ATT SATTA LON I DEN MINDRE FORENINGEN

- tillampning av Ledaravtalet
vid mindre foreningar inom ldrottsavtalet.

/////arbe’rsgivar ledarna

,. alliansen

SVERIGES CHEFSORGANISATION



Dags att satta lon

Lonebildningen enligt Ledaravtalet krédver att
medarbetaren och foretaget tar sitt ansvar for
tillimpningen.

| avtalet foreskrivs ingen procentuell l6nedkning till alla.

| stillet ska organisationen och medarbetaren komma
dverens utifran medarbetarens prestationer och
organisationens ekonomiska situation. Lénerevision ska
ske en gang per ar och lonerevisionsdatum &r den 1
november, om inte annan 6verenskommelse har traffats pa
féreningen.

Avtalets grund &r dialog mellan chef och medarbetare dar
nyckelorden dr mal - kompetens - resultat - lon.

Lén och beldning kopplas till prestation och ska vara en
drivkraft som gor att medarbetare och organisation véxer.
Lonen ska ge ersdttning for arbetsinsatser, kompetens
och ansvarstagande som Okar foretagets intikter och
[6nsamhet.

Vi vill med denna skrift pa ett enkelt sitt beskriva
tankarna bakom Ledaravtalet och hur man kan tilldmpa
det i mindre foreningar.




Mal-resultat-lon

Att sitta mal och bedoma resultat dr viktigt for
att kunna sétta individuella loner. Men ocksa
andra faktorer maste vigas in.

Lonebeddmningen bygger pé att vdga samman
olika faktorer till en helhetsbedomning av uppdrag
och ansvar i befattningen, kompetens och
personlig formaga, samt resultat och prestation
for den aktuella perioden.

Styrelsen/chefens uppgift ar att viga samman
olika faktorer till en helhetsbeddémning av
medarbetaren for den aktuella perioden.
Foreningen maste ta stillning till l6nebildningens
betydelse for foreningens och medarbetarnas
utveckling.

Fragor som kan stéllas ar:

e Vad ska stimuleras?

e Hur ska sambanden mellan mal, personlig utveckling,
resultat och l6n se ut?

e Hur ska resultat, prestation och kompetens bedémas?

e Vilken betydelse ska faktorer i omvarlden ha for
foreningens l6nebildning?



Helhetsheddmning

Det ar viktigt att medarbetaren kanner till och accepterar vilka kriterier
resultatet bedoms efter och att satta mal uppfattas som tydliga.

Processen forutsatter att man genom samtal med medarbetaren séatter mal,
foljer upp malen och darefter satter [on.

Foreningen och medarbetaren ska komma dverens om en tidplan nar mal-,
uppfoljnings- och [6nesamtal ska dga rum.

Resultat

Uppdrag och prestation

och ansvar

Kompetens



Att satta mal

Bade styrelse/chef och medarbetare har
ansvar for att i ett samtal sitta mal.
Bada funderar igenom var de storsta
behoven och méjligheterna finns till
forbattringar i verksamheten.

« Diskutera gemensamt vilka mal ni ska sétta
upp for de kommande perioden. Beskriv hur
det ska ga till. Det &r viktigt att malen ar
tydliga och latta att forsta.

» For att malen ska vara méatbara, anvand
aktiva uttryck som dka, minska,
forbattra, utveckla etc.

« Undvik uttryck som varna om, tillvarata,
tillgodose. Sddana verb stimulerar inte till
nagon riktning.

Det blir svart att hitta matt osv.

« Mélen ska vara realistiska. Visar sig malen
vara orealistiska férsvinner entusiasmen.

 Tank igenom vilka hinder som finns for att
nd malen, hur de ska 6vervinnas,

vilka resurser som behdvs (tid, utbildning,
ekonomiska forutsattningar etc).

e Kom Overens om hur malen ska utvarderas.




Att gora-listan

Innan samtalet:

« G4 igenom arbetsuppgifter och ansvarsomraden.

« Ga igenom de mal som ni satt upp.

« Sammanfatta vad du tycker gatt bra.

« Sammanfatta vad du tycker gatt mindre bra.

« Tank igenom konkreta forslag pa atgarder inom de
omraden som fungerat mindre bra.

« Det som inte fungerat sd bra - vilka konsekvenser leder
det till?

Efter samtalet:

» Hall 6verenskommelser.
« Hor av dig, folj upp,
kolla hur det gar.



Att bedoma resultat
och sitta lon

Samtal om resultat och l6n

Styrelse/chef och medarbetare gar
gemensamt igenom resultat och prestation
fran foregdende period. Det kan ibland vara
viktigt att skilja pd uppnatt resultat och
arbetsinsats. En god arbetsinsats leder inte
alltid till ett gott resultat och tvartom.

Det kan ha intraffat saker som inte varit
mojliga att paverka.

Styrelse/chef och medarbetare ger och tar
emot konstruktiv kritik. Har ar ett utmarkt
tillfalle att genom berdom forstarka positivt
beteende men ocksa ett tillfalle till att
fundera 6ver hur resultatet kunde ha blivit
battre.

Ny lon

Styrelsen/chefen foreslar och motiverar ny
lon. Om en medarbetare inte accepterar
loneforslaget har han/hon mdéjlighet att
begara stod av sin lokala foretradare.

Finns inte lokal foretradare kan du som
medlem hor av dig for radgivning till Ledarnas
servicecenter pa telefon 0200-87 11 11.

Om lonesdttande styrelse/chef vill ha stod i
nagon del av processen kan han/hon kontakta
Arbetsgivaralliansen for radgivning pa

telefon 010-288 15 00.




Tips for ett bra samtal

« Kritik ska vara saklig. Ge konkreta och tydliga exempel pd vad du menar.
e Kritisera beteende, inte personen.

« Anvdnd garna jag-budskap; “jag tycker att...”, “jag upplever att...”

« Anvand aktiva uttryck som dka, minska, forbattra och utveckla.

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

 Nar du ger negativ kritik - folj upp med konkreta forslag pa atgarder som
kan innebara utveckling och forbattring.

« Stall foljdfragor for att kolla att du uppfattat den andre rétt.

o Lat bada parter i samtalet komma med forslag till forbattringar.

e Lyssna aktivt, anvdnd din inlevelseférmaga for att forstd den andre.
« Visa intresse och respekt genom att ta dig tid och stélla fragor.

« Sammanfatta vad ni har kommit overens om i slutet av samtalet.

Kontakt
Ledarna 08-598 99 00
Arbetsgivaralliansen 010-288 15 00



