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Avtal med Ledarna klart

Livsmedelsforetagen har nu tecknat avtal med Ledarna. De allmanna villkoren far samma
innehall som for 6vriga tjiansteman och galler for samma period, dvs. fran den 1 april 2010 till
den 31 januari 2012.

Lonerna regleras i ledaravtalet som l6per tillsvidare.

Ledaravtalet innehaller inte nagra generella tillagg, individgarantier eller potter att fordela.
Avtalet ges konkret innehall i det enskilda foretaget, av foretagsledningen, chefer och de
lokala foretradarna for Ledarna. Det innebar att det kravs ett engagemang fran
foretagsledningen for att avtalets tillampning ska fungera.

Utgangspunkten for vilka lonedkningar som ska genomforas ar verksamhetens behov och
forutsattningar. Aven medarbetarens uppdrag och prestation ska vara avgérande for 1onen.
Det mest centrala i avtalet &r I6nedialogen mellan chef och medarbetare.

De centrala parterna har nu enats om nagra fortydliganden i ledaravtalet, se bilaga 1. Bland
annat anges nu att foretagen i samverkan med Ledarnas foretradare bor utarbeta lokalt
anpassade l6nekriterier och en beskrivning av hur ledaravtalet i praktiken ska tillampas i
foretaget. | foretag dar Ledarna saknar foretradare kommer I6neséttande chef 6verens med
den enskilde medarbetaren om tid for utvecklingssamtal, I6nedialog m.m..

De centrala parterna har tagit fram ett stddmaterial for de lokala parternas arbete, bendmnt
Ledaravtalet i praktiken, se bilaga 2.

Ni ar sjalvklart valkomna att hora av er till oss pa Li om ni vill ha hjalp med att komma igang
med er tillampning av ledaravtalet eller om ni i dvrigt har nagra fragor.

* k% %



Samtliga cirkular finns pa var hemsida www.li.se.

Det finns mojlighet att fa vara cirkuldr i arbetsgivarfragor snabbare via e-post. Kontakta Lotte
Andersson pa tel 08-762 65 18 eller maila till lotte.andersson@li.se och ange din mailadress.

Med vénlig hélsning

LIVSMEDELSFORETAGEN

Anna Nordin

Bilaga 1: Ledaravtalet
Bilaga 2: Ledaravtalet i praktiken
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Bilaga 1

Giltighetstid — Galler tillsvidare

Ledaravtalet

Livsmedelsforetagen och Ledarna ar ense om féljande huvudavtal.

Gemensamma utgangspunkter

Livsmedelsforetagen och Ledarna ar ense om att 16nebildningen ska ske lokalt i foretagen.
Dérigenom skapas béttre forutsattningar for 6kad produktivitet, vilket &r en avgorande
faktor for foretagets konkurrenskraft och Iénsamhet.

Det ar viktigt att ledaravtalets innehall &r kant inom foretaget och att foretagsledningen
ger tydliga riktlinjer for avtalets tillampning.

De som foretrader foretaget har ett sarskilt ansvar for att uppsatta mal nas och att
uppfoljning av resultat sker. Detta forutsétter att dessa ar delaktiga i och kan tydliggéra
och kommunicera foretagets affarsidéer, mal och framgangsfaktorer.

Kompetensutveckling ar betydelsefull for foretagets produktivitetsutveckling. Den ar ett
led i utvecklingen av arbetsprocesser, medarbetare och ledningsformer. Darfor maste den
som foretrader foretaget erhalla stod, utbildning och utveckling i sin chefsroll.

1.  Principer for 16nebildning
Lonebildningsprocessen avseende medlemmar i Ledarna bestams pa foretagsniva.

Foretaget bor i samverkan med Ledarnas lokala foretradare utarbeta lokalt anpassade
I6nekriterier och en beskrivning av hur ledaravtalet i praktiken ska tillampas i foretaget.
Beskrivningen bor vara skriftlig. De centrala parterna har tagit fram ett stédmaterial for
det lokala arbetet. Vid foretag dar Ledarna saknar foretradare kommer lIoneséttande chef
overens med medarbetaren om tid for utvecklingssamtal, I6nedialog mm. Aven har ska
I6neavtalets grundlaggande principer foljas.

Lonebildningen ska vara en del av en produktivitets- och intdktsskapande process och
stimulera till 6kade insatser. Lonesattning och Iéneutveckling sker mot bakgrund av de
forhallanden som skapar foretagets ekonomiska férutsattningar, framst
produktivitetsutvecklingen och individs bidrag hartill.

Loneséattningen ska vara individuell. Avgorande &r att en dialog ager rum mellan
I6neansvarig chef och medarbetare rérande mal och arbetsresultat. Den lonesattande
chefen bor darfor ha ett stort inflytande 6ver hur [6nen bestams. Overenskomna mal,
uppnadda resultat och individens prestation utgor grunden vid den individuella
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bedomningen. Bade foretag och berord individ har ett ansvar for att saval 16neséttningen
som chefsdialogen fungerar val.

2.  Forhandlingsordning
2.1 Lokal och central férhandling samt Namnden for I6nefragor
2.1.1

L6n faststalls minst en gang per ar. Lonefragor kan behandlas vid olika tidpunkter for
olika medarbetare.

Om medlem i Ledarna inte blir 6verens om ny 16n med sin I6neséttande chef har
medlemmen rétt att begara stod av sin lokala foretradare. Om enighet darefter inte uppnas
i I1onedialogen kan lokal forhandling omgaende begaras.

Om de lokala parterna ej enas kan central forhandling pakallas. Detta ska ske senast tre
veckor fran den dag lokal forhandling forklarats avslutad.

For individ som inte erbjuds I0nedkning ska sérskilda dverlaggningar foras om den
enskildes forutsattningar for arbetsuppgifterna och radande arbetsforutsattningar, behov
av kompetenshdjande insatser eller andra andamalsenliga atgarder.

2.1.2

Det ligger i avtalets anda att Iénefragan i forsta hand l6ses i 16nedialogen med
I6nesattande chef. Vid oenighet i den lokala férhandlingen bor organisationerna
konsulteras betraffande tillampningen av avtalet innan férhandlingen avslutas.
Inriktningen ska vara att centrala férhandlingar inte ska behéva tillgripas.

2.1.3

Om parterna ej kan enas vid central forhandling kan fragan hanskjutas till Namnden for
I6nefragor for utlatande. Detta ska ske senast tre veckor efter det att den centrala
forhandlingen avslutats. Namnden har att inom tva manader avge utlatande i tvistefraga
som uppkommit inom ramen for detta avtal.

214

Part som ej iakttar de tidsfrister som anges i punkterna 2.1.1-2.1.3, forlorar ratten att fora
fragan vidare och arbetsgivaren ager rtt att faststalla I6nerna.

2.15

Namnden for I6nefragor bestar av fyra ledamaéter varvid Livsmedelsforetagen respektive
Ledarna utser tva ledamoter var samt vidare varsin sekreterare. Om namnden ar ense kan
den fungera som skiljendmnd med en av ndmnden utsedd opartisk ordférande. Samma
galler om den av parterna utsedda medlaren forordnar om att enskilda forhandlingsfragor
ska avgoras av skiljenamnd.



3 (5)

2.2 Medling

Parterna &r ense om att vid behov utse en medlare som har till uppgift att bitrdda parterna
vid forhandlingar enligt detta avtal.

Om parterna efter central forhandling och utlatande av Namnden for I16nefragor ej ar ense
i den tvistiga fragan kan part begéara medling enligt nedanstaende bestammelser.

Medling ska i forekommande fall begéras inom tva veckor fran det att utlatande delgivits
parterna fran Namnden for l6nefragor.

Medlaren har att sa snabbt som mdjligt bilda sig en uppfattning om den aktuella
tvistefragan och kalla parterna till overlaggningar. I samband darmed har medlaren
mojligheter

e att dlagga parterna att utreda eller precisera enskilda férhandlingsfragor

e att med forbundsparternas samtycke forordna att enskilda forhandlingsfragor ska
avgoras av Namnden for lonefragor i egenskap av skiljenamnd

e att ldgga egna forslag till 16sning av forhandlingsfragorna, samt

e att skjuta upp av part varslade stridsatgarder till dess alla tankbara mojligheter till
en l6sning &r slutgiltigt uttdmda, dock langst 14 kalenderdagar.

2.3 Fredsplikt

Detta avtal om lonebildning innebér att fredsplikt galler for savél de lokala som centrala
parterna for de fragor som regleras i detta avtal.

Om 6verenskommelse om de individuella I6nerna ej har kunnat uppnas vid central
forhandling enligt punkt 2.1.3, &ger Ledarna besluta om fredspliktens upphérande vid
ifragavarande foretag eller del av fortag. Besked harom ska omgaende lamnas till
Livsmedelsforetagen. Part far ej varsla eller tillgripa stridsatgard for ifragavarande
arbetsplats innan fragan har hanskjutits till Namnden for I6nefragor och des utlatande
delgivits parterna samt medling enligt punkt 2.2 genomforts. Varsel om konfliktatgarder
ska for att vara giltiga ha utfardats av Ledarnas forbundsstyrelse eller av
arbetsgivarforbundets styrelse.

| Ovrigt tillampas konfliktregler enligt géllande lagstiftning och avtal.

2.4 Allmanna anstallningsvillkor

Om enighet ej uppnatts vid forbundsférhandlingar om allménna anstéllningsvillkor galler
reglerna om medling enligt punkt 2.2.
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3. Tvistelosning
3.1 Forhandlingsskyldighet

Om det uppstar rattstvist eller annan intressetvist an som avses i punkt 1 och 2 ovan
rorande anstallningsvillkor eller forhallande i vrigt mellan parterna ska forhandlingar
foras i den ordning som foljer av punkterna 3.2-3.9 nedan.

3.2 Forhandlingar pa lokal och central niva

Forhandlingar sker forst mellan de lokala parterna (lokal forhandling) och darefter, om
enlighet inte har uppnatts, mellan parterna pa forbundsniva (central forhandling).

3.3 Begéaran om lokal férhandling

Lokal forhandling ska begaras sa snart det kan ske. Begaran ska na motparten senast fyra
manader efter det att den part som begér forhandling ska anses ha haft kannedom om de
sakomstandigheter som ligger till grundfor tvisten, om inte annat galler for viss fragan
enligt lag eller avtal.

Om en part inte begér forhandling enligt forsta stycket har parten forlorat sin ratt att
forhandla i fragan. Detta galler under alla férhallanden om foérhandling begars mer &n tva
ar efter det att de sakomstandigheter intraffat som ligger till grund for tvisten.

3.4 Begaran om central forhandling

Om parterna inte kommer 6verens om hur en tvist ska I0sas vid den lokala férhandlingen
ska den part som vill driva tvisten vidare begéra en central férhandling hos motparten.

Central forhandling ska begaras skyndsamt. Begaran ska na motparten senast tva manader
efter den dag da den lokala forhandlingen avslutades, om inte annat géaller for viss fraga
enligt lag eller avtal. | tvist som avses i 11 och 12 §8 lagen om medbestdmmande i
arbetslivet (MBL) ska begéaran na motparten senats en vecka fran den dag da den lokala
forhandlingen avslutades.

Om en part inte begar forhandling enligt andra stycket har parten forlorat sin réatt att
forhandla i fragan.

3.5 Tiden inom vilken en lokal eller central forhandling ska paborjas

Om begaran om forhandling gjorts inom foreskriven tid ska forhandlingen pabdrjas
snarast mojligt, dock senast inom tva veckor fran den dag begéran gjordes. Parterna kan i
enskilda fall komma Gverens som langre tid.
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3.6 Forhandlingsprotokoll

Om Ledarna begar det ska arbetsgivarsidan fora ett protokoll 6ver handlingen, vilket efter
det att forhandlingen avslutats ska skickas till motparten.

3.7 Hur forhandlingar avslutas

En lokal respektive en central férhandling &r — om inte parternas enas om annat — avslutad
da parterna kommer éverens om det eller ena parten gett tydligt besked om att han anser
forhandlingen avslutad.

Om protokoll forts ska en anteckning om nér férhandlingen avslutades goras i
forhandlingsprotokollet.

3.8 Krav pa forhandlingar och forlust av forhandlingsratt

Parterna far inte vidta rattsliga eller andra atgarder i anledning av tvisten innan
forhandlingar mellan parterna enligt denna foérhandlingsordning har avslutats. Det galler
dock inte vackande av talan i anledning av brott mot fredsplikten.

Part som enligt bestammelserna i denna forhandlingsordning har forlorat sin rétt till
forhandling far inte vidta atgarder i anledning av tvisten.

3.9 Vackande av talan

Den som efter avslutade forhandlingar vill driva en rattstvist vidare maste vécka talan.
Parterna kan enas om att tvist ska l6sas av skiljendmnd i stéllet for av Arbetsdomstolen.

Talan ska véckas inom fyra manader fran den dag da den centrala forhandlingen
avslutades, om inte annat galler for viss fraga enligt lag eller avtal.

Vécks inte talan inom de tider som anges i andra stycket har parten forlorat sin talan.

Anmaérkning:
Tvist om tolkning och tillampning av arbetstidsbestdmmelser ska hanskjutas till arbetstidsn&mnden.

4.  Giltighetstid

Detta avtal ersatter huvudavtalet om 16nebildning i foretagen mellan Livsmedelsféretagen
och Ledarna och férhandlingsordningen enligt huvudtalet SAF/SALF och géller tills
vidare med en uppségningstid om tre manader.
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LEDARAVTALET

Féretagens vergripande miélsittning dr att vara [6nsamma. Hillbar 16nsamhet bygger i sin tur pi
effektivitet, férnyelse och anpassningsforméga. Det kriver en genomtinkt affirsidé och personal-

politik samt en tydlig lonebildning som premierar goda prestationer.

Ledaravtalet innebir att 16nebildningen ska ske lokalt. Det gor det méiligt att ta hinsyn till de
speciella férhillanden som rider pa varje enskilt foretag. Ledaravtalet innehaller inte nigra gene-
rella tilligg eller potter att fordela. Avtalet ges i stillet konkret innchall i det enskilda foretaget, av
toretagsledningen, chefer och de lokala féretridarna for Ledarna. Syftet med avtalsmodellen ir att
tydligt koppla l6nesittningen dels till individens uppdrag, utveckling och prestation och dels till
verksamhetens behov och férutsittningar. Konstruktionen forutsitter en genomtinkt léneprocess

och lokala diskussioner om hur avtalet ska tillimpas.

Unga medarbetare och chefer ser ofta positivt pi en vil fungerande lénedialog. Arbetet med lone-

bildningen kan dirfor innebira en férdel vid rekrytering till féretaget

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

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

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

respektive www.ledarna.se,

Anna Nordin Leif Nordin
Livsmedelsforetagen Ledarna




1. LONEPROCESSEN OCH LONEKRITERIER

1.1 Loneprocessen

En vil fungerande individuell lénesittning forutsitter ett strukturerat arbete med chefsdialoger

och kontinuerlig uppfélining under dret. Det bér rimligen finnas en koppling frin utvecklingssam-

talet fram till 16nebeskedet. Bilden nedan dskddliggor hur en sidan process kan se ut.

Utvecklin‘gssamt_;‘l
Sattnyamal

Verksamhetsmal
Lonepolicy
Lonekriterier

Bedomning

Utvecklingssamtalet

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

Se sidan 7.

Uppfdljning

Uppfoljningsmoten

Regelbundna avstamningar dr viktiga, Mycket kan
ha fordndrats sedan utvecklingssamtalet. Konjunk-
tursvangningar, marknadspaverkan, sjukdom eller
omprioriteringar 4r nagra faktorer som kan gora att
tidigare mal och onskemal forandrats. Dessutom un-
derldttar avstamningar chefens arbete att kontinuer-
ligt se medarbetarens insats for att vid lonesattningen
kunna gora en heltdckande bedomning.

Bedomning och lonesamtal

|

Om utvecklingssamtalet var framatblickande sa ar lone-
samtalet bakatblickande, Har summeras det gangna aret
och diskuteras uppfyllandet av mal och forvantningar.
Chefen kan ocksa vélja att redan hér framiéra den nya
lonen, Alternativ tas det upp i ett senare "lonebeskeds-
samtal".

Se sidan 8.




1.2 Lonekriterier

Loner ska sittas si att de bidrar till foretagets framging och de bor dirfor kopplas till foretagets Gvergri-
pande mal. Aven verksamhetens tramgingsfaktorer, dvs. det som foretaget eller enheten kiinnetecknas av

for att bli konkurrenskraftigt och lénsamt, paverkar lénerna.

Verksamhetsmalen och framgingsfaktorerna kopplas samman med l6nesittningen genom lonekriterierna.

Lonekriterier brukar utformas med foljande utgangspunkter:

1. Arbetets innehill (exempelvis: krav pa erfarenhet, kunskap, arbetsvillkor, ansvar).
Svirare och strategiskt viktigare arbete ger ofta hogre ingéingslon. Storst lonepaverkan har forut-
sittningarna for arbetet féljaktligen vid anstillningstillfillet och vid erhillande av ny tjinst eller

nya arbetsuppgifter.

2. Prestation (exempelvis: resultat, formagor, ansvarstaganden, beteenden).
Prestation r6r det faktiska utférandet av arbetsuppgifterna, det som vanligtvis diskuteras i ett
I6nesamtal. Kriterier som avser prestation kan vara t.ex. problemlosningsférmiga, férmagan att
ta ansvar, kreativitet, flexibilitet, lednings- och samarbetsférméiga. I checklistan hittar ni nagra

tips pi vad ni bor tinka pd innan ni viljer lonekriterier.
3. Marknadspéaverkan (exempelvis utbud och cfterfrigan, regionala léneskillnader).

T6r att bli anvindbara kan lonekriterierna behdva brytas ned till enhetsnivi.

Bra att veta om lonekriterier Bra att veta om lonepolicy

» De ska fanga upp arbetets samtliga aspekier I en lonepolicy kan foretaget samla all dokumentation
= De ska vara kommunicerade med medarbetarna
= Det ska finnas tydliga definitioner éver inneborden
= Definitioner bor kunna anpassas till varje enhet = yad som paverkar lonen
= Kriterierna far varken direkt eller indirekt miss- » lonekriterier

gynna nagon grupp » marknadens paverkan

och information som styr lonesattningen, Forslagsvis
kan loenepolicyn innehalla information om:

= yvad som géller vid byte av tjanst eller vid nya andra
arb ppgifter

® vad som galler nér man inte ar overens

» om fackens 1oll

= revisionsdatum

= [onekartlaggning

= hantering av foraldralediga




2. DE LOKALA PARTERNAS SAMVERKAN

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

Foljande fragor bor klargoras i de partsgemensamma diskussionerna och dokumenteras:

Steg 1

Pa vilket sétt kan Ledaravtalet stodja ext
verksamhetsmal?

Ledaravtalets innebord ar att en lonebildning som fram-
jar foretagets utveckling d4ven gynnar medarbetarna.

— Fundera 6ver hur ni kommunicerar er 1énebildning,
dess syften och framgéngsfaktorer

Vilka forutsattningar har cheferna?

Chefen ska ha realistiska forutsattningar att kunna leda
och fordela atbetet och 16nesitta medarbetare, Den 16-
neséattande chefen bor ha ett stort inflytande 6ver 1onen
och inte bara vara en mellanhand. Fundera darfor ver:

— hur ménga medarbetare en chef kan ansvara for

—vilket stod chefer bér ha i léneséttningsprocessen,
t ex i form av kunskap

Fe

Vilka kompetenskrav maste vara uppfyllda?

Léneséattning ska utgd ifrdn verksamhetsanpassade 18-
nekriterier som utgdr frdn de krav pa kunskap, erfaren-
het, ansvar och beteenden som verksamheten stéller.

—FFundera over definitioner, kommunikation och for-
ankring av lonekriterierna.

Infor den kommande revisionsperioden

—gemensamma eller individuella lénerevisionsdatum.

— ndar nya léner ska betalas ut.

— hur information om de ekonomiska forutsédttningarna in-
for 1onerevisionen ska férmedlas till l1oneséttande chefer.

— hur och néar en aterkoppling om lénerevisionen ska
ske till medarbetaren.

— hur eventuella oenigheter ska hanteras.

i

Loneprocessen - samtal som paverkar 16n

Lénesattning krdver manga olika sorters samtal och
kommunikation, Fundera éver:

—samspelet mellan utvecklingssamtal och 16neséttning

—behov av andra samtal sasom avstdmningar och re-
sultatsamtal

—nar samtalen ska genomféras och dokumentation

av dessa J
-




3. DIALOGEN CHEF - MEDARBETARE
3.1 Séatta mal

Tydliga och relevanta mal identifierar vad varje medarbetare férvintas uppna. De individuella milen bor
utgd frin milen for foretaget eller enheten. De kan vara mitbara, exempelvis att dka forsiliningen eller

tillverkningen med ett visst antal. Det kan ocksa rora sig om beteenden som att arbeta mer sjilvstindigt,
mer servicemedvetet eller annat. Milen sitts i dialog med medarbetaren. En bra modell 4r den si kallade

SMART-metoden:

S - Specifika

M - Méatbara

A - Accepterade
R - Realistiska
T - Tidsatta

Identifiera foretagets ma

och framgangsfaktorer ot
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‘Om ni har uttalade onekriterler | fivataget — diskutera vad de innabdr sA att medarbata
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3.2 Uppfdljning

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

3.3 Beddmning av prestationer

Fore lonesamtalet ska bade chef och medarbetare forbereda sig genom att tinka igenom medarbetarens

prestation under aktuell period.

Prestationsbedomningen avser hur individen utfort sitt arbete. Fir nedan redovisas tvi forslag pa hur sidana

bedémningar kan se ut:

Alternativ 1
Lonesittande chef funderar igenom hur medarbetaren uppfyllt uppsatta mil. Bedémningen fogas in i en
tinkt eller nedskriven skala dir dtminstone tre nivier finns. Utvirderingen tas sedan upp i lonesamtalet.

Beskedet om ny 16n dr en sammantagen beddmning av hela prestationen.

Utvecklingsbehov Motsvarar ~ Overtréffar

forvantningarna forvantningarna




Alternativ 2

Det andra alternativet dr en mer genomarbetad version av det forsta. I underlaget presenteras bade kriterierna

med sina definitioner och bedémningsintervallerna. Pa sé siitt kan den [6nesittande chefen dela ut underlaget

innan lonesamtalet si att bida parter kan forbereda sig.

Exempel:

Kriterium

Ledarskap

Formaga att entusias-
mera och utveckla
medarbetare.
Genomiérande och
kvalitet pa utvecklings-
samtal, etc

Kreativitet

Formaga att hitta
Iénsingar.
Helhetsperspektiv

Resultat

Formaga att uppna
mal och resultat.

Ser - uppfattar - agerar.

Motsvarar
forvantningarna

Utvecklingsbehov

Ny som chef. Behover
traning i att genom-
fora chefsdialog med
medarbetare

Tar snabbt tag i
sadant som behéver
goras. Brist pa

erfarenhet kompens-
eras av gott engage-

mang

Overtraffar
forvantningarna

Stark formaga att
se nya losningar

pa gamla problem.
Tanker utanfor ram-
arna
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3.4 Lonesamtalet

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

Lénebedémningen bygger pi att viga samman olika faktorer till en helhetsbedémning for den period som gitt.

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

VAD — uppdrag och ansvar

T uppdrag och ansvar ingér de krav nuvarande arbetsuppgifter stiller. Det giller bland annat omfing och

komplexitet. Vilka kunskaper/vilken formell kompetens behovs? Bedémningen ger viigledning till [one-

spannet for liknande befattningar pi marknaden.

HUR — kompetens och prestation

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

Som chef 4r det viktigt att kunna motivera sina beslut.
Dessa bor vara i samklang med éverenskomna mal, forvint-

ningar och l6nckriterier.

Samtalet kan av bada parter ibland upplevas som kinsligt.

Det giller dirfér att se till att onédiga orosmoment 4r undan-

r6jda. Underlag som ges i forvig ir ett sidant steg.

Utvérdering och l6nebedémning

Disinge San At folia upp i viktiga delar Det
finna ook pvaskar lonet. o il oltka
faketet 1l ea holhotsbedomning for den sltuslia persedzn

Samenanwie batlbmning o patoden it o m tom

VAD - Uppdrag och ansvar

T . i ;

Tdet ingd1 bl ansvel, exie. Vifka iy i ke T uppdizg=t? Bk

ninge &V uppdiag wagledlaing il s knands wsrknsden
» Hilr it ansvaie, ¢ peainter

* Stoler ozt specisil bisy pb
Huverande 15n i firhdllands till uppdrag, ansvr och Hknande befattningar pi
{oretagethuarknaden
I Pl e SOl T T e = |

Rmmentar

HUR - Prestationer och kempotens
& Tl e bt : ARt

{9013 0 bediuncng e Inevidoras beln b | verksamheten. Det Esn innetiita

il s

it g nppa e relor pevioden?
i v pfert e pesiden?

kempstens, rosaliat och prestetionse:

= —|

Owirenskonimalze om ny 1on

Bylbn — gabehow

Byl peesenentart och mostvetsd den. —




Att tdnka pa vid sjdlva lonesamtalet:

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

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

m  Forstark det som ar positivt, férutsatt att du kan vara arlig

= Nar du ger negativ kritik, f6lj upp med konkreta férslag pa atgéarder som kan innebéra
utveckling och férbattring

s Stall foljdfragor for att kontrollera att du uppfattat den andra ratt

s LAt bada parter i dialogen komma med forslag till férbattringar

» Lyssna aktivt, anvand din inlevelseférméga for att forsta den andre
s Visa intresse och respekt genom att ta dig tid och stélla fragor

»  Sammanfatta vad ni kommit 6verens om i slutet av samtalet
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