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ANVISNINGAR FORTILLAMPNING AV TJANSTEMANNENS

LONESYSTEM

Inledning

Den hér anvisningen har sammanstéllts i samarbete mellan Finsk Energiindustri rf, Fackforbundet PRO rf
och Finlands maskinbefilsforbund rf och avsikten &r att den ska fungera som ett hjalpmedel vid tillamp-
ningen av lonesystemet for tjdnstemén inom energibranschen.

Anvandningen av l6nesystemet dr ett samarbete. Samarbetsparter &r tjdinstemannen och hans/hennes chef
samt arbetsgivarens representanter och fortroendeman. Avsikten med l6nesystemet dr att det ska fungera
som ett hjalpmedel for gott ledarskap och skapa en 6ppen och réttvis avloningskultur for tjgnsteméan inom

energibranschen.

|I.Lonestruktur

En tjanstemans manadslon bestar av minimilonen enligt
befattningens svarighetsgrad och en personlig 1onedel
som baserar sig pa kompetens och arbetsprestation.

Befattningens svarighetsgrad utviarderas med hjalp
av systemet for bedomning av svarighetsgrad for
tjanstemdn inom energibranschen, EPA, som har
overenskommits i kollektivavtalet. Utvarderingen av
kompetens och arbetsprestation sker med hjilp av ett
utvirderingssystem som stoder bolagets verksamhet
och mal samt personalens utveckling.

Forutom manadslonen kan tjanstemannens inkomst
paverkas av andra resultat- och prestationsbaserade
poster som bolaget har beslutat om, t.ex. specialtil-
laggs-, resultat-, prestations-, produktions-, incita-
ments- och vinstbeloningssystem. De behandlas inte i
den hér anvisningen.

2.Upprittande av befattningsbeskrivningar

Grunden f6r bedomning av befattningens svarig-
hetsgrad ér en skriftlig befattningsbeskrivning, som
upprattas som ett samarbete mellan chefen och tjans-
temannen. Av beskrivningen ska det framga varfor
befattningen finns och vad den innefattar med tanke
pa de faktorer som &r vasentliga vid bedomningen av
svarighetsgraden. Inom foretaget ska man sorja for att
parterna har tillrdckliga kunskaper och fardigheter och
tillrackligt kunnande for att uppratta befattningsbe-
skrivningar samt en helhetsuppfattning om processen
att bedoma en befattnings svéarighetsgrad.

Befattningsbeskrivningens innehall
I befattningsbeskrivningen antecknas sadant som ar

viktigt for varderingen, inte ldnga uppgiftslistor eller
verbala beskrivningar.

Eventuella bel6ningar
som baserar sig pa re-
sultat eller prestation
(baserar sig pa foreta-
gets lonepolitik)

Personlig I6nedel som
bestims pa basis av
arbetsprestation och
kompetens

%baserar sig pa
Oretagets Ionepolitik)

Tjdnstemannens
manadslén

enligt det —
kollektivavtalsenliga

I6nesystemet ..
Y Lonedel som baserar

sig pa befattningens
svarighetsgrad
(baserar sig pa det
system foér bedomning
av svériﬁhetsgrad som
overenskommits i kol-
lektivavtalet)

Befattningsbeskrivningen innefattar vanligen f6ljande
punkter:

Befattningens namn och stéllning i organisationen
Avsikten med befattningen
Huvuduppgifter
Definition av ansvarsomraden
- Ansvarets omfattning
- Hur sjalvstandiga uppgifterna &r
® Befattningens kontakter
- Samarbete och paverkan
- Foremal for kontakterna
® Hur kravande problemen &r
- De praktiska problemens karaktar
- Behov av eget initiativ och kreativitet
® Kompetens
- Nodvéndig utbildningsniva
- Nodvéndig arbetserfarenhet



Andringar i befattningens uppgiftsinnehall

Om befattningens uppgiftsinnehdll forandras sa att
forandringen inte har ndgon effekt pa svérighetsgra-
den eller om befattningsbeskrivningen inte léngre i
verkligheten motsvarar befattningens uppgiftsinnehall,
korrigeras befattningsbeskrivningen sa att den motsva-
rar den nya uppgiften. Befattningens svarighetsgrad
granskas senast fyra manader efter forandringen.

3.Bedomning av befattningens
svarighetsgrad

Bedomningen av befattningens svérighetsgrad baserar
sig pa en aktuell befattningsbeskrivning.

Organisering av bedémningen av svarighetsgraden

Da lonesystemet tas i bruk rekommenderas att existe-
rande befattningars svarighetsgrad bedoms i en arbets-
grupp bestaende av de representanter for arbetsgivaren
och tjanstemédnnen som har utsetts pa arbetsplatsen.
Arbetsgruppen kan ocksa fortsitta den kollektivavtal-
senliga granskningen av hur systemet for bedomning
av svarighetsgrad fungerar, som vid behov genomfors
arligen.

Efter att l6nesystemet tagits i bruk gors bedomningen
av svarighetsgraden kollektivavtalsenligt som ett
samarbete mellan chefen och tjanstemannen senast fyra
manader efter att anstillningen har borjat eller uppgif-
terna fordndrats. Chefen ansvarar for att bedémningen
gors enligt det bedomningssystem som 6verenskom-
mits i kollektivavtalet. Arbetsgivaren kan inte ensidigt
dndra ett resultatet av en bedomning som genomforts
som ett samarbete.

En bra praxis har visat sig vara att den arbetsgrupp
som granskar bedomningssystemets funktion kontrol-
lerar den bedomning av svérighetsgraden som chefen
och tjanstemannen har gjort for att se att den ligger i
linje med tidigare bedémningar.

Principerna for bed6mning av befattningens
svarighetsgrad

Vid bedomningen av en befattnings svérighetsgrad

ar det viktigt att komma ihdg att man bedomer befatt-
ningens aktuella innehdll och inte det hur personen i
fradga klarar sina uppgifter eller hur kravande uppgifter
han/hon skulle ha kapacitet for. I en befattning ingar
ocksa uppgifter som vid klassificeringen placerar sig pa
olika nivaer. Vid valet av ratt niva ska tyngdpunkten
dnda ligga pa de huvudsakliga uppgifter som ingar i
befattningen och som bestdams enligt vilken betydelse
uppgifterna har for verksamheten och inte enligt den
tid som gatt at till uppgifterna.

Delarna i systemet for bedomning av
svarighetsgrad

Det system for bedomning av svarighetsgrad som
overenskommits i kollektivavtalet bestar av tre delar:

® hur krévande befattningen ar till sin karaktar
® hur krdvande kommunikationen &r
® hur krévande fardigheterna och kunskapen ar

Bedomningsordning

En befattnings svarighetsgrad bedoms i foljande ord-
ning:

® A-del; hur krdavande befattningen ér till sin karak-
tdr/svarighetsgrader

® A-del; hur krdavande befattningen ér till sin karak-
tdr/uppgifternas karaktar

® A-del; niva och djup for problem som &r relaterade
till befattningen/losningarnas betydelse och effek-
tens omfattning

® B-del; hur krdvande kommunikationen &r/svarig-
hetsgrader

® B-del; hur central kommunikationen &r (sedvanlig/
betydande/central)

® B-del; kommunikationens art (interna/externa
forbindelser)

® C-del; minimikrav pa utbildningsniva som befatt-
ningen kréver/svarighetsgrader

® C-del; nodvéndig arbetserfarenhet som befattning-
en kraver

Da man ska utvérdera flera befattningar samtidigt har
det visat sig vara ett bra sitt att utvardera alla gran-
skade befattningar parallellt del for del.

Svarighetsgrader och poing

Poidngantalet for befattningens svarighetsgrad &r sum-
man av de podng som bestdms enligt de olika delarna i
bedomningssystemet. Befattningen placeras utgéende
fran poangen pa en svarighetsgrad som motsvarar po-
dngantalet. I kollektivavtalet bestims en minimilon for
varje svarighetsgrad. Minimilonen &r detsamma som
16n enligt befattningens svérighetsgrad.

Foriandring av befattningens svarighetsgrad

Om en fordandring i tjanstemannens uppgifter leder till
att svarighetsgraden hojs och 16nen eventuellt stiger,
trader hojningen i kraft fran den tidpunkt da forand-
ringen trader i kraft.

Om svarighetsgraden sianks, kan l6nen sjunka bara om
det 6verenskoms med tjanstemannen eller om det finns
en uppsigningsgrund for det och dé iakttas uppség-
ningstid.




3.1. System for bedomning av svarighetsgrad

3.1.1. Hur krdvande befattningen ir till sin
karaktar

Svarighetsgrader

Hér utvérderas djupet och omfattning av det sjdlvstan-
diga overvigande som kravs i uppgiften.

Allt arbete forutsitter nagon grad av 6vervidgande.

Med tanke pa befattningens karaktér dr befattningen

desto mer kravande

® ju oftare det forekommer situationer som kraver
overviagande

® ju mer olika och komplicerade situationerna &r

® ju snabbare dvervigandet maste ske

® ju bredare och djupare 6verviagande man behover
for att hitta 1osningen

® ju mer allméngiltiga anvisningarna ar

® ju mer sjdlvstiandigt tinkande befattningen innefat-
tar

® ju mer kunskap och fardigheter 6verviagandet
kréver.

EPA omfattar fem olika grader av 6vervagande:

Selektivt 6vervigande innebir att 6vervigandet

gors under klara férhallanden och valet sker mellan
kanda alternativ. Det har getts klara och detaljerade
anvisningar for uppgifterna och verksamheten styrs av
etablerad praxis.

Situationsévervagande sker vanligtvis enligt klara
anvisningar och praxis styr verksamheten. Situatio-
nerna varierar dagligen, men det dr fraga om ett enkelt
situationsbundet val.

Tillimpat Gvervdgande innebér att anvisningarna

ofta dr allméngiltiga och att verksamheten férutom av
anvisningarna styrs av praxis. Kontroll av situationerna
och skotandet av uppgifterna kraver forhandsforbere-
delser och tillimpning av informationen.

Planerande 6vervigande innebér att anvisningarna
ar allmangiltiga och malbundna. Overviganden och
situationskontroll kréver planmdssig tillimpning av
information. Overvigande tillimpning kan t.ex. vara
att tillimpa férandrade normer, lagar, forordningar
eller kollektivavtal.

Utvecklande 6verviagande innebir att malen for
resultatenheten styr verksamheten. Uppgifterna ar for-
knippade med krdvande utvecklingsmal och skotseln
av uppgifterna forutsatter kravande 6vervigande och
beslutsfattande pa eget initiativ.

Uppgifternas karaktair
Hér utvérderas hur mangsidiga de uppgifter dr som

ingar i befattningen och omfattningen av den erforder-
liga kunskapen.

Likartade uppgifter bestar vanligtvis av uppgifter
inom ett kompetensomrade och forutsatter att man
behérskar ett kunskapsomrade. Uppgifterna ingér i en
befattnings uppgiftssfar och kan inte delas upp pa olika
befattningar. Kompetensomraden kan t.ex. vara lone-
rakning, bokforing, forsiljning eller intern redovisning.

Mangsidiga uppgifter bestar vanligtvis av uppgifter
inom tva eller fler kompetensomraden och forutsitter
tillampning av information inom flera olika kunskaps-
omrdden. Det kan vara frdga om mangsidiga uppgifter
t.ex. da saval Ionerdkning som bokforing ingar i tjanste-
mannens uppgifter.

Uppgiften anses vara méngsidig om den férutom nor-
malt professionellt kunnande forutsétter t.ex. specifikt
tekniskt kunnande eller kunnande som &r relaterat

till chefsposition eller kunnande och ansvar som é&r
relaterat till arbetarskydd t.ex. nir det géller kravande
apparatgranskningar.

Det &r frdga om mangsidiga uppgifter ocksd da uppgif-
ten innefattar sddan arbetsledning som inte ingar i den
egentliga huvudsysslan, t.ex. om en planerare leder
utforandet av det arbete han/hon har planerat.

Ocksa bredden pa den kunskap som uppgiften férut-
sdtter kan gora uppgiften mangsidig, t.ex. att behérska
en process som innefattar manga bréanslen eller avsvav-
lingsamnen, att behdrska bade foretagsbeskattning och
koncernbokslut eller bade avtalshantering och system-
huvudanvandaruppgifter.

Problemens niva och djup/lésningarnas betydelse
och effektens omfattning

Haér utvérderas hur svara de problem som é&r relaterade
till arbetet &r och vilken effekt 16sningen pa dem har pa
foretagets verksamhet. Vid utviarderingen maste man
beakta tjanstemannens verkliga méjlighet att vid behov
fa experthjdlp vid beslutsfattandet. Befattningar som
ter sig liknande kan skilja sig nér det géller problemens
niva p.g.a. deras omfattning. T.ex. sjdlvstandighet i
ekonomiforvaltningsuppgifter, antalet block som en
tjansteman ansvarar for pa ett kraftverk eller verkets
storlek kan inverka pa problemens niva och vilken
betydelse de fattade besluten har.

Naér det géller problemens niva och djup samt omfatt-
ningen och betydelsen av effekterna av besluten dr en
uppgift desto mer krdavande

® ju mer omfattande effekterna av besluten &r (t.ex.
enligt indelning i personer, enhet, verksamhet, bolag)

® ju storre de ekonomiska effekterna av losningarna &r

® ju mer omfattande effekter besluten har pa foreta-
gets verksamhet, produktion och kvalitet

® ju mer betydande effekterna relaterade till miljo,
arbetarskydd och allmén sdkerhet &r.

Enkla problem och begrinsad betydelse innebir att
de problem som ér relaterade till arbetet &r sma och



upprepas som liknande. De &r endast relaterade till det
egna arbetet och losningarna har ingen effekt pa andras
arbete. Losningsalternativen &r kidnda pa férhand, sa
man behover inte leta efter nya idéer eller alternativ.

Mattliga problem/och eller mattlig betydelse innebar
betydande problem, som dnda &r kdnda pa forhand.
Losningsalternativen dr inte klara, men kan hittas latt.
Losningen har inverkan forutom pa det egna arbetet
ocksa pa andras arbete vid den egna enheten eller verk-
samheten. Att fatta beslut kraver &nda nagon man av
analys av alternativen och utvecklande av nya idéer.

Krivande problem och/eller stor betydelse innebar
omfattande problem, som varken &r litta att identi-
fiera eller definierade pa forhand. Man maste leta efter
l6sningar pa problemen eftersom det inte finns klara
16sningsalternativ. Problemen och l6sningarna pa dem
paverkar i hog grad ocksa de 6vriga anstélldas arbete
och foretagets resultat. Att fatta beslut kréver anda
omfattande analys av alternativen och utvecklande av
nya losningsalternativ.

3.1.2. Hur krivande kommunikationen ar

Svarighetsgrader

Hér utviarderas hur krdvande de kontakter som hor till
befattningen &r och hur stor inverkan de har.

Sedvanliga kontakter innebir normal, etablerad infor-
mationsanskaffning och informationsférmedling som
sker i ndromgivningen. Kontakten dr muntlig och sker
numera ocksa ofta per e-post.

Styrande kontakter innebar kriavande informations-
anskaffning och informationsférmedling samt styrning
och rddgivning. De man har kontakt med varierar

och man maste ocksa kunna vilja dem. Kontakten &r
huvudsakligen muntlig eller sker per e-post.

Ledningskontakter innebar omfattande kontakter pa
eget initiativ och de kraver forberedelser. Kontakterna
dr relaterade till att leda uppgifter eller manniskor och
sker i hog grad i form av skriftliga presentationer.

Paverkanskontakter innebar kravande kontakter pa
expertniva och de har betydelse for beslutsfattandet.
Det &r frdga om kravande skriftliga kontakter och att
sammanstélla och framféra kravande presentationer.

I omfattande expertuppgifter dr det ofta frdga om att
leda, eftersom expertens uppgift kan ha en betydande
effekt pa beslutsfattandet.

Kommunikationens betydelse for att sk6tseln av
befattningen (sedvanlig/lbetydande/central)

Hér bedoms omfattningen av den paverkan som riktas
mot bolagets personal eller utomstaende personer och
som uppgiften forutséatter.

Kommunikationen dr sedvanlig om den innebar
daglig, etablerad och arbetsrelaterad kommunikation
huvudsakligen inom den egna narmiljon.

Kommunikationen dr betydande om det dr fraga om
viktig kommunikation som sker inom ett begréinsat
omrade. Uppgifterna &r dnda inte direkt beroende av
kommunikationshandelserna.

Kommunikationen dr central om uppgifterna ar
bundna till kommunikationssituationer och den
omgivning ddr kommunikationen sker inte klart kan
avgransas. Uppgiften innefattar ofta samtidigt saval
kommunikationskontakter som méten och férhand-
lingar, ledning av moten och motsvarande kommuni-
kationssituationer.

Internal/externa kontakter

Hér utvidrderas om paverkan huvudsakligen riktas
mot bolagets egna eller utomstaende personer.

Interna kontakter innebir att arbetet framst 4r relate-
rat till kontakter inom bolaget.

Externa kontakter &r kopplade till uppgiften i sadana
fall dér skotseln av uppgifterna forutsitter en betydan-
de mingd kontakter utanfor bolaget, t.ex. till kunder,
myndigheter, entreprencrer och markégare. Det kan
ocksa vara fraga om externa kontakter i sddana fall

da skotelsen av uppgifterna forutsétter en betydande
mingd kontakter till andra bolag inom koncernen och
kommunikationen till sin mangd, karaktér och bety-
delse motsvarar kontakter utanfor foretaget.

Aven om kontakten till externa parter utanfor bolaget
inte tidsmaéssigt dr betydande, kan uppgiften anses
innehalla externa kontakter som &r viktiga for klassifi-
ceringen om kontaktens effekt pa bolagets verksamhet
eller resultat dr betydande.

Beaktande av det ansvar som ar relaterat till
befattningen

Aven om ansvar inte bedéms som en separat faktor
ingar ménga faktorer som beskriver ansvar i bedom-
ningen av svarighetsgraden.

® betydande 6vervigande och beslut pa eget initiativ
problem relaterade till andras arbete

l6sningarnas betydelse for andras arbete och bola-
gets resultat

att leda uppgifter och ménniskor

betydande kontakter pa eget initiativ

paverkan pa beslutsfattande

kravande kontakter pa expertniva

forhandlingar, ledning av forhandlingar

I'ledningen ingdr ansvar for de uppgifter och
manniskor som leds, vilket ska beaktas vid
Kklassificeringen i bedomningen av de
faktorer som beskriver ansvar.




3.3. Hur kravande firdig-heterna och
kunskapen dr

Minimikrav pa utbildningsniva

Da man vérderar den minimiutbildning som upp-
giften forutsatter spelar det ingen roll vilken utbild-
ning den tjansteman som innehar befattning har vid
bedomningstidpunkten. Utbildningsnivan vérderas
enligt vilken av tre olika utbildningsnivaer skotseln av
uppgiften forutsitter. Uppgifterna klassificeras enligt
vilken utbildningsnivas examen som skulle forutsattas
om befattningen skulle besittas pa nytt.

Systemet har tre utbildningsnivaer.

Pa niva | placerar sig examina fran grund- och mel-
lanskola

Pa niva 2 placerar sig studentexamen, grundldggande
yrkesexamen, grundexamen inom affdrsekonomi
(t.ex. merkant eller enligt det nya utbildningssystemet
merkonom).

Pa niva 3 placerar sig examina som &r hogre 4n ovan
ndamnda sasom tekniker, ingenjor, YH-ingenjor, tra-
denom, merkonom (gamla utbildningssystemet dvs.
institutniva) och datanom (institutniva).

Minimiarbetserfarenhet

Minimiarbetserfarenheten utvarderas enligt hur lang
praktisk arbetserfarenhet skotseln av befattningen
forutsétter.

Befattningen anses forutsatta speciell arbetserfarenhet
om sedvanlig arbetserfarenhet fran yrket i fraga inte
rédcker, utan det krdavs kompetens som har inhdmtats
via sdrskild arbetserfarenhet. Kravet pa sirskild arbets-
erfarenhet breddar och fordjupar i hog grad de kun-
skapskrav som vanligen &r relaterade till befattningen.

Om den examen eller det behorighetsbrev (t.ex. 6verva-
kare vid pannanldggning) som krévs for befattningen
forutsitter manga slag av arbetserfarenhet, ska detta
beaktas som sarskild arbetserfarenhet.

Som exempel pa sdrskild arbetserfarenhet kan ocksa
ndmnas ansvar for olika slags kraftverksblock och skot-
sel av ratt stora projekt sjalvstandigt samt uppréttande
av koncernbokslut.

4. Personlig lIonedel

Den personliga 1onedelen och systemet for kompe-
tensbeddmning som anvénds vid bestimningen av
den personliga lonedelen dr arbetsgivarens redskap
vid forverkligandet av foretagets lonepolitik. For att en
sporrande 16n ska fungera motiverande &r det viktigt
att ocksa lontagarna kinner till de uppstéllda malen
och upplever att de &r riktiga. Darfor dr det viktigt att

saval chefer som personalrepresentanter sétter sig in i
malen for bolagets 1onepolitik, t.ex. genom att delta i
arbetet med att planera och bygga upp bedémnings-
systemet.

Saker som ska beaktas vid bestamningen av den
personliga I6nedelen

Tjanstemannens kompetens och arbetsprestation be-
doms med beaktande av de personliga egenskaper som
dr viktiga i arbetet. Bedomningen beaktar uttryckligen
personens kompetens for uppgiften i frdga och inte
hans/hennes allmédnna egenskaper. D4 uppgiften byts
maste sdledes ocksd kompetensen bedémas pa nytt.

Beddmningen av kompetensen och arbetsprestationen
sker med hjalp av ett bedomningssystem som konstru-
erats for andamdlet. Bedomningssystemet maste vara
skriftligt dokumenterat och de tjansteman som omfat-
tas av 1onesystemet ska kanna till dess innehall och hur
det anvéands. Resultatet av bedomningen behandlas av
tjanstemannen och dennes chef, t.ex. i samband med
det arliga utvecklingssamtalet. Tjanstemannen och che-
fen har all orsak att forbereda sig val for genomgangen
av den arliga bedomningen.

Den personliga Ionedelens belopp enligt
kollektivavtalet

Den personliga 16nedelen for en tjansteman vars
anstallning fortgatt i 5 ar ska vara minst 3 procent av
l6nen enligt svarighetsgraden.

Om foretaget anstéller minst 10 tjansteman ska sum-
man av de personliga l6nedelarna vara minst 7 procent
av den sammanrdknade 16nen for foretagets samtliga
tjanstemén (16n enligt svarighetsgrad + personlig l6ne-
del). Personliga lIonedelar som ér storre &n 30 procent
riknas emellertid inte med i denna jamforelse.

4.1. System for kompetensbedomning
Konstruktion av systemet

Vid konstruktionen av systemet f6r kompetensbedm-
ning foljer man vanligtvis f6ljande faser:

Val och beskrivning av kompetensfaktorer
Upprittande av bedomningsskalor
Betonande av kompetensfaktorer
Anvindning och upprétthallande av systemet

Val och beskrivning av kompetensfaktorer

Som kompetensfaktorer som anvénds vid bedom-
ningen véljer man faktorer som &r relevanta for arbets-
gemenskapen och befattningen i fraga. Faktorerna kan
bytas enligt féretagets resultatmal och utvecklingsma-
len for personalen. Man ska inte ta med sadana faktorer
som personen inte kan utnyttja i praktiken. Faktorerna
bor beskrivas sa att deras innehall och avsikt forstds pa



samma sitt. Beskrivningen &r en kort text om hur den
ifragavarande bedomningsgrunden tar sig uttryck i
praktiken i olika uppgifter.

Kompetensfaktorer som ofta anvands ar

® Yrkesskicklighet och kunnande
® Arbetseffektivitet, resultat

® Flexibilitet

® Maingkunnighet, anviandbarhet
® Ansvarstagande

® Samarbetsformaga

Upprittande av bedomningsskalor
For varje kompetensfaktor uppréttas en bedomnings-

skala. Den kan vara gemensam for alla faktorer eller
alla kan ha sin egen. Skalan kan vara grov, t.ex. i tre

steg, eller titare, t.ex. den traditionella skolskalan 4-10.

Nedan foljer tre exempel pd skalor:
Tre steg
o Uppfyller baskraven

® Bittre &n genomsnittet
® Mycket god niva

Exempel pa bedomningssystem

EXEMPEL I:

Fyra steg

® Basniva

® Nira medelniva

® Ovanfor medelnivan
® Utmarkt

Fem steg

® Inldrningsniva
® Basniva

® God basniva
® Utmirkt

® Toppniva

Betonande av faktorerna

Alla faktorer kan ha lika stor betydelse i systemet eller
de kan ges olika vikt enligt sin betydelse. I olika funk-
tioner kan olika personliga faktorer betonas och da &r
det pa sin plats att ge de mer centrala faktorerna storre
vikt. Nedan foljer ett exempel dér resultatinriktningen
har getts den storsta betydelsen:

Faktor Vikt %
Resultatinriktning 30
Samarbetsformaga 20
Mangkunnighet 20
Ansvarstagande 20

Utvecklingsformaga 10

Resultatinriktningen har dubbelt sa stor vikt som de tva andra faktorerna

Faktorer . o
malniva

i Motsvarar innu inte nor-

Normal niva

i Overskrider normal niva

Ansvarstagande

Totalt

EXEMPEL 2:
Faktorer Vikt

ALedningsansvar

Sjalvstandighet

Skala

Resultat

30-45-60-75-90

20-40-60

10-20-30




EXEMPEL 3: SKALA FOR KOMPETENSBEDOMNING | FYRA STEG

1.Yrkeskunskap

1.3. utnyttjande av erfarenhet

1.4. helhetssyn

1.5. organisationsformaga

1.6. anvindbarhet

2. Resultat- och malinriktning

2.1.ansvar for resultat och kvalitet

2.2.férbinder sig till malen

2.3.férmaga att uppna malen

2.4. deltagande i verksamhetsutvecklingen

3.Samarbets- och kommunikationsférmaga
i arbetsgemenskapen

3.1.skapande av forutsdttningar

3.2.arbete i grupp

3.3. respekt for andra manniskor

3.4. 6ppenhet och kommunikationsformaga

4. Individuellt arbetssatt

4.1. sjdlvstindighet och initiativtagande

4.2. palitlighet och noggrannhet

4.3. Flexibilitet, mangsidighet och vilja att utvecklas

Basniva

Nira
i medelniva

Ovanfor

i medelnivan !

Utmirkt




EXEMPEL 4: SKALA FOR KOMPETENSBEDOMNING | FEM STEG

|. Resultatinriktat arbete
Bedomning av resultat och ekonomi:

Uppnar de mal som stéllts upp for arbetet

Kan utvérdera, planera och forverkliga givna
uppgifter enligt 6verenskomna tidtabeller

Anviander arbetstiden effektivt och dndamalsen-
ligt for att utfora arbetet

Ar intresserad av kostnadsmalen och arbetar for
att uppna dem.

Lamnar inte uppgifter halvgjorda

2. Kvalitet/omsorgsfullhet
Bedomning av hur omsorgsfullt, ansvarsfullt och
palitligt arbetet &r:

Resultaten motsvarar de kvalitetskrav som
kunderna har stillt upp och verksamhetens
kvalitetsmal.

Sittet att arbeta och attityden till arbetet och
verksamheten framjar forverkligandet av kvali-
tets- och miljopolitiken samt arbetssdkerheten.

Arbetets slutresultat dr fungerande och perso-
nen stravar efter att gora arbetet rétt pa en gang.

Framjar med sin attityd och verksamhet trivseln
pa arbetsplatsen.

Iakttar géllande anvisningar, arbetssitt och
godkédnda verksamhetssétt och praxis

Framjar utvecklingen av verksamheten och
arbetet.

3.Yrkesskicklighet, kunnande
Bedomning av yrkesskicklighet och kunnande:

Kunnandet framjar utvecklingen av befattning-
ens och arbetsteamets uppgifter.

Yrkesskickligheten syns (och kan konstateras) i
arbetets resultat och arbetets kvalitet.

Personen har brett eller djupt yrkeskunnande.

Beharskar tillrackligt bra de arbetsmetoder, red-
skap och program som behovs i arbetet.

Kénner val till olika uppgifter och deras sdr-
drag.

Ger rad och handleder och delar ocksa med sig
av sin kunskap/sina fardigheter till andra

3

Personen behover
utvecklas

i Basniva :

i ningsniva :

3

Kunnandet .
i motsvarar :
: Uppgiftens :

Krav

{ (God niva) |

Potential att ut-

veckla befattningen :

ey nsay




4. Samarbets- och kommunikationsférmaga
maga
Klarar olika kommunikationssituationer bra.

Verksamheten och arbetssittet dr kundcentre-
rade och framjar affarsverksamheten

Verksamheten frimjar god stamningen/arbets-
atmosfar i arbetsgemenskapen

Attityden och verksamheten f6ljer foretagets
varden och framjar processernas funktion och
utvecklingen av dem

Kan ge och ta emot konstruktiv och saklig
respons.

Kan arbeta i olika arbetsgrupper, med olika kol-
leger och chefer.

5.Mangkunnighet
Bedomning av mangsidiga kunskaper och fardig-
heter samt specialkunnande.

Klarar bra av uppgifter inom flera kompetens-
och kunskapsomraden.

Mangkunnigheten har inverkat pd hur befatt-
ningen och verksamheten har utvecklats

Personens mangkunnighet framjar hela arbets-
teamets verksamhet och resultat.

Personens vilja och forméga att upprétthalla
kunskaps- och fardighetsrelaterad beredskap
hos nodvandiga vikarier

Personens mangsidiga kunnande méjliggor
arbetsrotation och att kombinera nya uppgifter
med den existerande befattningen.

Specialkunnandet dr nodvéndigt for foretagets
atfarsverksamhet och det kan utnyttjas i uppgif-
ter utanfor befattningen.

6. Utvecklingsformaga
Bedomning av utvecklingsférmaga och férméga att
ta till sig nya saker eller ta emot nya utmaningar:

Personen har formdga och vilja att utveckla sin
kompetens, arbetsmetoder och redskap samt
utvidga sitt kunnande.

Personen tar till sig nya saker och nya sétt att
arbeta

Utvecklingsférmagan %or det mojligt att vi be-
hov dndra eller utveckla uppgifterna

Personen har formaga att anpassa sig till for-
andringar och framja genomforandet av forand
ringar

Utvecklingsformagan skapar flexibilitet for att
utveckla och férnya verksamheten eller uppgif-
ten

Beddmning av samarbets- och kommumkatlonsfor-

Personen behéver
utvecklas

i Kunnandet :
: motsvarar :
: Uppgiftens
. i Krav
: (God niva) :

Potential att ut-

veckla befattningen

je3nsay




Personen behéver

Potential att ut- :
veckla befattningen :

utvecklas Kunnandet H »
.......... ressneend e otevarap fT e z
i i Uppgiftens : Ut::;kt' : § ?T
Inldr .. i Krav N : Topp- : 8
- . ., i Basniva : .oy i (malet Lo -

i ningsniva ! H (God niva) H Sver i niva

skrids)
7. Sjdlvstindighet
Bedomning av sjidlvstandighet, aktivitet och for- 2 3 4 5

maga att arbeta sjdlvstandigt

Personen kan verka sjilvstandigt

Marker och lyfter fram saker som behover for-
béttras och nya idéer i sitt arbetsteam eller sitt

uppgiftsomrade.

4.2. Anviandning och uppritthallande av
systemet for kompetensbedomning

For att anvdndningen av systemet for kompetensbe-
domning ska vara lyckad och rittvis forutsitts att per-
sonalen kénner till systemet och de kompetensfaktorer
som 4r foremal for bedomningen samt att cheferna kan
anvéanda systemet rdtt och pa ett rattvist sétt.

Det &r viktigt att se till att bedomningsnivan dr likadan
for hela foretaget eller enheten. Eftersom systemets
uppgift dr att stoda foretagets mal och personalens
utveckling maste bedomningskriterierna och betoning-
arna hallas uppdaterade.

Forutom att systemet anviands som ett hjdlpmedel
for att forverkliga lonepolitiken, kan det anvédndas pa
manga andra sétt, t.ex. vid planering av utbildning,
karridrutveckling, resursanvéndning etc.

Da bedomningsresultaten jamfors med personernas
l6ner uppstar en bild av vem 1oneférhojningarna i
forsta hand borde riktas till. Nedan foljer exempel pa
forfaringssitt vid loneférhojningssituationer:

® Snedvridningar i lonerna som upptdckts utifran
bedomningsresultaten korrigeras.

® Bedomningsresultatet styr andelen av 16nef6rhoj-
ningspotten.

® Forhojningarna styrs till vilkas kompetens och pre-
station som har uppnatt det uppstallda malet.

® En positiv utveckling av kompetens och prestation
beréttigar till I1oneforhojning.

Med tanke pa systemets trovardighet dr det viktigt att
inga andra saker dn forandringar i kompetens eller
prestation paverkar de lonefordandringar som gors pa
basis av bedomningsresultaten.

4.3. Utforande av bedomningen och respons

Utforande av bedomningen och forandringar i
kompetensen

Kompetensbedémningen gors vanligtvis en gang om
aret. Da uppgifterna forandras dr det bra att bedoma
kompetensen for den nya uppgiften senast fyra mana-
der efter forandringen. Nér det giller nya personer &r
det bra att gora den forsta bedomningen efter provoti-
den och darefter ga over till en arlig bedomning.

Bed6mningsresultatet och att ge respons

Resultatet av bedomningen behandlas av chefen och
tjanstemannen vid det arliga utvecklingssamtalet eller
vid annan motsvarande diskussion. Darfor ar det bra
att kombinera tidpunkten for bedémningen med dessa
samtal.

Nedan finns en lista ver saker som &r bra att beakta
vid diskussionen:

® Det dr fraga om ett konfidentiellt samtal mellan tva
samarbetsparter

Arlig diskussion om fragorna

Soka mojligheter tillsammans

Bada ska ha forberett sig for samtalet.

Man ska lyssna och strédva efter att f4 fram perso-
nens tankar.

Bedomningsresultatet ska granskas som utveck-
lingsmojligheter

o Tillsammans gor parterna upp en utvecklingsplan.

Pa foljande sida finns exempel pa en blankett som
man kan anvénda da man forbereder sig for ut-
vecklingssamtal.
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ATT FORBEREDA SIG FOR UTVECKLINGSSAMTAL

Jag ber dig ga igenom foljande saker infor vart utvecklingssamtal. Kryssa for de alternativ som motsvarar din upp-
fattning. Blanketten &r endast en minneslista och du ska inte ge den at mig

Jag ber dig att i forvig tinka igenom hur du har klarat dig och vilka dina utvecklingsmadjligheter ar i foljande
saker som ligger som grund for kompetensvirderingen:

Kunde :
vara i Jagdr : Jagdrridtt:
Grund i bittre | medelniva | bra i Utvecklingsforslag

i Kurs

Mangkunnighet skulle hjidlpa

Hur upplever du att sakerna nedan édr for dig, vad skulle du vilja utveckla?

Ovriga saker  InteOK i OK i N&jd iUtvecklingsmbjligheter

Det hir skulle jag vilja fordndra eller forbéttra i hur min arbetsgemenskap fungerar:

Vilka andra saker borde vi diskutera under utvecklingssamtalet:
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