrelaterade lonen

Alla arbeten som lyder under AKTA och TS i kommunen omfattas av
arbetsvarderingssystemet. | detta skede har Lemlands kommun inte omfattat UKTA i det
nuvarande arbetsvarderingssystemet. Malsattning ar att i framtiden aven inkludera UKTA.
Kommunens arbetsvarderingssystem baserar sig pa varderingsfaktorer som faststallts i de
gallande kommunala tjanste- och kollektivavtalen.

AKTA och TS ger mojlighet till att arbetsgivarrepresentanter som avses i § 17 i lonekapitlet
kan stallas utanfor varderingssystemet och istallet erhalla helhetslon. Representanter for
arbetsgivaren ar bland annat anstallda i ledande stallning som ansvarar for ett stort
forvaltningsomrade. Lemlands kommuns arbetsgivarrepresentanter presenteras i kapitlet om
helhetsloner.

For lonesattning inom AKTA finns ett varderingssystem dar varderingsfaktorerna har
grupperats i fyra omraden. For lonesattning inom TS finns ett varderingssystem dar
varderingsfaktorerna har grupperats i atta omraden. De bada lonevarderingssystemen tar
fasta pd samma varderingsfaktorer.




Utgéende frén varderingsfaktorerna har Lemlands kommun utarbetat ett viarderingssystem
for helhetsarbetsvarderingen. Helhetsvarderingen ska utforas pa jamforbara och enhetliga
grunder. Den uppgiftsrelaterade lonen bestams utgaende fran helhetsvarderingen av
arbetsuppgifterna och en jamforelse mellan arbeten som placeras i samma lonepunkt
samtidigt som en dvergripande jamforelse gors mellan olika arbetsgrupper sinsemellan.

1.6 Tidpunkten for arbetsvardering
Arbetsvardering ska goras vid tva tillfallen:

e Vidinforande av nya arbeten
e Vid vasentligt forandrade arbetsuppgifter

Om en anstalld far vasentligt forandrade arbetsuppgifter som bedéms vara varaktiga over tid
ska en lonedversyn ske i samrad med personalsekreteraren, kommundirektéren och
sektorchefen pa initiativ av formannen. Vasentligt forandrade arbetsuppgifter innebar att den
anstéallde har fatt permanent och betydligt utokat ansvar och att svarighetsgraden for arbetet
utokats markant.

1.7 Varderingssystem for individuellt tillagg

Det individuella tillagget ar den del av lonen som den anstéllde sjalv har mojlighet att paverka
med sin arbetsprestation. Det individuella tillagget bedoms genom medarbetarsamtal och
varderingssystemet for individuellt tillagg.

Alla arbeten som lyder under AKTA och TS i kommunen omfattas av varderingssystemet for
individuellt tillagg. | detta skede har Lemlands kommun inte omfattat UKTA i det nuvarande
varderingssystemet for individuellt tillagg. Malsattningen &r att i framtiden aven inkludera
UKTA.

Varderingssystemet for individuella tillagg presenteras i kapitlet om varderingssystem for det
individuella tillagget.

1.8 Varderingssystem for arbetserfarenhet

Den anstalldes arbetserfarenhet varderas enligt kapitlet om arbetserfarenhetstillagg och
branschtillagg. Tillagget baserar sig pa en tillforlitlig skriftlig utredning Gver den anstélldes
arbetserfarenhet.

Anstéallda som lyder under UKTA erhaller sitt arsbundna tilldgg fran arbetsgivaren
(utbildningsnamnden) med en skriftlig redogorelse for arbetserfarenhet hos kommunen och
andra arbetsgivare.

1.9 Lénesattning

Lonesattningen for ett arbete beslutas av kommunstyrelsen enligt arbetsvarderingen,
lonekartlaggning for Lemlands kommun och andra kommuner samt eventuellt
lonejamférelser fran kommun- och vélfardsomradesarbetsgivarna.




2. Varderingssystem och arbetsvardering
Lemlands kommun tilldmpar utifran sin grundsyn och malsattning i lonepolicyn och de
kommunala arbetskollektivavtalen ett arbetsvarderingssystem for de uppgiftsrelaterade
lonerna for arbeten som utfors i kommunens regi.

Malsattningen ar att samtliga tjanster och befattningar inom Lemlands kommun
arbetsvarderas. Arbetsvardering handlar om att arbetets svarighetsgrad vérderas. Det &r
viktigt att komma ihag att varderingen inte har nagot att géra med vem som innehar arbetet.
Efter arbetsvarderingen gors en l6nekartlaggning av hur arbeten med liknande
svarighetsgrad lonemassigt forhaller sig till varandra.

Arbetsvarderingen ska vara inriktad pa att Lemlands kommun ska iaktta ILO:s konvention nr
100 fran 1951, EU:s-regler om lika lon for likvardigt arbete samt alandsk och finlandsk
jamstalldhetslagstiftning. Lonen ska bestammas utifran sakliga grunder och inte paverkas av
kon, etnisk tillhorighet, religion, sexuell laggning, funktionshinder, alder eller trosuppfattning.
Inte i ndgot avseende far diskriminering forekomma och loneséattningen ska upplevas som
tydlig och rattvis av de anstallda.

Arbetsvarderingen ar en metod for att synliggora och systematisera de varderingar som ligger
till grund for lonesattningen inom en organisation. Det traditionella tankandet ska laggas at
sidan - nu kravs ett helt nytt satt att tanka. Genom arbetsvardering ska man identifiera vilka
arbeten som ar likvardiga: kvinna-man, man-kvinna, kvinna-kvinna, man-man,
arbetsbenamning-arbetsbenamning. Arbetsvarderingen syftar till att bestamma arbetets krav
och svarigheter och grundtanken ar att det for ett mer kravande arbete ska betalas en hogre
lon an for ett mindre kravande. Arbetsvarderingen ger aven ett underlag for att bedoma om
arbeten som ar olika anda ar likvardiga i frdga om svarighet nar man summerar de olika
kraven. Utgaende fran det underlag arbetsvarderingen ger kan organisationen na en mer
objektiv och rattvis lonesattningspolitik.

For att kunna vardera ett arbete ar det nodvandigt att ha en tydlig beskrivning av arbetet och
de arbetsuppgifter som ska varderas. Det &r svarighet och krav som varderas - inte individens
prestation, kunnande eller skicklighet. Svarighetsgraden bestams utgdende fran vilka krav
som arbetet stéller inom vissa 6verenskomna huvudomraden som &r valda utifran de
varderingar och malsattningar som finns inom organisationen. Det kan vara lika anstrangande
med tunga lyft som krav pa ansvar, samarbete eller social kompetens.

Det kraver uppmarksamhet att franga tanket med att systematiskt aterge krav i arbetet som
ar typiskt manliga och kvinnliga eller forknippade med en arbetsbenamning. Tank istallet vad
som ar kraven och vad som ska utforas i arbetet. Olika arbetsbenamningar kan ha lika eller
likvardiga krav i arbetet. Daremot kan arbeten med samma arbetsbenamningar ha olika
kravprofil, vilket kan bero pa var arbetet utfors eller s kan samma arbetsbendmning
innehalla olika uppgifter pa samma arbetsplats.

Mals&ttningen &r att varderingsfaktorerna ska téacka in kraven i alla arbeten, men huvudregeln
ar att man ska kanna igen sig till ca 80 %.

Samma varderingsfaktorer har anvants for arbeten inom AKTA och TS for att de ska vara
jamforbara och varderas pa samma grunder och med samma viktning oavsett kollektivavtal.
Det sakerstaller att likvardiga arbeten varderas lika och ger kommunen mojlighet att trygga
jamstallda loner oavsett bransch. | AKTA grupperas varderingsfaktorerna i fyra omraden,
medan det i TS faststalls atta varderingsfaktorer.




| varderingsinstrumentet for arbeten inom AKTA har varderingsfaktorerna grupperats pa
foljande satt:

Kunnande

Arbetets verkningar och ansvar
Samarbete

Arbetets belastning

LR

| véarderingsinstrumentet for arbeten inom TS har varderingsfaktorerna grupperats pa féljande
satt:

Beslutanderatt som hor till uppgifterna

Ansvar for organiseringen av arbeten och funktioner

Den anstalldes stallning i organisationen

Tekniska kunskaper och fardigheter och tekniskt kunnande som uppgifterna kraver
Utbildning som kravs

Erfarenhet som kravs

For uppgifterna nédvandig formaga till vaxelverkan

Arbetsmiljon
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Helhetsvarderingen bygger pa:

e En skriftlig uppgiftsbeskrivning

e Varderingsfaktorer med tillhorande viktning i helhetsvarderingen

e Omstandigheter som ska beaktas i arbetsvarderingen som utbildning, extra uppgifter
och extra ansvar och chefsstallning.

2.1 Uppgiftsbeskrivning
For varje anstallning i Lemlands kommun ska en skriftlig uppgiftsbeskrivning forfattas. Denna
ska redogora for vilka arbetsuppgifter och ansvarsomraden som arbetet innehaller.

Uppgiftsbeskrivningarna ska vara sinsemellan jamférbara sa att uppgifterna kan varderas
objektivt och ska hallas uppdaterade. Uppgiftsbeskrivningar ska beskriva maximalt de 10
viktigaste uppgiftshelheterna i punktform. Beskrivningarna ska innehalla fakta och konkreta
arbetsuppgifter och de ska inte innehalla vérderingar.

Initiativ till en férandring av uppgiftsbeskrivningen kan komma bade fran den anstallde och
avdelningschefen/férmannen. Arbetsgivaren (kommunstyrelsen, tekniska namnden,
byggnads- och miljgnamnden, utbildningsnamnden samt aldreomsorgsnamnden) faststaller
uppgiftsbeskrivningen. Respektive avdelningschef ar ansvarig for uppgiftsbeskrivningarna for
sin avdelnings anstallda.

Uppgiftsbeskrivningen inleds med en allman beskrivning av arbetet. Den allmanna
beskrivningen ska ge en overgripande bild av vad arbetet innebar. Den ska ge en dversikt over
de viktigaste arbetsuppgifterna och de stérsta ansvarsomradena som ingar i arbetet.
Beskrivningen ska inte vara en detaljerad upprakning av alla olika arbetsmoment, men
konkreta uppgifter ska framga. Beskrivningen ska inte heller innehalla varderingar.




Vid arbetet med att sammanstalla beskrivningen bor man aven beakta foljande saker:

e Det ar arbetets innehall som ska beskrivas - inte hur arbetet fungerar eller utférs.

e Kom ihag att ta med arbetsuppgifter som gors sallan men som anda ar en viktig del av
arbetet. Nagon uppgift kan férekomma dagligen och nagon mera sallan och anda kan
bada utgora ett centralt uppgiftsomrade.

e Beskrivarbetet som det ar nu - inte som det har varit eller borde vara.

Nar arbetet med att sammanstalla uppgiftsbeskrivningen ar klart ska arbetet varderas.
Utgdende fran beskrivningen ska beslut fattas om till vilken niva i respektive skala som arbetet hor.

Det &r viktigt att tanka pa att manga olika arbeten och positioner kan rymmas inom samma niva.
Mindre skillnader i kraven p.g.a. skillnader i position eller yrkesgrupp behover saledes inte
innebara att kravnivan dkar med ett helt steg. Vid varderingen av arbetet bor man tanka pa att alla
varderingsomraden forekommer pa alla arbeten inom Lemlands kommun - men i olika former och
grader. En higre position inom organisationen innebdr inte automatiskt en hégre niva och vice
versa. Det ar alltid viktigt att ldsa igenom texterna i de olika nivaerna ordentligt och noggrant téanka
igenom vilken kravniva som béast stammer in pa de krav som stélls i respektive arbete.

Man bor dven beakta att det i varje arbete dagligen stalls vissa grundldggande krav pa t.ex. formaga
till problemlsning, ansvarstagande och formaga att samarbeta for att arbetet 6verhuvudtaget ska
kunna utféras. Dessa grundldggande krav &r alltsa utgangspunkten och det &r forst da
arbetskraven Gverstiger dessa "normala” krav som nivan stiger.

Varderingsskalans nivaer utgar fran att den ldgsta nivan star for grundlaggande krav, d.v.s. kraven
som stélls ingar i de flesta arbeten inom de flesta verksamheter och kan darfor ses som "normala”
krav. Den mellersta nivan representerar ett medelvarde medan den hogsta nivan innebar valdigt
stora krav pa respektive varderingsomrade, d.v.s. arbeten d&r en valdigt stor del av
arbetsuppgifterna och/eller arbetsdagen innefattar hdga krav pa det specifika varderingsomradet.

Uppgiftsbeskrivningen for respektive arbete fylls i pa blanketten "uppgiftsbeskrivning” (bilaga 1)
innan varderingen av arbetet gors i arbetsvarderingsinstrumentet for respektive kollektivavtal
(bilaga 2 och 3).

Under den allmé&nna beskrivningen av uppgiften i uppgiftsbeskrivningen ska féljande inga:
e De maximalt 10 viktigaste uppgiftshelheterna i punktform.
e Beskriv fakta och konkreta arbetsuppgifter och ténk pa att beskrivningen inte ska innehalla
varderingar.
e Skapa en oversiktlig helhet som synliggor arbetets innehall - var uppmarksam pa att
uppgifterna och kraven ska vara jamstallda.




Se nedan exempel pa en allman beskrivning av uppgiften som lokalvardare:

e Stadning och rengodring av utrymmen

Underhall av lokaler och vard av ytmaterial

Delta i budgetering av stadmaterial

Skotseln av stadverktyg- och material

Anskaffa stadmaterial i samarbete med formannen

Se nedan exempel pa en allmé&n beskrivning av uppgiften som larare i barnomsorgen:

e Planera och delta i det pedagogiska arbetet i barngruppen

¢ Handha samarbetet med barnens vardnadshavare

e Deltaiplanering och genomférandet av information till vardnadshavare

e Planera och delta i daghemmets foraldramoten

e Handha samarbetet med speciallararen i barnomsorgen och andra sakkunniga
e Deltai daghemmets personalmoten och planeringsdagar

e Deltainodvandig arbetsplatsskolning och fortbildning

e Delta vid uppgorande av budgetforslag vad galler pedagogiskt material

Se nedan exempel pa en allman beskrivning pa av uppgiften som kock:

e Handha tillagning av maltider och lunchportioner till enhetens klienter och vid behov
tillagning av lunchportioner till barnomsorgsenheter

e Handha paketering av lunchportioner

e Utfora livsmedelshygieniska undersokningar enligt gallande krav

e Skota stadning och diskning i koket

e Informera och samarbeta med personalen gallande maltidsplanering och maltidsordning

e Deltaipersonalmdten och nodvandig fortbildning

2.2 Arbetsvarderingsinstrument

Varderingssystemet ar baserat pa ett varderingsinstrument som utgar fran
uppgiftsbeskrivningen. Varderingsinstrumentet beskriver och graderar de olika faktorerna i
forhallande till den specifika befattningen eller tjansten. For att arbeten inom AKTA och TS
ska vara jamforbara och vérderas pa samma grunder anvands samma varderingsfaktorer,
med samma viktning, oberoende av kollektivavtal. Det sakerstaller att likvardiga arbeten
varderas lika och ger kommunen mgjlighet att trygga jamstallda loner oavsett bransch. For
AKTA grupperas varderingsfaktorerna i fyra varderingsomraden som innehaller flera
undernivaer, sa kallade kravnivaer. For TS anvands atta varderingsfaktorer som innehaller
samma kravnivaer som AKTA men i en annan konstellation. Anst&llda har ratt att ta del av den
arbetsvardering som gjorts for det egna arbetet. Forman och sektorchefer har ratt att ta del
av arbetsvarderingar som galler deras anstallda. Ledningsgruppen har insyn i hela systemet
och kan ta del av samtliga arbetsvarderingar.

2.2.1 Varderingsinstrument for arbeten inom AKTA
Varderingsinstrumentet for arbeten inom AKTA bestar av fyra varderingsomraden som i sin
tur ar uppdelade i olika varderingsfaktorer.




1. Kunnande - 35 % av helhetsvarderingen

Kunnande beskriver hur djupgaende, omfattande och mangsidiga kunskaper
och fardigheter arbetstagaren behover ha forvarvat genom utbildning och
arbetserfarenhet samt i vilken grad arbetet kraver sjalvstandiga avgoranden.

1.1 Kunskaper

| fraga om kunskaper bedéms den utbildning som behdvs (grundléaggande
yrkesutbildning, vidareutbildning och kompletterande utbildning) samt de nya
kunskaper som arbetstagaren ska skaffa for att uppréatthalla sin
yrkesskicklighet.

1.2 Fardigheter (arbetserfarenhet inom yrkesomradet)

| fraga om fardigheter bedoms hur gedigen och mangsidig arbetserfarenhet
och vilka specialkunskaper som behovs i arbetet samt i vilken man
arbetstagaren behover kunna gora helhetsbedomningar. Beharskningen av
arbetet forutsatter kunskaper som man forvarvat genom arbetserfarenhet. De
teoretiska kunskaper som man skaffat sig genom utbildning omvandlas till
kunnande i och med att man fatt erfarenheter av det praktiska arbetet.

1.3 Mangsidighet

Denna kravfaktor mater hur olika och mangsidiga fardigheter
nyckeluppgifterna forutsatter. Arbetet ar desto mera kravande, ju mera det
forutsatter sadana fardigheter som avviker klart fran varandra. Varje
nyckeluppgift har sitt eget objekt och/eller mal. Dessa skiljer sig alltid fran
varandra. Att objekten och malen ar olika betyder nodvandigtvis inte direkt att
arbetstagaren behover mangsidiga fardigheter. Det viktiga &r att vardera,
huruvida de olika objekten/malen innebar att arbetet kraver fardigheter som
klart avviker fran varandra.

1.4 Omdéme

| fraga om omdome beddms i vilken grad arbetet forutsatter sjalvstandiga
avgoranden, vilket paverkas av anvisningarnas mangd och kvalitet. Ocksa
sjalvstandig uppstallning av mal utifran yrkesomradets och organisationens
varderingar och mal ska beaktas.

Har &r det inte fraga om den officiella beslutanderatten eller avsaknaden av
den. Omdome behovs i olika arbeten, bade i ensamarbete och i vaxelverkan
med interna och externa kunder.

2. Arbetets verkningar och ansvar - 30 % av helhetsvarderingen
2.1 Verkningarnas omfattning
| fraga om verkningarnas omfattning beaktas endast hur manga som berors av
verkningarna utan att ta stallning till verkningarnas kvalitet eller innehall.

Arbetet &r desto mera krévande, ju mer omfattande det inverkar pa kunderna.

2.2 Verkningarnas varaktighet

10



| frdga om verkningarnas varaktighet bedéms endast hur varaktigt arbetet
forandrar de fysiska, psykiska, sociala eller ekonomiska forhallandena for
externa kunder. Vid bedémning av varaktigheten ska man halla isar arbetets
effekter och andra faktorer som inverkar pa samma objekt. Arbetet ar desto
mera kravande, ju langre tid det paverkar kunderna i fysiskt, psykiskt, socialt
eller ekonomiskt avseende.

2.3 Ledar- och chefskap

| sakkunnig-, lednings- och chefsuppgifterna framhévs inverkan pa och
ansvaret for verksamhetsforutsattningar, resultat, effekter och
arbetskollektivens funktionsduglighet.

2.4 Verkningar pa verksamhetsforutsattningar
Pa denna punkt bedéms endast de verkningar som hjalper interna kunder att
utféra sina arbetsuppgifter framgangsrikt och fullodigt.

Inverkan pa verksamhetsforutsattningar innebér bl.a. att planera, utveckla,
organisera, skapa konkreta ramar, stalla resurser till forfogande samt sprida
ny uppdaterad information. Arbetet ar desto mera kravande, ju mera
djupgaende det bidrar till de interna kundernas verksamhetsforutsattningar
och organisationens goda verksamhetsformaga.

3. Samarbete - 25 % av helhetsvarderingen

Denna kravfaktor beskriver den férmaga till vaxelverkan mellan tva eller flera
personer vid kontakter med interna och externa kunder som behovs i arbetet.
Samarbete innebar ett umgange som kraver vaxelverkan och social kompetens.

3.1 Vaxelverkan

Med denna kravfaktor bedoms endast den vaxelverkan som arbetet forutsatter.
Exempelvis personens stallning i organisationen eller personliga egenskaper
inverkar inte automatiskt pa hur kravande vaxelverkan ar. Kravande
vaxelverkan forekommer pa alla nivaer i organisationen och i olika slags
arbeten. Med vaxelverkan avses kommunikation, informationsutbyte (att
informera andra/h&dmta information av andra), handledning, radgivning,
utbildning, motivering, ledning av manniskor, samarbete, forhandlingar,
paverkan pa attityder m.m. Arbetet &r desto mera kréavande, ju storre
initiativformaga och aktivitet vaxelverkan forutsatter och ju mer malinriktad
vaxelverkan det behovs. Lagg marke till att varderingen galler den vaxelverkan
som arbetet kraver, inte hur bra den fungerar i arbetet.

3.2 Social kompetens

Med denna kravfaktor bedoms endast den empati som arbetet forutsatter,
d.v.s. formaga att satta sig in i en annan méanniskas situation. Empati innebar
formaga att forstd en annan manniskas beteende och paverka det genom att
framja personens psykiska utveckling och/eller hans méjligheter att klara av
problematiska situationer. Problematiska situationer forekommer bade inom
och utanfor arbetskollektivet. Stallningen i organisationen eller personliga
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egenskaper okar inte automatiskt kraven pa social kompetens. Dessa krav
forekommer pa olika organisatoriska nivaer och i olika slags arbeten. Arbetet
ar desto mera kravande ju oftare och i hogre grad arbetstagaren behover satta
sig in I en annan persons situation.

4. Arbetets belastning - 10 % av helhetsvarderingen

4.1 Arbetets fysiska belastning

Med denna kravfaktor bedoms de faktorer som fororsakar fysiska
pafrestningar i arbetet sdsom bruk av fysisk styrka, statisk belastning (som
beror pa att arbetstagaren upprepar samma rérelse eller befinner sig lange i
samma arbetsstallning), besvarliga arbetsstallningar, skadliga amnen
(kemikalier, bakterier, damm, smuts m.m.], temperaturvaxlingar eller kyla
eller hetta. Arbetet ar desto mera kravande ju flera fysiska belastningsfaktorer
det finns, ju langre tid belastningen pagar och ju oftare den forekommer.

4.2 Arbetets psykiska belastning

Pa denna punkt bedoms de faktorer som férorsakar psykisk belastning i
arbetet sdsom hot av vald, bundenhet vid arbetet (huruvida arbetstagaren kan
ga ifran eller inte), standig forflyttning fran ett arbetsstalle till ett annat,
standiga avbrott i arbetet samt tidspress, som arbetstagaren inte kan paverka.
Arbetet ar desto mera kravande ju flera olika psykiska belastningsfaktorer det
finns, ju langre tid belastningen pagar och ju oftare den forekommer.

2.2.2Varderingsinstrument for arbeten inom TS

Varderingsinstrumentet for arbeten inom TS bestar av atta varderingsomraden som i sin tur
ar uppdelade i olika varderingsfaktorer.

1. Beslutanderatt som hor till uppgifterna - 15 % av helhetsvarderingen

1.1 Verkningarnas omfattning

| fraga om verkningarnas omfattning beaktas endast hur manga som berérs av
verkningarna utan att ta stallning till verkningarnas kvalitet eller innehall.
Arbetet &r desto mera krdvande, ju mer omfattande det inverkar pa kunderna.

1.2 Verkningarnas varaktighet

| fraga om verkningarnas varaktighet bedéms endast hur varaktigt arbetet
forandrar de fysiska, psykiska, sociala eller ekonomiska forhallandena for
externa kunder. Vid bedémning av varaktigheten ska man halla isar arbetets
effekter och andra faktorer som inverkar pad samma objekt. Arbetet &r desto
mera kravande, ju langre tid det paverkar kunderna i fysiskt, psykiskt, socialt
eller ekonomiskt avseende.

2. Ansvar for organiseringen av arbeten och funktioner — 7,5 % av helhetsvarderingen
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2.1 Ledar- och chefskap

| sakkunnig-, lednings- och chefsuppgifterna framhavs inverkan pa och
ansvaret for verksamhetsforutsattningar, resultat, effekter och
arbetskollektivens funktionsduglighet.

3. Den anstalldes stallning i organisationen - 7,5 % av helhetsvarderingen

3.1 Verkningar pa verksamhetsforutsattningar

Pa denna punkt bedoms endast de verkningar som hjalper interna kunder att
utféra sina arbetsuppgifter framgangsrikt och fullédigt. Inverkan pa
verksamhetsforutsattningar innebar bl.a. att planera, utveckla, organisera,
skapa konkreta ramar, stalla resurser till forfogande samt sprida ny
uppdaterad information. Arbetet ar desto mera kravande, ju mera djupgaende
det bidrar till de interna kundernas verksamhetsforutsattningar och
organisationens goda verksamhetsférmaga.

4. Tekniska kunskaper och fardigheter och tekniskt kunnande som uppgifterna kraver
- 15 % av helhetsvarderingen

4.1 Mangsidighet

Denna kravfaktor méater hur olika och mangsidiga fardigheter
nyckeluppgifterna forutsatter. Arbetet ar desto mera kravande, ju mera det
forutsatter sadana fardigheter, som avviker klart fran varandra. Varje
nyckeluppgift har sitt eget objekt och/eller mal. Dessa skiljer sig alltid fran
varandra. Att objekten och malen &r olika betyder nédvandigtvis inte direkt att
arbetstagaren behover mangsidiga fardigheter. Det viktiga &r att vardera,
huruvida de olika objekten/malen innebar att arbetet kraver fardigheter, som
klart avviker fran varandra.

4.2 Omdome

| fraga om omdome beddms i vilken grad arbetet forutsatter sjalvstandiga
avgoranden, vilket paverkas av anvisningarnas mangd och kvalitet. Ocksa
sjalvstandig uppstallning av mal utifran yrkesomradets och organisationens
varderingar och mal ska beaktas. Har ar det inte fraga om den officiella
beslutanderatten eller avsaknaden av den. Omdome behovs i olika arbeten,
bade i ensamarbete och i vaxelverkan med interna och externa kunder.

5. Utbildning som kravs - 10 % av helhetsvarderingen

5.1 Kunskaper
| fraga om kunskaper bedéms den utbildning som behdvs (grundlaggande
yrkesutbildning, vidareutbildning och kompletterande utbildning) samt de nya
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kunskaper som arbetstagaren ska skaffa for att uppréatthalla sin
yrkesskicklighet.

6. Erfarenhet som kravs — 10 % av helhetsvarderingen

6.1 Fardigheter (arbetserfarenhet inom yrkesomradet)

| fraga om fardigheter bedoms hur gedigen och mangsidig arbetserfarenhet och
vilka specialkunskaper som behdvs i arbetet samt i vilken man arbetstagaren
behover kunna gora helhetsbedomningar.

7. For uppgifterna nodvandig formaga till vaxelverkan - 25 % av helhetsvarderingen

7.1 Vaxelverkan

Med denna kravfaktor bedoms endast den vaxelverkan som arbetet forutsatter.
Exempelvis personens stallning i organisationen eller personliga egenskaper
inverkar inte automatiskt pa hur kravande véaxelverkan ar. Kréavande
vaxelverkan forekommer pa alla nivaer i organisationen och i olika slags
arbeten. Med vaxelverkan avses kommunikation, informationsutbyte (att
informera andra/hamta information av andra), handledning, radgivning,
utbildning, motivering, ledning av manniskor, samarbete, forhandlingar,
paverkan pa attityder m.m. Arbetet &r desto mera krévande, ju storre
initiativférmaga och aktivitet vaxelverkan forutsatter och ju mer malinriktad
vaxelverkan det behovs. Lagg marke till att varderingen galler den vaxelverkan
som arbetet kraver, inte hur bra den fungerar i arbetet.

7.2 Social kompetens

Med denna kravfaktor bedoms endast den empati som arbetet forutsatter, d.v.s.
formaga att satta sig in i en annan ménniskas situation. Empati innebar
formaga att forstd en annan manniskas beteende och paverka det genom att
framja personens psykiska utveckling och/eller hans méjligheter att klara av
problematiska situationer. Problematiska situationer forekommer bade inom
och utanfor arbetskollektivet. Stallningen i organisationen eller personliga
egenskaper okar inte automatiskt kraven pa social kompetens. Dessa krav
forekommer pa olika organisatoriska nivaer och i olika slags arbeten. Arbetet
ar desto mera kravande ju oftare och i hogre grad arbetstagaren behdver satta
sig in i en annan persons situation.

8. Arbetsmiljon - 10 % av helhetsvarderingen

8.1 Arbetets fysiska belastning

Med denna kravfaktor bedéms de faktorer som fororsakar fysiska pafrestningar
i arbetet sdsom bruk av fysisk styrka, statisk belastning (som beror pa att
arbetstagaren upprepar samma rorelse eller befinner sig lange i samma
arbetsstallning), besvérliga arbetsstallningar, skadliga @mnen (kemikalier,
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bakterier, damm, smuts m.m.}, temperaturvaxlingar eller kyla eller hetta.
Arbetet ar desto mera kravande ju flera fysiska belastningsfaktorer det finns, ju
langre tid belastningen pagar och ju oftare den forekommer.

8.2 Arbetets psykiska belastning

Pa denna punkt bedoms de faktorer som fororsakar psykisk belastning i arbetet
sasom hot av vald, bundenhet vid arbetet (huruvida arbetstagaren kan ga ifran
eller inte), standig forflyttning fran ett arbetsstélle till ett annat, stdndiga
avbrott i arbetet samt tidspress, som arbetstagaren inte kan paverka. Arbetet
ar desto mera kravande ju flera olika psykiska belastningsfaktorer det finns, ju
langre tid belastningen pagar och ju oftare den forekommer.

2.3 Vardering av nya och forandrade arbeten
Arbetsvardering ska goras vid tva tillfallen:

Vid inforande av nya arbeten

Nar nya arbeten tillkommer i kommunen ska dessa varderas enligt
varderingssystemet av personalsekreteraren och kommundirektéren i samrad med
sektorchefen.

Som beslutsunderlag anvands arbetsvarderingsinstrumentet for AKTA respektive TS
tillsammans med en lonekartlaggning inom Lemlands kommun och andra kommuner
som ger en marknadsenlig jamforelsepunkt. Kommunstyrelsen beslutar utifran
underlaget om lonesattningen.

Vid vasentligt forandrade arbetsuppgifter

Om en anstalld far vasentligt forandrade arbetsuppgifter som bedéms vara varaktiga
over tid ska en lonedversyn ske i samrad med personalsekreteraren,
kommundirektoren och sektorchefen pa initiativ av formannen.

Vasentligt forandrade arbetsuppgifter innebar att den anstallde har fatt permanent och
betydligt forandrat ansvar och att svarighetsgraden for arbetet har utokats markant.

Lonedversynen inleds med ifyllandet av arbetsvarderingsinstrumentet for AKTA
respektive TS dar innehallet i arbetet analyseras med sarskild betoning pa
forandringar vad galler ansvar och svarighetsgrad. Arbetsvarderingen tillsammans
med lonedversynen utgdr beslutsunderlag. Kommunstyrelsen beslutar utifran
underlaget om en lonejustering godkanns.

2.4 Tidpunkt nar den uppgiftsrelaterade lonen justeras

Vid den tidpunkt da uppgifterna andras, om den nya uppgiftsrelaterade lonen ar hogre.
Atta veckor efter att uppgifterna andrats, om den nya uppgiftsrelaterade lonen ar
lagre.

Réknat fran den tidpunkt da férandringen skedde, om arbetstagaren pa egen begaran
soker sig till en mindre kravande uppgift eller omplacering i andra uppgifter har
erbjudits den anstallde som alternativ till permittering, eller
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e Vid tidpunkt for 6vergang till annat arbete.

2.5 Ersattning for tillfalligt tillforordnad vid otillsatt tjanst som arbetsgivarrepresentant

Nar en anstalld vikarierar en otillsatt tjanst som arbetsgivarrepresentant andras uppgifternas
svarighetsgrad sa att de blir vasentligt mer krévande och dessutom med bade personalansvar
och anslagsansvar. Nar kriterierna for detta, som namns i kapitlet om helhetsloner, uppfylls
ska en tillforordnad tjansteinnehavare erhalla ett lonetillagg om 20 % utgadende fran den
tillforordnades ordinarie uppgiftsrelaterade lon eller helhetslon.

2.6 Forandring av uppgiftsrelaterad lon vid vikariat
Vid semester- och sjukvikariat kan lonen forandras om vissa kriterier uppfylls. Det ar skillnad
pa om den man vikarierar har uppgiftsrelaterad lon eller helhetslon.

2.6.1 Forandring av uppgiftsrelaterad lon vid semester- och sjukvikariat - uppgiftsrelaterad
lon

Vid semester- och sjukvikariat sanks den uppgiftsrelaterade lonen inte for den som vikarierar
och en hojning kan komma ifraga endast om vikariatet pagar i minst tva veckor i strack. | sa
fall hojs lonen nar vikariatet borjar. Den anstéllande tjansteinnehavaren beslutar utifran
underlaget om lonesattningen.

Vid hojning av uppgiftsrelaterade lonen vid semester- och sjukvikariat ska foljande kriterier
foljas:

o Vikariatet ska forutsatta att mer an 50 % av det arbetet som den anstallde ska
vikariera ska paforas.

e En utredning dver de paforda arbetsuppgifterna och de relevanta
uppgiftsbeskrivningarna ska bifogas vikarieanstallningen.

2.6.2 Forandring av uppgiftsrelaterad lon vid semester- och sjukvikariat - helhetslon

Vid semester- och sjukvikariat sanks den uppgiftsrelaterade lonen inte for den som vikarierar
en arbetsgivarrepresentant och en hojning kan komma ifrdga endast om vikariatet pagar i
minst tva veckor i strack. | sa fall hojs lonen nér vikariatet borjar. Vid semester- och
sjukvikariat av arbetsgivarrepresentant ska den vikarierandes uppgiftsrelaterade lon hojas
med 10 %.

2.7 Lonesattning

Lonesattningen for ett arbete beslutas av kommunstyrelsen enligt arbetsvarderingen och
lonekartlaggningen for Lemlands kommun. En lonejamférelse av andra alandska kommuner
gors och eventuellt lonejamforelser fran kommun- och vélfardsomradesarbetsgivarna.

Svarighetsgraden av arbetet bedoms enligt en poangskala i arbetsvarderingen. Utifran det
enskilda arbetets poangbedomning jamfors alla arbetens svarighetsgrad sinsemellan
oberoende av konsdominerade yrken eller position i organisationen. Dessa
poangbeddmningar/svarighetsgrader delas sedan upp i grupper av jamforbara
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svarighetsgrader inom en viss poangskala och bildar sedan 8 trappsteg fran en
svarighetsgrupp till foljande i lonevarderingstrappan (bilaga 4).

Vid framtagandet av det nuvarande lonevarderingssystemet och trappstegen bestamdes for
varje trappsteg en utgangslon och en 6vre grans/ovre lon med beaktande av kommunens egna
loner och marknadsloner for de respektive arbetsgrupperna. Inom varje trappsteg kopplades
podngsattningen for varje arbete med utgangslonen i trappsteget och ovre gransen i
trappsteget till en kalkylerad lon for varje arbete.

Differensen mellan trappstegets ovre grans och lagsta niva (trappstegsloneintervall)
dividerades med poangintervallen for trappsteget, som gav ett eurobelopp per poang.
Poangintervallen i varje trappsteg ar uppdelad i 5 poangssteg och eurobeloppet for ett poang
multiplicerades med 5. Den kalkylerade l6nen for ett arbete raknades sedan pa féljande sétt:
Utgangslonen i trappsteget + (5 podngstegets € belopp * antal 5 podngssteg 6ver lagsta niva),
t.ex.2100€ +(5,77*2) =2 112 €.

| takt med kollektivavtalsenliga lonehojningar har samtliga loner i trappstegen justerats och
de kalkylerade lonerna for arbeten inom AKTA och TS har sarskilts fran varandra.
Anledningen till att det ar olika kalkylerade loner for arbeten inom AKTA och TS beror pa att
lonesystemet for TS &r uppbyggt pa annat satt &n AKTA. Inom TS utgor det individuella
tillagget, vid sidan av den uppgiftsrelaterade lonen, det andra centrala elementet i TS
lonesystem. Lemlands kommun har darfor tagit fram ett varderingssystem for individuellt
tillagg dar personalen inom TS har stor mgjlighet till prestationsbaserat tillagg och darmed
mojlighet att sjalva paverka sin egen lon. Kollektivavtalsenliga lonehdjningar &r ocksa olika for
AKTA och TS, vilket kraver ett system dar de tva kollektivavtalen &r atskilda.

2.8 Val av lonepunkt enligt kollektivavtal

Arbetsgivaren (kommunstyrelsen, tekniska namnden, byggnads- och miljonamnden,
utbildningsnamnden samt dldreomsorgsnamnden) faststaller vilken lonepunkt som ska
tillampas pa de tjansteinnehavare och arbetstagare som omfattas av lonesattningen, om inte
detta ar delegerat till tjansteinnehavare.

2.9 Uppfyllande av behorighetskrav

Behorighetsvillkoren bestams i lag eller forordning, i en instruktion, genom beslut av den
behoriga myndigheten eller i samband med anstallningen. Oavsett om den anstallda uppfyller
behorighetskraven eller inte ska den uppgiftsrelaterade l6nen vara den samma sa lange
samma arbetsuppgifter utfors som av de med formell behorighet. Grunden i lonesattningen ar
arbetets kravniva dar lika lon ska betalas for likvardigt arbete.

Om den som inte ar behorig har mindre kravande arbete, och vissa arbetsuppgifter endast
utfors av de med behorighet, ska en ny arbetsvardering goras for denna arbetsuppgift och
lonen far da vara hogst 10 % lagre.

Kapitlets bilagor:

Bilaga 1 - Uppgiftsbeskrivning
Bilaga 2 - Arbetsvarderingsinstrument AKTA
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Bilaga 3 - Arbetsvarderingsinstrument TS
Bilaga 4 - Lonevarderingstrappa
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3. Varderingssystem for det individuella tillagget
Lemlands kommun har utifran sin grundsyn och malsattning i lonepolicyn och de kommunala
arbetskollektivavtalen skapat varderingssystem for det individuella tillagget.
Det individuella tillagget &r en utvardering av den anstalldes arbetsprestation och
yrkesskicklighet.

Vardering av den individuella prestationen ska ske i samband med ett medarbetarsamtal med
varje anstalld. Formannen ska leda medarbetarsamtalet och gora den individuella
varderingen. Som stdd ska "modell for medarbetarsamtal” anvéndas (bilaga 5).

3.1 Arbetssatt for den individuella varderingen

Den anstallda ska i forvag delges modellen for medarbetarsamtal som stod till samtalet.
Formannen och den anstallda har ett medarbetarsamtal och diskuterar de relevanta punkter
gallande arbetsplatsen, arbetssituationen och personlig utveckling. Medarbetarsamtalet ska
dokumenteras och sparas som sekretessbelagt hos formannen.

Foérmannen och den anstallda diskuterar den anstalldas arbetsprestation under den senaste
perioden och formannen med stod av den tillhorande bedomningsprofilen fyller i
varderingsblanketten (bilaga 6-11) och poangsatter de olika kriterierna.

Formannen ska sammanrakna poangen, datera och underteckna varderingsblanketten.
Varderingsblanketten delges direkt till personalsekreteraren som raknar det individuella
tillagget enligt den individuella lonesattningen for Lemlands kommun.

3.2 Tidpunkt for den individuella varderingen

Den forsta individuella varderingen sker 6 manader efter en ny anstallning. Vid byte av
arbetsuppgift ska varderingen ske 6 manader efter bytet. Vid utebliven vardering till foljd av
franvaro (t.ex. moderskapsledighet, vardledighet och arbetsledighet) ska vérderingen ske
senast inom 6 manader efter att den anstallda har atergatt till sitt arbete.

Den individuella varderingen sker sedan vartannat ar. Kommundirektéren och
personalsekreteraren ansvarar for att detta verkstalls.

3.3 Utbetalning av det individuella tillagget

Utbetalning av det forsta individuella tillagget sker fran bérjan av den manaden som infaller 6
manader efter anstallningen. Ett individuellt tillagg som varderas vid aterkomst till arbetet
p.g.a. langre franvaro ska utbetalas retroaktivt fran och med datum for aterkomsten.
Eventuella &ndringar pa det individuella tillagget vid varderingen som sker vartannat ar
utbetalas fran och med den forsta januari foljande ar.

3.4 Individuellt tillagg - AKTA

Poangbedomning for det individuella tillagget forutsatter ett varderingssystem som stoder en
objektiv, rattvis, likvardig och jamforbar bedomning av arbetsprestationerna oberoende av vid
vilken enhet man arbetar eller vilken forman det ar som gor varderingen. | syfte att
varderingarna ska bli rattvisa, likvardiga och jJamforbara mellan olika arbetsplatser ska
foljande riktlinjer tillampas:
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e Vid den forsta varderingen av en nyanstalld far den sammanlagda poangsumman i
varderingen inte dverstiga bedomningsniva 3, vilket motsvarar maximalt 57 podng.

e Vid den andra varderingen far den sammanlagda podngnivan inte dverstiga
bedomningsniva 4, vilket motsvarar maximalt 64 poang.

e Vid den tredje varderingen far den sammanlagda poangnivan inte éverstiga
bedomningsniva 5, vilket motsvara maximalt 70 po&ng.

e Vid den fjarde varderingen tilldmpas inga begransningar i den sammanlagda
podngnivan i varderingen.

Kommunen har i sitt varderingssystem for det individuella tillagget for personal inom AKTA
utarbetat en individuell lonesattning med sex lonenivaer (bilaga 12) och dé&r féljande
varderingskriterier med tillhorande viktning anvands:

Bedomningsprofil for ledare inom AKTA
Arbetsresultat (3)

Utvecklingsformaga (2]
Ledarskapsforméga (2)

Beslutsformaga (3)
Kommunikationsférmaga (2)
Samarbetsformaga (1)

Bedomningsprofil for medarbetare inom AKTA, vard/omsorg
Professionalitet (3)

Kund- och klientbemétande (3)

Initiativformaga (2)

Engagemang (2)

Samarbetsformaga (1)

Kommunikationsformaga (1)

Utvecklingsvilja (1)

Bedomningsprofil for medarbetare inom AKTA, servicepersonal
Arbetsresultat (3)

Utvecklingsvilja (1)

Engagemang (1)

Samarbetsformaga (1)

Kommunikationsférmaga (2)

Initiativformaga (2

Yrkesskicklighet (3)

Bedomningsprofil for medarbetare inom AKTA, ovriga
Arbetsresultat (3)

Utvecklingsvilja (2)

Engagemang (1)
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Samarbetsformaga (2)
Kommunikationsférmaga (1)
Initiativformaga (2)
Yrkesskicklighet (2]

3.5 Individuellt tillagg - TS

Det individuella tillagget utgor vid sidan av den uppgiftsrelaterade lonen det andra centrala
elementet i TS lonesystem. Grunden for det individuella tillagget ar arbetsprestationen och
yrkesskickligheten och kan utgora hogst 30 % av den uppgiftsrelaterade lonen. Lemlands
kommun har utarbetat en individuell l6neséattning utifran en poangséattning som innehaller 16
nivaer (bilaga 13-14).

Poangbedomning for det individuella tillagget forutsatter ett varderingssystem som stoder en
objektiv, rattvis, likvardig och jamforbar bedomning av arbetsprestationerna oberoende av vid
vilken enhet man arbetar eller vilken forman det ar som gor varderingen.

Kommunen har i sitt varderingssystem for det individuella tillagget for personal inom TS
omfattat foljande varderingskriterier med tillhérande viktning:

Bedomningsprofil for ledare inom TS
Arbetsresultat (3)

Ledarskapsformaga (3)
Utvecklingsformaga (2)
Ansvarstagande (2)

Beslutsformaga (2)
Samarbetsformaga (1)
Kommunikationsformaga (1)

Bedomningsprofil for medarbetare inom TS
Arbetsresultat (3)

Yrkesskicklighet (3)

Engagemang (3)

Samarbetsformaga (2)

Utvecklingsvilja (1)

Mangkunnighet (1)

Initiativformaga (1)

Kapitlets bilagor:

Bilaga 5 - Modell for medarbetarsamtal

Bilaga 6 - Individuellt tillagg for ledare inom AKTA

Bilaga 7 - Individuellt tilldgg for medarbetare inom AKTA, vard/omsorg
Bilaga 8 - Individuellt tillagg for medarbetare inom AKTA, servicepersonal
Bilaga 9 - Individuellt tillagg for medarbetare inom AKTA, dvriga

Bilaga 10 - Individuellt tillagg for ledare inom TS
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Bilaga 11 - Individuellt tillagg for medarbetare inom TS
Bilaga 12 - Individuell lonesattning, AKTA

Bilaga 13 - Individuell léneséttning, TS (ledare)

Bilaga 14 - Individuell lonesattning, TS (medarbetare)

22



4. Arbetserfarenhetstillagg och branschtillagg
For personal inom AKTA finns arbetserfarenhetstillagg och for personal inom TS finns
motsvarande branschtillagg. Tillaggen baserar sig pa tidigare arbetserfarenhet.

AKTA

Antal ar av tillgodoraknad arbetstid | Procent for tillagget
Under 5 ar 0%

Minst 5 ar, under 10 ar 3%

Minst 10 ar 8 %

TS

Antal ar av tillgodoraknad arbetstid | Procent for tillagget
Under 3 ar 0 %

Minst 3 ar, under 5 ar 4%

Minst 5 ar 8 %

4.1 Bedomningskriterier

Som anstallningstid tillgodoraknas:

All arbetstid i tjanste- eller arbetsavtalsférhallande hos Lemlands kommun, oavsett
arbetsuppgifter.

Den arbetstid i ett tjanste- eller arbetsavtalsférhallande hos ndgon annan arbetsgivare
i uppgifter som ar av vasentlig nytta i de nuvarande uppgifterna.

Foretagsverksamhet i en uppgift som inte ingatt i ett tjdnste- eller
arbetsavtalsforhallande, men som &r av vasentlig nytta i de nuvarande uppgifterna. For
personal inom AKTA kan maximalt 5 ar av foretagsverksamhet tillgodorédknas.

Fran anstallningstid avdras strejktid och annan tid av otillaten franvaro. Samma tidsperiod
godkénns bara en gang som tid som berattigar till tilldgget.

4.1.1 Vasentlig nytta

Arbete inom samma bransch anses vara av vasentlig nytta.

Enbart agarforhallande eller deldgarskap anses inte vara av vasentlig nytta.
Vasentlig nytta &r en bedomningsfraga for den behériga myndigheten och avgors fran
fall till fall. Vid liknande fall foljs en enhetlig praxis.

4.2 Arbetssatt for bedomning av arbetserfarenhetstilldgget eller branschtillagget
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e den anstallde ska uppmanas av sin forman att lamna in en tillforlitlig skriftlig
utredning over anstallning (arbetsintyg) hos andra arbetsgivare &n Lemlands kommun
och over foretagsverksamhet. Utredningen bor visas upp inom en manad efter att
anstallningen inleddes.

e Formannen lamnar den skriftliga utredningen till personalsekreteraren som beviljar
tillagget utifran arbetsintygen och tidigare anstallningar inom Lemlands kommun. Vid
bedomning av uppgifter som ar av vasentlig nytta ska personalsekreteraren gora
bedomningen i samrad med den anstéalldas férman.

e Personalsekreteraren tar beslut om tilldgget som delges den anstallda tillsammans
med en utredning over den anstallningstid som anses vara av vasentlig nytta.

4.3 Uppfoljning av den tid som berattigar till tillagg

Utifran den skriftliga utredning som lamnats in av den anstéllda och anstallningstiden hos
Lemlands kommun ska personalsekreteraren bevaka den tid som berattigar till tilldgg. Nar
nivaerna av tillgodoraknad arbetstid har uppnatts ska personalsekreteraren bevilja
arbetserfarenhetstillagg eller branschtillagg for den anstallda.

4.4 Omprovning av tillagg

Nar en anstalld 6vergar till ett annat arbete eller nar den anstélldes arbetsuppgifter hos
samma arbetsgivare andras vasentligt kan den tid som berattigar till arbetserfarenhetstillagg
eller branschtillagg omprovas.

4.5 Utbetalning av erfarenhetstillagg och branschtillagg

Ratten till arbetserfarenhetstillagg och branschtillagg borjar vid ingdngen av den
kalendermanad som féljer efter att den berattigande anstéllningstiden uppfyllts. Om den
skriftliga utredningen visas vid en senare tidpunkt, betalas det tillagg som baserar sig pa
denna anstéallning retroaktivt for hogst tva ar raknat fran det att utredningen lamnades in.
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5. Helhetsloner
AKTA och TS avtalen ger mojlighet till att arbetsgivarrepresentanter som avsesi § 17 i
lonekapitlet kan stallas utanfor varderingssystemet. Representanter for arbetsgivaren ar
bland annat anstallda i ledande stallning som ansvarar for ett stort forvaltningsomrade.

Lemlands kommuns arbetsgivarrepresentanter som star utanfor varderingssystemet och
istallet erhaller helhetslon ar:

e Kommundirektor

e Aldreomsorgschef

e Ekonomichef

e Kanslichef

e Teknisk chef

e Byggnads- och miljoinspektor
e Personalsekreterare

Lemlands kommun tilldmpar utifran sin grundsyn i lonepolicyn och de kommunala
arbetskollektivavtalen ett helhetslonesattnings-/varderingssystem for de
arbetsgivarrepresentanter som ar utanfor varderingssystemet. Vid inrattande av nya tjanster i
ledande stéallning ska kommunstyrelsen vid behov avgéra om den nya tjansten ar sadan att
den bor sta utanfor varderingssystemet och istallet erhalla helhetslon.

Foljande bestammelser avser samtliga arbetsgivarrepresentanter med helhetslon utom
kommundirektoren.

9.1 Inledande helhetslonevardering

Helhetslonen faststalls initialt av kommunstyrelsen i samband med nyanstallning av
arbetsgivarrepresentanter som star utanfor varderingssystemet. Helhetslonevarderingen
gors av kommunstyrelsen i samrad med kommundirektoren.

Féljande varderingsfaktorer anvéands for att uppna en helhetsvardering:

Kunnande

Kunnandet beskriver hur djupa, omfattande och breda kunskaper den anstallde behover ha
forvarvat genom utbildning och arbetserfarenhet samt i hur hog grad arbetet kraver
sjalvstandigt omdome.

Arbetets inverkan och ansvar

Arbetets inverkan och ansvar avser den inverkan och betydelse som arbetet har for
kommuninvanarna/kunderna och arbetsplatsen ur fysiskt, psykiskt, socialt och ekonomiskt
avseende. Verkningarna bedoms enligt uppgiftsomradenas omfattning och hur varaktiga
verkningar arbetet har.

Samarbetsformaga
Samarbetsformaga avser sadan interaktionsférmaga och social kompetens som behovs vid
kundkontakter och pa arbetsplatsen.

Arbetsmiljo

Nar det galler arbetsmiljo beaktas fysiska och psykiska arbetsmiljofaktorer som ar forbundna
med arbetet och som avviker fran det normala och inte kan avhjalpas genom
arbetarskyddsatgarder.
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5.2 Allman justering av helhetsloner

For att uppna och behalla en rattvis och differentierad lonesattning inom kommunen ska
helhetslonerna under pagdende anstéllningsforhallanden utvecklas i samma takt som de
uppgiftsrelaterade lonerna, vilket i Lemlands kommun garanteras genom att de allmanna
justeringar for de uppgiftsrelaterade lonerna som avtalas om av
arbetsmarknadsorganisationerna ska tilldmpas i motsvarande grad for de anstallda med
helhetslonesattning. Allman justering av helhetsloner for att motsvara de allmanna
justeringarna verkstalls utan separat beslut. Om arbetsmarknadsorganisationerna avtalar om
lokala justeringspotter eller andra liknande lonejusteringar ska kommunstyrelsen separat
besluta om det finns behov av att justera helhetslonerna med anledning av den beslutade
fordelningen av justeringspotten.

5.3 Individuell justering av helhetsloner

Den individuella lonejusteringen ar en utvardering av den anstalldes arbetsprestation och
yrkesskicklighet. Vardering av den individuella prestationen sker i samband med ett arligt
medarbetar- och lonesamtal som leds av kommundirektoren. Kommundirektoren ska arligen
aska om en lonejusteringspott for de individuella justeringarna. Kommundirektoren beslutar
om individuella justeringar for anstallda med helhetsloner inom ramen for av
kommunfullmaktige beviljade anslag.

Varderingsprocessen for de individuella justeringarna ska i regel utga fran féljande.
Kommundirektéren haller medarbetarsamtal och lonesamtal med de anstéllda som har
helhetslon. Medarbetarsamtalet och lonesamtalet kan antingen hallas samtidigt eller vid
separata tillfallen. Vid medarbetarsamtalet gors en bedomning av tjansteinnehavarens
prestation gemensamt mellan kommundirektoren och tjansteinnehavaren. Bedomningen gors
utgaende fran kommunens bedomningsprofil for arbetsgivarrepresentanter (bilaga 15).
Bedomningsprofilens samlade poangsattning ar dock inte sammankopplad med ett
fordefinierat lonetillagg i euro. Kommundirektoren och tjansteinnehavaren formulerar
gemensamma mal for det kommande dret. Kommundirektéren och tjansteinnehavaren gor en
gemensam notering om uppfyllda mal eller andra sarskilt fortjanstfulla arbetsprestationer
under det gangna aret. Malsattningen med lonesamtalet ar att komma 6verens om den
individuella lonejusteringen for varje enskild tjansteinnehavare med helhetslon. Vid
lonesamtalet ska tjansteinnehavaren fa kommundirektorens respons pa den egna
prestationen samt en motivering till foreslagen lonesattning.

Kommundirektoren och kommunstyrelsens presidium ska gemensamt gora upp ett forslag till
individuell lonejustering utgaende fran kommundirektérens bedomning av
arbetsgivarrepresentanternas prestationer och maluppfyllelse samt foreslagen individuell
lonejustering. | 6vrigt &r underlaget att betrakta som arbetsmaterial innehallandes uppgifter
om enskilda och darmed inte offentligt.

Nar medarbetar- och lonesamtal har hallits ska kommundirektoren besluta om individuell
Jjustering av helhetsloner inom ramen for av kommunfullmaktige beviljade anslag. | beslutet
ska kommundirektoren ocksa besluta om fran vilken dag lonejusteringen tillampas.
Kommundirektdrens beslut ar offentligt.
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5.4 Justering vid vasentliga forandringar i tjansten

Om en arbetsgivarrepresentant far vasentligt foérandrade arbetsuppgifter eller ansvarsomrade
och férandringarna forvantas vara varaktiga over tid ska tjansten varderas av
kommunstyrelsen i samrad med kommundirektéren pa samma satt som vi den inledande
helhetslonevarderingen.

9.5 Tillfallig justering av lon vid semester- eller sjukvikariat

Vid semester- eller sjukvikariat kan en hgjning av helhetslonen komma ifrdga endast om
vikariatet pagar i minst tva veckor i strack. | sa fall kan lénen hojas nar vikariatet borjar.
Under vikariatet ska den vikarierande arbetsgivarrepresentanten erhalla 10 % tilldgg pa sin
helhetslon.

5.6 Tillfallig justering av lon vid otillsatt tjanst

Nar en anstalld vikarierar en otillsatt tjanst som arbetsgivarrepresentant andras uppgifternas
svarighetsgrad sa att de blir vasentligt mer krévande och dessutom med bade personalansvar
och anslagsansvar. Nar nedanstaende kriterier uppfylls ska en tillférordnad tjansteinnehavare
erhalla ett lonetillagg om 20 % utgaende fran den tillforordnades ordinarie uppgiftsrelaterade
lon eller helhetslon:

1. Skyldig att vikariera en tjansteinnehavare i ledande stallning enligt
tjanstebeskrivning/befattningsbeskrivning och genom beslut av behorigt organ och
vikariatet leder till nya arbetsuppgifter och/eller nytt ansvar.

Vikariatet galler for en tjanst som arbetsgivarrepresentant.

Vikariatet galler for en tjanst som ar tillfalligt otillsatt.

Vikariatet dverstiger 14 dagar sammanlagt.

Samtidigt som man vikarierar den otillsatta tjansten i ledande stallning skoter man

egna arbetsuppgifter utan att ndgon extra vikarie tas in.

6. Om den avgaende tjansteinnehavaren lamnar in anhallan om avsked under pagaende
franvaro (tjanstledighet, vardledighet, sjukfranvaro eller annan av arbetsgivaren
beviljad franvaro) berdknas tidsperioden som berattigar till extra tillagg fran och med
dagen for anhallan om avsked under forutsattning att den avgaende
tjansteinnehavaren inte dterkommer i arbete under uppsagningstiden.

7. Semesterledighet for avgaende eller tilltradande tjansteinnehavaren som infaller i
direkt anslutning till att tjansten ar otillsatt, utan avbrott daremellan, inkluderas i
tidsperioden som berattigar till extra tillagg.

8. Sjukledighet for den tilltradande tjansteinnehavaren som infaller i direkt anslutning till
att tjansten ar otillsatt, utan avbrott daremellan, inkluderas i tidsperioden som
berattigar till extra tillagg.

o LN

Kapitlets bilagor:

Bilaga 15 - Individuell justering for arbetsgivarrepresentanter med helhetslon
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Bilaga 1 - Uppgiftsbeskrivning

Uppgiftsbeskrivning

Yrkesbeteckning

Tjanst eller befattning

Kollektivavtal

Lénepunkt

Kompetenskrav

Arbetstidsform och veckoarbetstid

Arbetsgivare

Narmaste férman

Vikarie

Skyldig att vikariera

Arbetsstille

Allman beskrivning av uppgiften

Centrala uppgifter (helhetsbeskrivning)
De 1-10 viktigaste uppgiftshelheterna i punktform. Beskriv fakta och konkreta arbetsuppgifter.

Beskrivningen ska inte innehalla varderingar.

10.




Bilaga 2 - Arbetsvarderingsinstrument AKTA

LEMLAMND

ALAMD

Arbetsvarderingsinstrument, AKTA
Arbete/uppagift:
1 KUNNANDE 35 %
1.1 Kunskaper

Formella behdrighetskrav for arbetsuppgiften, savél utbildning som erfarenhet.

1 Arbetet kan beharskas efter en kort arbetsinstruktion. Yrkesinriktad grundutbildning |:| 20
eller andra tidigare kunskaper ar inte nodvandiga.

2 Beharskning av arbetet forutsatter fértrogenhet med yrkesomradet, sdsom en kort |:| 40
yrkeskurs eller utbildning pa arbetsplatsen.

3 Beharskning av arbetet forutsatter grundliga yrkesinriktade baskunskaper, en |:| 60
yrkesexamen péa andra stadiet (3 rig yrkesexamen pd gymnasialniva) eller en grund-
ldggande yrkesexamen (1-2 arig yrkesexamen)

4 Beharskning av arbetet forutsatter kunskaper pa sakkunnigniva, sdsom en |:| 80

yrkeshogskoleexamen eller lagre hogskoleexamen.

hégre higskoleexamen eller ldgre hogskoleexamen med specialisering i omradet.

5 Beharskningen av arbetet forutsatter kunskaper pa sakkunnigniva, sdsom | 100

1.2 Fardigheter 10
1 Arbetet kan beh&rskas efter en kort arbetserfarenhet (0 - 1 ar) |:| 25
2 Forutsatter en langre arbetserfarenhet (1 - 3 ar) |:| 50
3 Forutsatter en langvarig arbetserfarenhet (3 - 5 ar) |:| 75

4 Forutsatter flera ars arbetserfarenhet (6ver 5 ar) | 10

1.3 Mangsidighet
1 Arbetet har tva objekt, som kraver olika fardigheter som klart avviker fran |:| 17
varandra
2 Arbetet har 3-4 objekt, som kraver olika fardigheter som klart avviker fran |:| 33
varandra

3 Arbetet har 4-5 objekt, som kraver olika fardigheter som klart avviker frén | 50
varandra

1.4 Omdéme
Anger i vilken grad arbetet forutsatter sjalvstandiga avgoranden. Den officiella beslutande-
ratten avses inte utan det omddme som behdvs i olika arbeten, bade i ensamarbete och
i vaxelverkan med bade arbetskamrater och kunder.

1 Det finns klara instruktioner och liknande situationer upprepas dagligen. |:| 17

2 Arbetstagaren valjer mellan olika alternativa l6sningar i liknande situationer (normalt |:| 33
varierar inte arbetsobjekten.

3 Arbetstagaren traffar avgoranden i omvéaxlande situationer (d.v.s. situationerna och arbets- |:| 50
objekten varierar, men arten av olika situationer kan forutspas).
Problemldsningen forutsatter att instruktionerna tillampas i praktiken.

4 Avgorandena kraver analys och utredningar, praktisk tillampning av nya uppgifter och nya |:| 67



Bilaga 2 - Arbetsvarderingsinstrument AKTA

_D;‘T}EF'
losningar. Tidigare handlingsmonster finns inte alltid tillgangliga.
5 Avgorandena forutsatter att arbetstagaren foljer upp olika informationskallor, bedémer |:| 83
uppgifternas anvandbarhet och samordnar uppgifterna. Tidigare ldsningar kan i viss
man utnyttjas.
6 Avgorandena kraver analys och utredningar, praktisk tillampning av nya uppgifter och | 100
nya losningar. Tidigare handlingsmonster finns inte tillgangliga.
Motivering:
2 ARBETETS VERKNINGAR OCH ANSVAR 30 %

2.1 Verkningarnas omfattning

Beaktar endast hur manga som berdrs av verkningarna utan att ta stallning till
verkningarnas kvalitet eller inneh3ll. Desto mer krévande, ju mer omfattande inverkningar

1 Verkningarna stracker sig till det egna arbetet och den narmaste arbetsenheten. |:| 19
2 Verkningarna stracker sig till det egna arbetet, den narmaste arbetsenheten och kunderna. |:| 38
3 Verkningarna stracker sig utanfor det egna arbetsenheten och/eller till flera kunder. |:| 56
4 Verkningarna stracker sig till flera enheter och eller intressegrupper och/eller en | 75

omfattande kundkrets.

Motivering:

2.2 Verkningarnas varaktighet
Hur varaktigt arbetet fordandrar de fysiska, psykiska, sociala eller ekonomiska

forhallandena for externa kunder.

1 Verkningarna ar kortvariga och kan andras. |:| 19

2 Verkningarna ar kortvariga men svarforanderliga eller arbetets verkningar &r ldngvariga |:| 38
men kan andras.

3 Verkningarna &r langvariga och svarféranderliga. |:| 56

4 Verkningarna ar varaktiga. | 75
Motivering:

2.3 Ledar- och chefskap

Inverkan och ansvar for resultat, effekter och arbetsenhetens funktionsduglighet.

1 Inget ledning- eller chefsansvar. |:| 15



Bilaga 2 - Arbetsvarderingsinstrument AKTA

LEMLAND §

ALAND |

2 Lednings- och chefsansvar i anslutning till vikariat. |:| 30

3 Lednings- och chefsansvar for en liten enhet (1 - 9 personer) |:| 45

4 Lednings- och chefsansvar fér en medelstor enhet (10 - 40 personer] |:| 60

5 Lednings- och chefsansvar for en stor enhet (6ver 40 personer) | 75
Motivering:

2.4 Verkningar pé verksamhetsforutsattningar

Hur arbetet paverkar ovriga anstélldas mojligheter att uféra sina arbetsuppgifter
framgangsrikt och fullédigt. Inverkan pa verksamhetsférutsattningarna innebar bl.a. att
planera, utveckla, organisera, skapa konkreta ramar, stalla resurser till forfogande samt
sprida ny uppdaterad information.

1 Inverkan pa verksamhetsforutsattningarna ingar inte i de viktigaste arbetsuppgifterna. |:| 19

2 Inverkan pd verksamhetsforutsattningarna for enskilda personer ingar i de viktigaste |:| 38
arbetsuppgifterna.

3 Inverkan pd (de gemensamma) verksamhetsférutsattningar for det narmaste arbets- |:| 56
enheten ingar i de viktigaste arbetsuppgifterna.

4 Inverkan pd verksamhetsforutsattningarna for en omfattande arbetsenhet ingar i de | 75
viktigaste arbetsuppgifterna.
Motivering:

3 SAMARBETE 25 %

3.1 Véaxelverkan

Kommunikation, informationsutbyte, handledning, rédgivning, utbildning, motivering,
ledning av manniskor, samarbete, forhandlingar, paverkan av attityder m.m.

1 Tillfallig vaxelverkan, ingen stor initiativiormaga kravs, kommunikationen innebar framst |:| 25
att ge och/eller ta emot fardig information.

2 Aterkommande vaxelverkan, t.ex. att informera pa begaran, handleda, ge réd m.m., |:| 50
eller att dagligen ta emot fardig information.

3 Aterkommande, aktiv vaxelverkan. Kraver initiativfsrmaga for att garantera att sakerna |:| 75
fungerar och/eller att informationen férstas korrekt. Vaxelverkan innebar t.ex. att
informera, handleda och/eller att skaffa information av andra.

4 Aterkommande, aktiv paverkan av andras attityder inom arbetsenheten eller utanfér |:| 100
den. Vaxelverkan innebar att motivera, forhandla, utbilda.

5 Aterkommande, aktiv paverkan pd andras attityder och att samordna olika gruppers | 125

motstridiga mal inom arbetsenheten eller utanfor den. Vaxelverkan innebar t.ex. att
motivera, forhandla, utbilda, medla.
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Motivering:

3.2 Social kompetens

Med denna faktor bedéms den empati som forutsatts, d.v.s. formagan att satta sig inien
annan manniskas situation, att forstad en annan manniskas beteende och paverka det.

1 | arbetet ingar inte sddana kontakter som kraver att man férstar en annan person |:| 25
och situation.
2 | arbetet ingér tillfalligt sddana kontakter som kraver att man forstar en annan person |:| 50
och situation.
3 | arbetet ingar upprepade kontakter som kraver att man forstar en annan person och |:| 75
situationen.
4 Arbetet kraver stdndigt att man férstdr en annan person och sitationen eller i arbetet |:| 100
ingar regelbundet att handskas med problem och problemsituationer samt att vara med
och l6sa dem.
5 Arbetet kraver stidndigt och djupgdende att man sétter sig in i kundernas levnads- | 125
férhallanden, handskas med deras svara personliga problem och emotionella kriser och
ar med om att l6sa dem.
Motivering:
4 ARBETETS BELASTNING 10 %
4.1 Arbetets fysiska belastning

Med denna faktor bedoms endast den belastning som inte skaligen kan avskaffas genom
arbetarskyddsatgarder.

1 Liten fysisk belastning.

[]
2 En viss fysisk belastning. |:| 13
[]

3 En svar fysisk belastning. 19

4 En synnerligen svar belastning. | 25
Motivering:

4.2 Arbetets psykiska belastning

Med denna faktor bedoms endast den belastning som inte skaligen kan avskaffas genom
arbetarskyddsatgarder.

1 Liten psykisk belastning. |:| 13



Bilaga 2 - Arbetsvarderingsinstrument AKTA
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2 Viss psykisk belastning. |:| 25

3 Svar psykisk belastning. |:| 38

4 Synnerligen svar psykisk belastning. | 50

Motivering:

Totala poang 0

N oo N -
oo o o o



Bilaga 3 - Arbetsvarderingsinstrument TS

Arbetsvarderingsinstrument, TS

Arbete/uppgift:

2.1

BESLUTANDERATT SOM HOR TILL UPPGIFTERNA

Avgorandenas vikt och konsekvenser, provningsrattens omfattning och sjalvstandighet.

Verkningarnas omfattning

Beaktar endast hur ménga som berdrs av verkningarna utan att ta stallning till
verkningarnas kvalitet eller innehall. Desto mer krévande, ju mer omfattande inverkningar.
Verkningarna stracker sig till det egna arbetet och den narmaste arbetsenheten.
Verkningarna stracker sig till det egna arbetet, den narmaste arbetsenheten och kunderna.

Verkningarna stracker sig utanfor det egna arbetsenheten och/eller till flera kunder.

Verkningarna stracker sig till flera enheter och eller intressegrupper och/eller en
omfattande kundkrets.

15 %

E

Motivering:

Verkningarnas varaktighet
Hur varaktigt arbetet forandrar de fysiska, psykiska, sociala eller ekonomiska
forhallandena till externa kunder.

Verkningarna ar kortvariga och kan andras.

Verkningarna &r kortvariga men svarforanderliga eller arbetets verkningar &r l&ngvariga
men kan andras.

Verkningarna ar langvariga och svarféranderliga.

Verkningarna ar varaktiga.

56

L]
L] 38
L]

E

Motivering:

ANSVAR FOR ORGANISERINGEN AV ARBETEN OCH FUNKTIONER

Ledar- och chefskap
Inverkan och ansvar for resultat, effekter och arbetsenhetens funktionsduglighet.

Inget lednings- eller chefsansvar.
Lednings- och chefsansvar i anslutning till vikariat.
Lednings- och chefsansvar for en liten enhet (1 - 9 personer).

Lednings- och chefsansvar for en medelstor enhet (10 - 40 personer]).

30

45

60

O oo



3.1

4.1

4.2

Bilaga 3 - Arbetsvarderingsinstrument TS

Lednings- och chefsansvar for en stor enhet (6ver 40 personer]).

|| 75

Motivering:

DEN ANSTALLDES STALLNING | ORGANISATIONEN

Verkningar pa verksamhetsforutséttningar

Hur arbetet paverkar 6vriga anstalldas mojligheter att uféra sina arbetsuppgifter
framgangsrikt och fullddigt. Inverkan pa verksamhetsférutsattningarna innebar bl.a. att
planera, utveckla, organisera, skapa konkreta ramar, stalla resurser till forfogande samt
sprida ny uppdaterad information.

Inverkan pa verksamhetsférutsattningarna ingar inte i de viktigaste arbetsuppgifterna.

Inverkan pa verksamhetsférutsattningarna for enskilda personer ingér i de viktigaste
arbetsuppgifterna.

Inverkan pa (de gemensamma) verksamhetsférutsattningar for det narmaste arbets-
enheten ingdr i de viktigaste arbetsuppgifterna.

Inverkan pa verksamhetsférutsattningarna for en omfattande arbetsenhet ingar i de
viktigaste arbetsuppgifterna.

7,5 %

38

[ ] 56

Motivering:

TEKNISKA KUNSKAPER, FARDIGHETER OCH TEKNISKT KUNNANDE
Mangsidighet

Arbetet har tvd moment, som kraver olika fardigheter som klart avviker fran
varandra.

Arbetet har 3-4 moment, som kréaver olika fardigheter som klart avviker fran
varandra.

Arbetet har 4-5 moment, som kréver olika fardigheter som klart avviker fran
varandra.

Omdome

Anger ivilken grad arbetet forutsatter sjalvstandiga avgéranden. Den officiella beslutande-
ratten avses inte utan det omdome som behdvs i olika arbeten, b&de i ensamarbete och

i vaxelverkan med b&de arbetskamrater och kunder.

Det finns klara instruktioner och liknande situationer upprepas dagligen.

Arbetstagaren valjer mellan olika alternativa l6sningar i liknande situationer (normalt
varierar inte arbetsobjekten).

Arbetstagaren traffar avgoranden i omvéxlande situationer (d.v.s. situationerna och arbets-
objekten varierar, men arten av olika situationer kan forutspas).

[ ] 17
[ ] 33
L] 50



5.1

6.1

7.1

Bilaga 3 - Arbetsvarderingsinstrument TS

Problemldsningen forutsatter att instruktionerna tillampas i praktiken.

Avgorandena kraver analys och utredningar, praktisk tilldmpning av nya uppgifter och nya |:| 67
losningar. Tidigare handlingsmdnster finns inte alltid tillgangliga.

Avgorandena forutsatter att arbetstagaren foljer upp olika informationskallor, bedomer |:| 83
uppgifternas anvandbarhet och samordnar uppgifterna. Tidigare ldsningar kan i viss
man utnyttjas.

Avgorandena kraver analys och utredningar, praktisk tillampning av nya uppgifter och | | 100
nya loésningar. Tidigare handlingsmonster finns inte tillgangliga.

Motivering:

UTBILDNING SOM KRAVS 10 %

Kunskaper

Formella kompetenskrav for arbetsuppgiften, saval utbildning som erfarenhet.

Arbetet kan beharskas efter en kort arbetsinstruktion. Yrkesinriktad grundutbildning |:| 20
eller andra tidigare kunskaper ar inte nddvandiga.

Behéarskning av arbetet forutsatter fortrogenhet med yrkesomradet, sdsom en kort |:| 40
yrkeskurs eller utbildning pa arbetsplatsen.

Beharskning av arbetet forutsatter grundligt yrkesinriktade baskunskaper, en |:| 60
yrkesexamen pé andra stadiet (3 arig yrkesexamen pa gymnasialniva) eller en grund-

laggande yrkesexamen (1-2 arig yrkesexamen).

Beharskning av arbetet forutsatter kunskaper pa sakkunnigniva, sdsom en |:| 80
yrkeshogskoleexamen eller ldgre hégskoleexamen.

Behéarskningen av arbetet forutsatter kunskaper pa sakkunnigniva, sdsom | | 100

hogre hogskoleexamen.

ERFARENHET SOM KRAVS 10 %

Fardigheter

Arbetet kan beh&rskas efter en kort arbetserfarenhet (0 - 1 ar). |:| 25
Forutsatter en langre arbetserfarenhet (1 - 3 ar). |:| 50
Forutsatter en l&ngvarig arbetserfarenhet (3 - 5 ar). |:| 75

Forutsatter flera &rs arbetserfarenheter (6ver 5 ar). | | 100

FOR UPPGIFTERNA NODVANDIG FORMAGA TILL VAXELVERKAN 25 %

Vaxelverkan

Kommunikation, informationsutbyte, handledning, rédgivning, utbildning, motivering,
ledning av ménniskor, samarbete, forhandlingar, paverkan av attityder m.m.

Tillfallig vaxelverkan, viss initiativformaga kravs, kommunikationen innebar framst |:| 25



7.2

8.1

Bilaga 3 - Arbetsvarderingsinstrument TS

att ge och/eller ta emot fardig information.

Aterkommande vaxelverkan, t.ex. att informera pa begaran, handleda, ge réd m.m.,
eller att dagligen ta emot fardig information.

Aterkommande, aktiv vaxelverkan. Kraver initiativisrmaga for att garantera att sakerna
fungerar och/eller att informationen forstas korrekt. Vaxelverkan innebér t.ex. att
informera, handleda och/eller att skaffa information av andra.

Aterkommande, aktiv paverkan av andras attityder inom arbetsenheten eller utanfor
den. Vaxelverkan innebar att motivera, forhandla, utbilda.

Aterkommande, aktiv paverkan p& andras attityder och att samordna olika gruppers
motstridiga mal inom arbetsenheten eller utanfér den. Vaxelverkan innebar t.ex. att
motivera, forhandla, utbilda, medla.

[]

50

[ ] 75

[ ] 100

Motivering:

Social kompetens
Med denna faktor bedéms den empati som forutsatts, d.v.s. formagan att satta siginien
annan manniskas situation, att férstd en annan manniskas beteende och paverka det.

| arbetet ingar inte sddana kontakter som kraver att man forstar en annan person
och situation.

| arbetet ingar tillfalligt sddana kontakter som kraver att man férstar en annan person
och situation.

| arbetet ingdr upprepade kontakter som kréver att man forstar en annan person och
situationen.

Arbetet kraver stindigt att man férstar en annan person och sitationen eller i arbetet
ingar regelbundet att handskas med problem och problemsituationer samt att vara med
och losa dem.

Arbetet kraver stidndigt att man djupgaende sétter sig in i kundernas levnadsférhallanden,
handskas med deras svara personliga problem och emotionella kriser och &r med om
att losa dem.

25

50

75

100

0 O 0O O

| | 125

Motivering:

ARBETSMILJO

Arbetets fysiska belastning

Med denna faktor bedoms endast den belastning som inte skaligen kan avskaffas genom
arbetarskyddsatgarder.

Liten fysisk belastning.

En viss fysisk belastning.

10 %



8.2

Bilaga 3 - Arbetsvarderingsinstrument TS

En svar fysisk belastning. |:| 19
En synnerligen svar belastning. | | 25
Motivering:

Arbetets psykiska belastning

Med denna faktor bedoms endast den belastning som inte skaligen kan avskaffas genom
arbetarskyddsatgarder.

Liten psykisk belastning. |:|
Viss psykisk belastning. |:| 25

Svar psykisk belastning.

E

Synnerligen svar psykisk belastning.

Motivering:

Totala % 0

00 30 Ul &~ WN —
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Bilaga 4 - Lonevarderingstrappa

Trappsteg VIl

8 Trappsteg, AKTA och TS
Per den 1.11.2022
rappsteg Aktuell AKTA s Podng- | ou e
16n 1112022 | 1112022 | skala
3565 3200 820
3556 3200 815
3546 3191 810
3536 3183 805
3527 3174 800
3517 3165 795
3507 3157 790
3498 3148 785
3488 3139 780
3478 3130 775
Trappsteg Vil 3469 3122 770
3459 3113 765
3449 3104 760
3464,25 3439 3096 755 759
3430 3087 750
3420 3078 745
3410 3069 740
3401 3061 735
3391 3052 730
3381 3043 725
3372 3035 720 Trappsteg VIl
3330 2997 715
3003,86 3316 2984 710 710 Kommuntekniker
3301 2971 705
3287 2958 700
3272 2945 695
3273,98 3258 2932 690 690 Hemserviceledare
Trappsteg Vil 3243 2919 685
3229 2906 630
3230,09 3214 2893 675 677 Ledande vardare
3230,74 3214 2893 675 675 Daghemsférest.40pl
3200 2880 670
3186 2867 665
3171 2854 660
3157 2841 655 Trappsteg VI
3105,80 3000 2781 650 653
3078 2770 645
3155,66 3066 2759 640 644
3053 2748 635
3041 2737 630
3028 2725 625
3016 2714 620
3003 2703 615
2991 2692 610
2979 2681 605
2966 2670 600
2954 2658 595
2941 2647 590 Trappsteg V
2886 2597 585
2888,05 2874 2586 580 580
2861 2575 575
2849 2564 570
2836 2553 565
2824 2542 560
2812 2530 555
2799 2519 550
2861,84 2787 2508 545 545
2774 2497 540
2762 2486 535 535
2861,84 2749 2475 530 530
2750,77 2737 2463 525 528
2750,77 2737 2463 525 528
2750,77 2737 2463 525 527
2750,77 2737 2463 525 525
2715,07 2714 2442 520 520
2715,07 2701 2431 515 518
2715,07 2701 2431 515 518
2715,07 2701 2431 515 516
2715,07 2701 2431 515 516
2702,10 2689 2420 510 512
2703,05 2689 2420 510 510
2690,35 2677 2409 505 507
2677,56 2664 2398 500 504
2665,35 2652 2387 495 498
2386,98 2639 2375 490 490
2627 2364 485
2615 2353 480
2602 2342 475
2590 2331 470
2590,43 2577 2320 465 66
2565 2308 460 Trappsteg Il
2502 2252 455
2493 2244 450
2496,70 2484 2236 445 46 Kock, Sveagarden
2534,56 2475 2228 440 242 Vardare
2534,56 2475 2228 440 242 Barnskétare
2478,92 2475 2228 440 242 Barn-o ungdomsled.
2466 2220 435
2457 2212 430
Trappsteg Il 2448 2204 425
2451,32 2439 2196 420 224 Bibl.funkt/kultursekr.
2715,07 2439 2196 420 22 Byrasekr. Skolan
2451,45 2439 2196 420 22 Vardare, obehérig
2431 2187 415
2534,56 2422 2179 410 213 Lekparksledare
2308,52 2413 2171 405 406 Kock, grundskolan
2415,64 2404 2163 400 403 Trappsteg Il il
2409,15 2401 2161 395 399 Elevassistent
2409,16 2401 2161 395 397 Barnsktare, obehdrig
2393 2154 390
2400,49 2385 2146 385 386 Gruppassistent
2160,32 2377 2139 380 380 Yngre serviceman
2369 2132 375
Trappsteg Il 2361 2125 370
2354 2118 365
2380,61 2346 2111 360 361 Lekparksbitréde
2338 2104 355
2330 2097 350
2322 2090 345
2314 2083 340
2306 2076 335
2298 2069 330 Trappsteg |
2332 2099 325
2329 2096 320
2326 2093 315
2323 2090 310
2319 2087 305
2327,60 2316 2084 300 301
2313 2081 295
2309 2078 290
2306 2075 285
2303 2072 280
2299 2069 275
2308,52 229 2066 270 273
2308,52 2296 2066 270 270

Barnoms.ledare




LEMLAND

Bilaga 5 - Modell for medarbetarsamtal

ALAND Modell for medarbetarsamtal

Infor medarbetarsamtalet

Formannen och den anstallda tanker i
forvag igenom arbetssituationen och vad
som bor tas upp under samtalet. Som stod
kan nedanstdende punkter anvandas.

Forst en rapportering

e hur seraret som gatt ut?

e vad var bra respektive daligt?

e vilka krav stélls infor nasta ar?
har de tidigare malen uppnatts?
hur ar arbetsbelastningen?

e hur fungerar balansen mellan
arbete och fritid?

Hur &r jag?
e initiativformaga
e samarbetsformaga
e ansvarskansla
e motivation
e formaga att ta och ge kritik
e arbetsresultat
e kamratskap
e utvecklingsvilja

Vad vill jag utveckla hos mig?
e kompetensutbildning
e prova andra arbetsuppgifter
e arbetsrotation
e anvanda hela min kompetens

Hur ar min arbetsplats?

e klarhet over mina arbetsuppgifter

e information om verksamhetens mal

e planering och utveckling av
verksamheten

e forhallande till farmannen och
medarbetare

e trivsel och arbetsmiljo

e samarbete

Vad vill jag utveckla pa arbetsplatsen?
e arbetsorganisation
e anvandning av teknik
e utveckling av verksamheten
e chefs- och ledarskap

Vilka mal har jag inom arbetet?
e kortsiktiga mal
e langsiktiga mal
e atgarder for att nd malen

Dokumentation och uppfoljning
Formannen dokumenterar det som
diskuteras och beslutas under
medarbetarsamtalet. Man kommer
tillsammans Gverens om nar nagot ska
atgardas och hur och néar det ska féljas
upp. Dokumentationen sparas hos
formannen och ar sekretessbelagd.



Bilaga 6 - Individuellt tillagg for ledare inom AKTA

LEMLAND ..
ALAND INDIVIDUELLT TILLAGG - Ledare inom AKTA (chefer och forman)

ALLMANNA UPPGIFTER

Namn:
Tjanst:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Ledarens VILJA och FORMAGA bedoms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for ledare
inom AKTA.

Bedomningsgrund

Poang Viktning Summa

Arbetsresultat:

x3
Utvecklingsformaga: X2
Ledarskapsférmaga: X2
Beslutsformaga: x3
Kommunikationsférmaga: X 2
Samarbetsformaga: x 1
Summa poang
Sammanfattande bedémning:
Mal och atgarder for att nd malen:
Utford av: Datum:

Férmannens signatur



Bilaga 6 - Individuellt tilldgg for ledare inom AKTA

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for ledare inom AKTA

Arbetsresultat:
Lag: Knapphandiga resultat samt daligt nyttjande av resurser Tp
Hjalplig: Hjalpliga resultat samt dugligt nyttjande av resurser 2p
Nojaktig: | allm&nhet bra resultat men &ven flertalet daliga 3p
God: Goda resultat samt gott nyttjande av resurser 4p
Mycket god: Standigt goda resultat, bidrar till forbattrad arbetsmiljo op
Utmarkt: Standigt utmaérkta resultat, bidrar aven till att andra uppnér bra resultat 6p
Utvecklingsférmaga:
Lag: Bidrar ej till nagon utveckling, jobbet utfdrs pa rutin 1p
Hjalplig: Bidrar knappt med idéer eller initiativ och klarar heller inte av att verkstélla dem 2p
Nojaktig: Bidrar ibland med idéer och initiativ, och vissa gar att férverkliga 3p
God: Bidrar ibland med idéer och initiativ som medfdr férbattringar/inbesparingar 4p
Mycket god: Bidrar med idéer och initiativ som medfor stora forbattringar/inbesparingar

och ger en forbattrad arbetsmiljo inom den egna enheten enligt allas forutsattning  5p
Utmarkt: Bidrar aven utanfor den egna enheten och utvecklar andra sektorer 6p
Ledarskapsformaga:
Lag: Oférmogen att leda sdvél arbete som medarbetare p
Hjalplig: Viss formaga att leda arbete och medarbetare 2p
Nojaktig: Leder oftast arbete och medarbetare, men lyckas inte alltid 3p
God: Leder arbete och medarbetare pa en tillfredsstallande niva 4p
Mycket god: Tryggt och stabilt ledarskap av arbete och medarbetare 5p
Utmarkt: Utmarkt ledarskapsférmaga, skapar fortroende och utgor ett féredome 6p
Beslutsférmaga:
Lag: Fattar ogarna beslut, beslut fattas kortsiktig och leder ofta till odnskade resultat 1p
Hjalplig: Fattar vissa beslut, ibland kortsiktiga och ibland med odnskade resultat 2p
Nojaktig: Fattar ibland beslut, som leder till ndjaktiga resultat 3p
God: Fattar oftast goda beslut, som leder till goda resultat 4p
Mycket god: Fattar goda beslut med goda resultat och viss kansla for ekonomiskt tank 5p
Utmarkt: Fattar alltid goda, langsiktiga beslut med goda resultat och med ekonomiskt tank 6p
Kommunikationsférmaga:
Lag: Tar inte till sig information eller haller den for sig sjalv p
Hjalplig: Tar till sig viss information och delar med sig till viss del, men oftast inte 2p
Nojaktig: Tar oftast till sig information och delar ibland med sig av den 3p
God: Tar emot och delar med sig av den relevanta information som erhalls 4p
Mycket god: Tar emot och delar med sig av relevant information som erhalls och tar eget initiativ 5p
Utmarkt: Utmarkt kommunikationsférmaga i samtliga riktningar 6p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsoker inte komma dverens 1p
Hjalplig: Samarbetar sallan, hjalper knappt till, kommer sallan dverens 2p
Ndjaktig: Samarbetar om det kravs, hjalper ibland till om det kravs 3p
God: Samarbetar, hjalper till om det dnskas 4p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behovs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 5p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade

6p




Bilaga 7 - Individuellt tilldgg f6r medarbetare inom AKTA, vard och omsorg

LEMLAND ..
ALAND INDIVIDUELLT TILLAGG - Medarbetare inom AKTA (vard/omsorg)

ALLMANNA UPPGIFTER

Namn:
Tjanst/befattning:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Medarbetarens VILJA och FORMAGA bedéms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for
medarbetare inom AKTA (vard/omsorg].

Bedomningsgrund

Poang Viktning Summa

Professionalitet:

x3
Kund- och klientbemétande: 3
Initiativformaga: <2
Engagemang: « 92
Samarbetsformaga: <1
Kommunikationsférméaga: 1
Utvecklingsvilja: 1
Summa poang
Sammanfattande bedémning:
Mal och atgarder for att nd malen:
Utford av: Datum:

Férmannens signatur



Bilaga 7 - Individuellt tilldgg fér medarbetare inom AKTA, vard och omsorg

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for medarbetare inom AKTA (vard/omsorg)

Professionalitet:
Lag: Tydliga brister i yrkeskunnandet och yrkesetiken, svart att félja uppstallda mal 1p
Hjalplig: Vissa brister i yrkeskunnandet och yrkesetiken, foljer for det mesta uppstallda mal  2p
Nojaktig: Yrkeskunnandet motsvarar kraven och de etiska principerna och malen féljs oftast  3p
God: God yrkesskicklighet och yrkesetik, foljer uppstallda mal 4p
Mycket god: Hog yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors med visst helhetstdnk med fa fel

och har latt att se andras behov 5p
Utmarkt: Utmarkt yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors alltid med helhetstank utan

fel, bidrar aktivt till utvecklandet av verksamheten med andras behov i beaktande bp
Kund- och klientbemétande:
Lag: Svart att visa tillracklig respekt for kunder/klienter, inget serviceperspektiv 1p
Hjalplig: Delvis respektfull mot kunder/klienter, har till viss del serviceperspektiv 2p
Nojaktig: Bemoter oftast kunder/klienter pa ett respektfullt och inkannande satt 3p
God: Bem&ter kunder/klienter pa ett respektfullt och inkdnnande satt 4p
Mycket god: Hog serviceprofil, skapar ett stabilt fortroende, lyssnar aktivt och beméter positivt ~ 5p
Utmarkt: Utmarkt positivt bemdtande och klagomalshantering, utvecklar verksamhetens

kund- och klienthantering, inverkar positivt p& medarbetarnas bemétande 6p
Initiativférmaga:
Lag: Tar inte egna initiativ och kan inte gora sjalvstandiga bedomningar 1p
Hjalplig: Tar till viss del egna initiativ och gor sjalvstandiga bedémningar nar det kravs 2p
Nojaktig: Tar ibland egna initiativ och gor en del sjalvstandiga bedomningar 3p
God: Tar egna och bra initiativ och gor sjalvstandiga bedomningar 4p
Mycket god: Tar alltid egna och bra initiativ och gor goda sjalvstandiga bedomningar 5p
Utmarkt: Utmarkt initiativformaga som &r till mycket stor nytta for hela verksamheten 6p
Engagemang:
Lag: Oengagerad, utfor sallan det som kravs 1p
Hjalplig: Oengagerad, utfor ibland det som kravs 2p
Nojaktig: Delvis oengagerad, utfor oftast det som kravs 3p
God: Engagerad, utfor alltid det som kravs 4p
Mycket god: Engagerad, engagerar andra, ser ibland behov fére de uppstar 5p
Utmarkt: Engagerad, engagerar andra, ser ofta behov fore de uppstar, héjer stamningen 6p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsdker inte komma dverens 1p
Hjalplig: Samarbetar sallan, hjalper knappt till, kommer sallan dverens 2p
Nojaktig: Samarbetar om det kravs, hjalper ibland till om det kravs 3p
God: Samarbetar, hjalper till om det dnskas 4p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 5p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behovs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade bp
Kommunikationsférmaga:
Lag: Tar inte till sig information eller haller den for sig sjalv 1p
Hjalplig: Tar till sig viss information och delar med sig till viss del, men oftast inte 2p
Ndjaktig: Tar oftast till sig information och delar ibland med sig av den 3p
God: Tar emot och delar med sig av den relevanta information som erhalls 4p
Mycket god: Tar emot och delar med sig av relevant information som erhalls och tar eget initiativ 5p
Utmarkt: Utmarkt kommunikationsformaga i samtliga riktningar 6p
Utvecklingsvilja:
Lag: Ar ovillig att ta till sig forandringar, nya arbetssétt och rutiner, ovillig att utvecklas ~ 1p
Hjalplig: Tar sallan till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill sallan utvecklas 2p
Ndjaktig: Tar ibland till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill ibland utvecklas 3p
God: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill utvecklas 4p
Mycket god: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och bidrar till utvecklingen op
Utmarkt: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och utvecklar verksamheten bp




Bilaga 8 - Individuellt tillagg fér medarbetare inom AKTA, servicepersonal

LEMLAND ..
ALAND INDIVIDUELLT TILLAGG - Medarbetare inom AKTA (servicepersonal)

ALLMANNA UPPGIFTER

Namn:
Tjanst/befattning:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Medarbetarens VILJA och FORMAGA bedéms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for
medarbetare inom AKTA (servicepersonal).

Bedomningsgrund

Poang Viktning Summa

Arbetsresultat:

x3
Utvecklingsvilja: x 1
Engagemang: x 1
Samarbetsformaga: x 1
Kommunikationsférmaga: X2
Initiativférmaga: X 2
Yrkesskicklighet: x3
Summa poang
Sammanfattande bedomning:
Mal och atgarder for att nd malen:
Utford av: Datum:

Férmannens signatur



Bilaga 8 - Individuellt tilldgg for medarbetare inom AKTA, servicepersonal

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for medarbetare inom AKTA (servicepersonal)

Arbetsresultat:
Lag: Knapphandiga resultat samt daligt nyttjande av resurser Tp
Hjalplig: Hjalpliga resultat samt dugligt nyttjande av resurser 2p
Nojaktig: | allm&nhet bra resultat men &ven flertalet daliga 3p
God: Goda resultat samt gott nyttjande av resurser 4p
Mycket god: Standigt goda resultat, bidrar till forbattrad arbetsmiljo op
Utmarkt: Standigt utmarkta resultat, bidrar aven till att andra uppnar bra resultat 6p
Utvecklingsvilja:
Lag: Ar ovillig att ta till sig fordndringar, nya arbetssatt och rutiner, ovillig att utvecklas  1p
Hjalplig: Tar sallan till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill sallan utvecklas 2p
Nojaktig: Tar ibland till sig férandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill ibland utvecklas 3p
God: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill utvecklas 4p
Mycket god: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och bidrar till utvecklingen 5p
Utmarkt: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och utvecklar verksamheten 6p
Engagemang:
Lag: Oengagerad, utfor sallan det som kravs 1p
Hjalplig: Oengagerad, utfor ibland det som kravs 2p
Nojaktig: Delvis engagerad, utfor oftast det som kravs 3p
God: Engagerad, utfor alltid det som kravs 4p
Mycket god: Engagerad, engagerar andra, ser ibland behov fére de uppstar 5p
Utmarkt: Engagerad, engagerar andra, ser ofta behov fore de uppstar, hgjer stamningen 6p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsoker inte komma overens 1p
Hjalplig: Samarbetar sallan, hjalper knappt till, kommer sallan dverens 2p
Nojaktig: Samarbetar om det kravs, hjalper ibland till om det kravs 3p
God: Samarbetar, hjalper till om det dnskas 4p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 5p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behovs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade bp
Kommunikationsférmaga:
Lag: Tar inte till sig information eller haller den f6r sig sjalv p
Hjalplig: Tar till sig viss information och delar med sig till viss del, men oftast inte 2p
Nojaktig: Tar oftast till sig information och delar ibland med sig av den 3p
God: Tar emot och delar med sig av den relevanta information som erhalls 4p
Mycket god: Tar emot och delar med sig av relevant information som erhalls och tar eget initiativ 5p
Utmarkt: Utmarkt kommunikationsférmaga i samtliga riktningar 6p
Initiativférmaga:
Lag: Tar inte egna initiativ och kan inte gora sjalvstandiga beddmningar 1p
Hjalplig: Tar till viss del egna initiativ och gor sjalvstandiga bedémningar nar det kravs 2p
Nojaktig: Tar ibland egna initiativ och gor en del sjalvstandiga bedomningar 3p
God: Tar egna och bra initiativ och gor sjalvstandiga bedomningar 4p
Mycket god: Tar alltid egna och bra initiativ och gor goda sjalvstandiga bedémningar 5p
Utmarkt: Utmarkt initiativformaga som &r till mycket stor nytta for hela verksamheten 6p
Yrkesskicklighet:
Lag: Tydliga brister i yrkeskunnandet 1p
Hjalplig: Yrkeskunnandet motsvarar inte alltid kraven och arbetet utfors ibland felaktigt 2p
Nojaktig: Yrkeskunnandet motsvarar kraven med arbetet utfors ibland felaktigt 3p
God: God yrkesskicklighet och arbetet utfors utan fel 4p
Mycket god: HGg yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors med visst helhetstank

(ekonomiskt, noggrant] utan fel 5p
Utmarkt: Utmarkt yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors alltid med helhetstank

(ekonomiskt, noggrant) utan fel och bidrar aktivt till utvecklandet av verksamheten  6p




Bilaga 9 - Individuellt tillagg fér medarbetare inom AKTA, servicepersonal

LEMLAND ..
ALAND INDIVIDUELLT TILLAGG - Medarbetare inom AKTA (6vriga)

ALLMANNA UPPGIFTER
Namn:

Tjanst/befattning:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Medarbetarens VILJA och FORMAGA bedéms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for
medarbetare inom AKTA (6vriga).

Bedomningsgrund Poing Viktning Summa
Arbetsresultat:

x3
Utvecklingsvilja: X2
Engagemang: x 1
Samarbetsformaga: X 2
Kommunikationsférmaga: x 1
Initiativférmaga: X 2
Yrkesskicklighet: X 2
Summa poang
Sammanfattande bedomning:
Mal och atgarder for att nd malen:
Utford av: Datum:

Foérmannens signatur



Bilaga 9 - Individuellt tilldgg for medarbetare inom AKTA, servicepersonal

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for medarbetare inom AKTA (6vriga)

Arbetsresultat:
Lag: Knapphandiga resultat samt daligt nyttjande av resurser p
Hjalplig: Hjalpliga resultat samt dugligt nyttjande av resurser 2p
Nojaktig: | allm&nhet bra resultat men &ven flertalet daliga 3p
God: Goda resultat samt gott nyttjande av resurser 4p
Mycket god: Standigt goda resultat, bidrar till forbattrad arbetsmiljo op
Utmarkt: Standigt utmarkta resultat, bidrar aven till att andra uppnar bra resultat 6p
Utvecklingsvilja:
Lag: Ar ovillig att ta till sig fordandringar, nya arbetssatt och rutiner, ovillig att utvecklas  1p
Hjalplig: Tar sallan till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill sallan utvecklas 2p
Nojaktig: Tar ibland till sig férandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill ibland utvecklas 3p
God: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, vill utvecklas 4p
Mycket god: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och bidrar till utvecklingen 5p
Utmarkt: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och utvecklar verksamheten 6p
Engagemang:
Lag: Oengagerad, utfor sallan det som kravs 1p
Hjalplig: Oengagerad, utfor ibland det som kravs 2p
Nojaktig: Delvis engagerad, utfor oftast det som kravs 3p
God: Engagerad, utfor alltid det som kravs 4p
Mycket god: Engagerad, engagerar andra, ser ibland behov fére de uppstar 5p
Utmarkt: Engagerad, engagerar andra, ser ofta behov fore de uppstar, héjer stamningen 6p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsoker inte komma overens 1p
Hjalplig: Samarbetar sallan, hjalper knappt till, kommer sallan dverens 2p
Nojaktig: Samarbetar om det kravs, hjalper ibland till om det kravs 3p
God: Samarbetar, hjalper till om det dnskas 4p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 5p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behovs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade bp
Kommunikationsférmaga:
Lag: Tar inte till sig information eller haller den f6r sig sjalv p
Hjalplig: Tar till sig viss information och delar med sig till viss del, men oftast inte 2p
Nojaktig: Tar oftast till sig information och delar ibland med sig av den 3p
God: Tar emot och delar med sig av den relevanta information som erhalls 4p
Mycket god: Tar emot och delar med sig av relevant information som erhalls och tar eget initiativ 5p
Utmarkt: Utmarkt kommunikationsférmaga i samtliga riktningar 6p
Initiativférmaga:
Lag: Tar inte egna initiativ och kan inte gora sjalvstandiga bedomningar 1p
Hjalplig: Tar till viss del egna initiativ och gor sjalvstandiga bedémningar nar det kravs 2p
Nojaktig: Tar ibland egna initiativ och gér en del sjalvstandiga bedémningar 3p
God: Tar egna och bra initiativ och gor sjalvstandiga beddmningar 4p
Mycket god: Tar alltid egna och bra initiativ och gor goda sjalvstandiga bedémningar 5p
Utmarkt: Utmarkt initiativformaga som ar till mycket stor nytta for hela verksamheten 6p
Yrkesskicklighet:
Lag: Tydliga brister i yrkeskunnandet 1p
Hjalplig: Yrkeskunnandet motsvarar inte alltid kraven och arbetet utfors ibland felaktigt 2p
Nojaktig: Yrkeskunnandet motsvarar kraven med arbetet utfors ibland felaktigt 3p
God: God yrkesskicklighet och arbetet utfors utan fel 4p
Mycket god: HGg yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors med visst helhetstank

(ekonomiskt, noggrant] utan fel 5p
Utmarkt: Utmarkt yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors alltid med helhetstank

(ekonomiskt, noggrant) utan fel och bidrar aktivt till utvecklandet av verksamheten  6p




Bilaga 10 - Individuellt tillagg for ledare inom TS

LEMLAND .
ALAND INDIVIDUELLT TILLAGG - Ledare inom TS (chefer och forman)

ALLMANNA UPPGIFTER
Namn:

Tjanst:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Ledarens VILJA och FORMAGA beddms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for ledare
inom TS.

Bedomningsgrund Poing Viktning Summa
Arbetsresultat: x 3
Utvecklingsférmaga: X3
Ledarskapsforméaga: X 2
Ansvarstagande: X2
Beslutsformaga: X 2
Samarbetsformaga: x 1
Kommunikationsformaga: % 1
Summa poang

Sammanfattande bedomning:

Mal och atgarder for att nd malen:

Utford av: Datum:

Férmannens signatur



Bilaga 10 - Individuellt tilldgg for ledare inom TS

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for ledare inom TS

Arbetsresultat:
Lag: Knapphéandiga resultat samt daligt nyttjande av resurser p
Hjalplig: Hjalpliga resultat samt dugligt nyttjande av resurser 2p
God: Goda resultat samt gott nyttjande av resurser 3p
Mycket god: Standigt goda resultat, bidrar till férbattrad arbetsmiljo 4p
Utmarkt: Standigt utmarkta resultat, bidrar aven till att andra uppnar bra resultat 5p
Utvecklingsférmaga:
Lag: Bidrar e;j till ndgon utveckling, jobbet utfors pa rutin Tp
Hjalplig: Bidrar med vissa idéer och initiativ men klarar inte av att verkstalla dem 2p
God: Bidrar ibland med idéer och initiativ som medfor férbattringar/inbesparingar 3p
Mycket god: Bidrar med idéer och initiativ som medfor stora férbattringar/inbesparingar

och ger en forbattrad arbetsmiljo inom den egna enheten 4p
Utmarkt: Bidrar dven utanfér den egna enheten och utvecklar andra sektorer 5p
Ledarskapsférmaga:
Lag: Oférmogen att leda saval arbete som medarbetare p
Hjalplig: Viss forméaga att leda arbete och medarbetare 2p
God: Leder arbete och medarbetare 3p
Mycket god: Tryggt och stabilt ledarskap av arbete och medarbetare 4p
Utmarkt: Utmarkt ledarskapsformaga, skapar fortroende och utgor ett féredome op
Ansvarstagande:
Lag: Tar ogarna eget ansvar 1p
Hjalplig: Tar ett visst ansvar 2p
God: Tar ansvar for sina arbetsuppgifter 3p
Mycket god: Tar dven ansvar for vissa uppgifter utanfor vad tjansten kraver 4p
Utmarkt: Tar ett helhetsansvar och bidrar aven till att kommunen som helhet fungerar 5p
Beslutsférmaga:
Lag: Fattar ogarna beslut, beslut fattas kortsiktig och leder ofta till oonskade resultat p
Hjalplig: Fattar vissa beslut, ibland kortsiktiga och ibland med oonskade resultat 2p
God: Fattar goda beslut, som leder till goda resultat 3p
Mycket god: Fattar alltid goda beslut med goda resultat och viss kansla for ekonomiskt tank 4p
Utmarkt: Fattar alltid goda, langsiktiga beslut med goda resultat och med ekonomiskt tank 5p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsdker inte komma dverens 1p
Hjalplig: Samarbetar ibland, hjalper knappt till 2p
God: Samarbetar, hjalper till om det onskas 3p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behovs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 4p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade 5p
Kommunikationsférmaga:
Lag: Tar inte till sig information eller haller den for sig sjalv 1p
Hjalplig: Tar till sig viss information och delar med sig till viss del 2p
God: Tar emot och delar med sig av den information som erhalls 3p
Mycket god: Tar emot och delar med sig av information som erhalls samt visst eget initiativ 4p
Utmarkt: Utmarkt kommunikationsférméga i samtliga riktningar op




Bilaga 11 - Individuellt tillagg for medarbetare inom TS

LEMLAND .
ALAND INDIVIDUELLT TILLAGG - Medarbetare inom TS

ALLMANNA UPPGIFTER
Namn:

Tjanst/befattning:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Medarbetarens VILJA och FORMAGA bedéms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for
medarbetare inom TS.

Bedomningsgrund Poing Viktning Summa

Arbetsresultat: 3
X

Yrkesskicklighet: x3

Engagemang: x3

Samarbetsformaga: X 2

Utvecklingsvilja: X 1

Mangkunnighet: x 1

Initiativiormaga: x 1

Summa poang

Sammanfattande bedémning:

Mal och atgarder for att nd malen:

Utford av: Datum:

Férmannens signatur



Bilaga 11 - Individuellt tilldgg for medarbetare inom TS

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for medarbetare inom TS

Arbetsresultat:
Lag: Knapphéandiga resultat samt daligt nyttjande av resurser p
Hjalplig: Hjalpliga resultat samt dugligt nyttjande av resurser 2p
God: Goda resultat samt gott nyttjande av resurser 3p
Mycket god: Standigt goda resultat, bidrar till forbattrad arbetsmiljo 4p
Utmarkt: Standigt utmarkta resultat, bidrar aven till att andra uppnar bra resultat 5p
Yrkesskicklighet:
Lag: Tydliga brister i yrkeskunnandet 1p
Hjalplig: Yrkeskunnandet motsvarar kraven men arbetet utfors ibland felaktigt 2p
God: God yrkesskicklighet och arbetet utfors utan fel 3p
Mycket god: Hog yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors med visst helhetstank

(ekonomiskt, noggrant) utan fel 4p
Utmarkt: Utmarkt yrkesskicklighet och yrkesetik, arbetet utfors alltid med helhetstank

(ekonomiskt, noggrant] utan fel och bidrar aktivt till utvecklandet av verksamheten  5p
Engagemang:
Lag: Oengagerad, utfor sallan det som kravs 1p
Hjalplig: Oengagerad, utfor ibland det som kravs 2p
God: Engagerad, utfor alltid det som kravs 3p
Mycket god: Engagerad, engagerar andra, ser ibland behov fére de uppstar 4p
Utmarkt: Engagerad, engagerar andra, ser ofta behov fore de uppstar, hojer stdmningen 5p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsoker inte komma overens 1p
Hjalplig: Samarbetar ibland, hjalper knappt till 2p
God: Samarbetar, hjalper till om det dnskas 3p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 4p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behovs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade 5p
Utvecklingsvilja:
Lag: Ar ovillig att ta till sig fordndringar, nya arbetsséatt och rutiner 1p
Hjalplig: Tar till viss del till sig férandringar, nya arbetssatt och rutiner 2p
God: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner 3p
Mycket god: Tar till sig forandringar, nya arbetssatt och rutiner, och bidrar till utvecklingen 4p
Utmarkt: Tar till sig férandringar, nya arbetssétt och rutiner, och utvecklar verksamheten 5p
Mangkunnighet:
Lag: Har ingen extra kunskap eller kompetens som ar till nytta i arbetet 1p
Hjalplig: Har till viss del extra kunskap eller kompetens som ar till nytta i arbetet 2p
God: Har extra kunskap eller kompetens som ar till nytta i arbetet 3p
Mycket god: Har flera specialkunskaper som ar till nytta inom det egna arbetet 4p
Utmarkt: Har bred specialkunskap som ar till mycket stor nytta for hela verksamheten 5p
Initiativférmaga:
Lag: Tar inte egna initiativ och kan inte gora sjalvstandiga bedémningar 1p
Hjalplig: Tar till viss del egna initiativ och gor sjalvstandiga bedomningar nar det kravs 2p
God: Tar egna och bra initiativ och gor sjalvstandiga bedomningar 3p
Mycket god: Tar alltid egna och bra initiativ och gor goda sjalvstandiga bedémningar 4p
Utmarkt: Utmarkt initiativformaga som ar till mycket stor nytta for hela verksamheten o5p




Bilaga 12 - Individuell I6nesattning, AKTA

Justering av individuella tillagg fér AKTA avtalet per 1.11.2022

Max belopp: 67,37 0,50 %
Antal nivaer: 6
Innan  Okning/
Nivaer Poang Eurobelopp justering  manad
1 0-44 0,00 1) Nojaktig eller lagre 0,00 0,00
45 31,18 ) 31,02 0,16
46 31,18 31,02 0,16
47 31,18 31,02 0,16
2 48 31,18 2) GOD 31,02 0,16
49 31,18 31,02 0,16
50 31,18 31,02 0,16
51 31,18/ 31,02 0,16
52 34,29 ) 34,12 0,17
53 34,29 34,12 0,17
3 54 34,29 \ 3) GOD till 34,12 0,17
55 34,29 MYCKET GOD 34,12 0,17
56 34,29 34,12 0,17
57 34,29 J 34,12 0,17
58 42,85 42,64 0,21
59 42,85 42,64 0,21
60 42,85 42,64 0,21
4 61 42,85 > 4) MYCKET GOD 42,64 0,21
62 42,85 42,64 0,21
63 42,85 42,64 0,21
64 42,85 ) 42,64 0,21
65 53,90 ) 53,63 0,27
66 53,90 5) MYCKET GOD 53,63 0,27
67 53,90 > TILL 53,63 0,27
5 68 53,90 BEROMLIG 53,63 0,27
69 53,90 53,63 0,27
70 53,90 ) 53,63 0,27
71 67,37 \ 67,03 0,34
72 67,37 67,03 0,34
73 67,37 67,03 0,34
6 74 67,37 2 67,03 0,34
75 67,37 > ) BIERCHIHIE 67,03 0,34
76 67,37 67,03 0,34
77 67,37 67,03 0,34
78 67,37 ) 67,03 0,34

Eurobeloppen ar korrigerade i enlighet med kollektivavtalsenliga l6neférhdjningar den 1.11.2022.
Personalsekreterare Elin Langels, 14.11.2022



Bilaga 13 - Individuell lonesattning, TS (ledare)

LEMLAND

ALAND Den individuella lonesattningen for ledare, TS
Arbetsresultat x3
Utvecklingsformaga x3
Ledarskapsformaga x2
Ansvarstagande X2
Beslutsformaga X2
Samarbetsformaga x1
Kommunikationsférméaga x1
Poang: 1 2 3 4 5
3 6 9 12 15
3 6 9 12 15
2 4 6 8 10
2 4 6 8 10
2 4 6 8 10
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Summa: 14 28 42 96 70
0-14 0%
15-18 2%
19-22 4%
23-26 6%
27-30 8 %
31-34 10 %
35-38 12 %
39-42 14 %
43-46 16 %
47-50 18 %
51-54 20 %
55-58 22 %
59-62 24 %
63-66 26 %
67-69 28 %

70 30 %



Bilaga 14 - Individuell I6nesattning, TS (medarbetare)

LEMLAND

ALAND Den individuella lonesattningen for medarbetare, TS
Arbetsresultat x3
Yrkesskicklighet x3
Engagemang x3
Samarbetsformaga X2
Utvecklingsvilja x1
Mangkunnighet x1
Initiativformaga x1
Poang: 1 2 3 4 5
3 6 9 12 15
3 6 9 12 15
3 6 9 12 15
2 4 6 8 10
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
1 2 3 4 5
Summa: 14 28 42 96 70
0-14 0%
15-28 2%
29-34 4 %
35-40 6%
41-45 8 %
46-49 10 %
50-52 12 %
53-55 14 %
56-57 16 %
58-59 18 %
60-61 20 %
62-63 22 %
64-65 24 %
66-67 26 %
68-69 28 %

70 30 %



Bilaga 15 - Individuell justering for arbetsgivarrepresentanter med helhetsldn

LEMLAND
ALAND INDIVIDUELL JUSTERING - Arbetsgivarrepresentanter med helhetslén

ALLMANNA UPPGIFTER

Namn:
Tjanst:
Arbetsenhet:

UTVARDERING AV DEN INDIVIDUELLA ARBETSPRESTATIONEN
Ledarens VILJA och FORMAGA bedoms och varderas. Poangen ges enligt bedomningsprofilen for
arbetsgivarrepresentanter med helhetslon.

Bedomningsgrund

Poang Viktning Summa

Arbetsresultat:

x3
Utvecklingsformaga: X2
Ledarskapsférmaga: X2
Beslutsformaga: x3
Kommunikationsférmaga: X 2
Samarbetsformaga: x 1
Summa poang
Sammanfattande bedémning:
Utford av: Datum:

Kommundirektorens signatur



Bilaga 15 - Individuell justering for arbetsgivarrepresentanter med helhetslon

LEMLAND
ALAND Bedomningsprofil for arbetsgivarrepresentanter med helhetslon

Arbetsresultat:
Lag: Knapphéandiga resultat samt daligt nyttjande av resurser p
Hjalplig: Hjalpliga resultat samt dugligt nyttjande av resurser 2p
Nojaktig: | allm&nhet bra resultat men &ven flertalet daliga 3p
God: Goda resultat samt gott nyttjande av resurser 4p
Mycket god: Stdndigt goda resultat, bidrar till férbattrad arbetsmiljé 5p
Utmarkt: Standigt utmaérkta resultat, bidrar aven till att andra uppnar bra resultat 6p
Utvecklingsférmaga:
Lag: Bidrar ej till nagon utveckling, jobbet utfdrs pa rutin 1p
Hjalplig: Bidrar knappt med idéer eller initiativ och klarar heller inte av att verkstalla dem 2p
Nojaktig: Bidrar ibland med idéer och initiativ, och vissa gar att férverkliga 3p
God: Bidrar ibland med idéer och initiativ som medfér forbattringar/inbesparingar 4p
Mycket god: Bidrar med idéer och initiativ som medfor stora forb&ttringar/inbesparingar

och ger en forbattrad arbetsmiljo inom den egna enheten enligt allas férutsattning  5p
Utmarkt: Bidrar aven utanfor den egna enheten och utvecklar andra sektorer 6p
Ledarskapsformaga:
Lag: Oférmogen att leda saval arbete som medarbetare 1p
Hjalplig: Viss formaga att leda arbete och medarbetare 2p
Nojaktig: Leder oftast arbete och medarbetare, men lyckas inte alltid 3p
God: Leder arbete och medarbetare pa en tillfredsstallande niva 4p
Mycket god: Tryggt och stabilt ledarskap av arbete och medarbetare 5p
Utmarkt: Utmarkt ledarskapsférmaga, skapar fortroende och utgor ett féredome 6p
Beslutsférmaga:
Lag: Fattar ogarna beslut, beslut fattas kortsiktig och leder ofta till oonskade resultat p
Hjalplig: Fattar vissa beslut, ibland kortsiktiga och ibland med odnskade resultat 2p
Nojaktig: Fattar ibland beslut, som leder till ndjaktiga resultat 3p
God: Fattar oftast goda beslut, som leder till goda resultat 4p
Mycket god: Fattar goda beslut med goda resultat och viss kansla for ekonomiskt tank 5p
Utmarkt: Fattar alltid goda, langsiktiga beslut med goda resultat och med ekonomiskt tank 6p
Kommunikationsférmaga:
Lag: Tar inte till sig information eller haller den f6r sig sjalv p
Hjalplig: Tar till sig viss information och delar med sig till viss del, men oftast inte 2p
Nojaktig: Tar oftast till sig information och delar ibland med sig av den 3p
God: Tar emot och delar med sig av den relevanta information som erhalls 4p
Mycket god: Tar emot och delar med sig av relevant information som erhalls och tar eget initiativ 5p
Utmarkt: Utmarkt kommunikationsférmaga i samtliga riktningar 6p
Samarbetsférmaga:
Lag: Samarbetar inte, hjalper inte till, forsdker inte komma dverens 1p
Hjalplig: Samarbetar sallan, hjalper knappt till, kommer sallan dverens 2p
Nojaktig: Samarbetar om det kravs, hjalper ibland till om det kravs 3p
God: Samarbetar, hjalper till om det dnskas 4p
Mycket god: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, tar andras behov i beaktande 5p
Utmarkt: Samarbetar, ser var hjalp behdvs, hjalper frivilligt, ser helheter, skapar relationer,

far andra att bli entusiastiska och intresserade

6p




Bilaga 15 - Individuell justering for arbetsgivarrepresentanter med helhetslon

LEMLAND
ALAND Mal och maluppfyllelse for arbetsgivarrepresentanter med

helhetslon

Maluppfyllelse fran tidigare ar:
Mal Kommentar
1.

M3l infér det kommande aret:
Mal Kommentar
1.
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