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BILAGA 8
ANVISNINGAR OM INDIVIDUELLA TILLAGG

Utgangspunkter

Individuella tillagg utgér en del av systemet med motivationshdjande avlo-
ning. Syftet med systemet ar att forbattra resultaten och erbjuda ett stod i
arbetsledningen. Tanken ar att de anstallda far mer motivation for sitt ar-
bete om de kan paverka I6nen genom sin arbetsprestation. Varje anstalld
bor uppfylla de krav som uppstéllts for arbetet och fa information om ma-
len for sitt eget arbete och for enheten. For att individuella tillagg skall
kunna betalas pa basis av arbetsprestationer kravs i allménhet att den in-
dividuella arbetsprestationen bedéms. Syftet med en beddmning av ar-
betsprestationen ar inte enbart att faststalla individuella tillagg, utan aven
att motivera personalen att forbattra och utveckla sin yrkesskicklighet och
kompetens. Bedomningen bor dven bidra till att organisationens mal upp-
nas och verksamheten ger goda resultat.

Nar man fattar beslut om betalning av individuella tillagg &r det inte arbe-
tets svarighetsgrad utan den anstélldes arbetsprestation som ar avgo-
rande. Arbetets svarighetsgrad beaktas redan i grundlonen. Innan man
kan borja betala nya individuella tillagg pa basis av arbetsprestationer bor
grundlénerna inom enheten sta i ratt proportion till varandra. Individuella
tillagg far inte anvandas for att ratta till felaktigheter i de uppgiftsrelaterade
l6nerna.

Grunderna for individuella tillagg

De individuella tillaggen bor i forsta hand basera sig pa tjansteinnehava-
rens/arbetstagarens individuella arbetsresultat, d.v.s. vad den anstallde
astadkommer i sitt arbete jamfort med de uppstallda malen. En god ar-
betsprestation forutsatter i praktiken saval god yrkesskicklighet som kom-
petens.

Individuellt tillagg kan ocksa betalas om den anstallde & mangkunnig eller
har sarskilda kunskaper eller specialkompetens utdver det som behovs i
hans ordinarie arbetsuppgifter och om kunskaperna kan vara till nytta pa
andra omraden inom arbetsenheten an den anstalldes huvudsakliga an-
svarsomrade. Aven andra faktorer som ar av betydelse for arbetsresultatet
kan beaktas. Sddana faktorer kan vara t.ex. samarbetsformaga, ansvars-
kansla, noggrannhet, flexibilitet, social kompetens och beaktande av ar-
betsenhetens utvecklingsbehov.

Grunderna for betalning av individuellt tillagg faststalls lokalt. Grunderna

och deras tyngd kan variera fran enhet till enhet.
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Vid anstallning av nya tjansteinnehavare/arbetstagare kan man redan fran
anstallningens borjan betala ett individuellt tillagg som i forsta hand grun-
dar sig pa konstaterad yrkesskicklighet och arbetsresultat inom tidigare
verksamhet. | undantagsfall kan t.ex. problem med tillgangen pa personal
utgora en grund for individuellt tillagg.

For individuella tillagg kan man faststalla ett maximibelopp pa t.ex. 20 %
av grundlonen, och ett minimibelopp pa t.ex. 2 % av grundlénen. | undan-
tagsfall kan maximibeloppet 6verskridas.

Den behdriga myndigheten beslutar hur resultatet av bedémningen skall
tilAmpas vid de olika enheterna (t.ex. tidsplanen, kostnadsramen och be-
démningens totala inverkan pa I6nen). Nar man tillampar resultatet av be-
domningen &ar det skal att beakta att personalen betalas erfarenhetstillagg
av varierande storlek beroende pa arbetserfarenhet, och att arbetserfa-
renhet inverkar positivt pa arbetsresultatet. Man borde undvika att lata
samma grund inverka pa flera lénefaktorer.

De individuella tillaggen (aven tillagg som beviljats for viss tid) kan sdnkas
eller slopas om det finns en grundad anledning, t.ex. om arbetsresultaten
forsdmrats betydligt eller om I6negrunderna omprovats till foljd av &ndrade
arbetsuppqifter.

Behandlingen pa lokal niva

Malet ar att arbetsgivaren och personalen i sa stor utstrackning som moj-
ligt skall uppna samforstand nar det galler grunderna for individuella til--
lagg. Da uppnas basta mojliga resultat i fraga om personalens arbetsmoti-
vation och arbetsenhetens serviceproduktion. Med tanke pa personalens
motivation och arbetsresultat ar det viktigt att bedomningen &ar sa rattvis
som mojligt och att den éverensstammer med malen. Ett andamalsenligt
beddmningsforfarande underlattar beddmningsprocessen och en rattvis
anvandning av tillaggen.

Behandlingen kan indelas i olika skeden, t.ex. enligt féljande:

1  Principerna for bedémning och beviljande av individuella tillagg for-
handlas fram lokalt med representanter foér huvudavtalsorganisation-
erna i enlighet med § 14 mom. 2 i huvudavtalet, om de inte p& nagot
annat satt behandlas tillsammans med personalen (t.ex. vid arbets-
platsmoten) eller nagot annat avtalas i enlighet med bestammelsen i
§ 13.
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Den behoriga myndigheten (t.ex. styrelsen) ger pa forhand narmare
anvisningar om kostnadsramen for de individuella tillaggen, minimi-
och maximibeloppen, tidpunkten for I6neandringen samt dvriga detal-
jer.

Nar bedomningssystemet och individuella tillagg har inforts pa bred
basis i kommunen/samkommunen, bor de individuella tillaggen an-

vandas rattvist inom alla personalgrupper och pa alla organisations-
nivaer.

De anstélldas narmaste chefer utfor bedémningen med iakttagande
av de bedbémningsgrunder som nadmns i avtalet samt lokalt faststallda
grunder. Det ar lattare att uppfylla kravet pa objektivitet om bedom-
ningen gors av tva personer. Chefernas bedémning bor vara objektiv
och opartisk, samt jamférbar med andra chefers beddmning.

Cheferna bor fa tillrackligt med vagledning i anvandningen av indivi-
duella tillagg och bedbémningen av arbetsprestationer. Hela persona-
len bor fa nddvandig information om saken.

Chefen gar igenom beddémningen med den anstéllde i fraga och be-
rattar om grunderna for och resultatet av bedémningen samt redog6r
for motiveringarna och hur bedémningen kommer att inverka pa bl.a.
|6nen.

Beddtmningen av den anstalldes arbetsprestation ar ett led i det ut-
vecklingssamtal om resultatmalen som vanligen fors mellan chefen
och den anstéllde en gang om aret.

Den behoériga myndigheten (t.ex. en ledande tjansteinnehavare) be-
slutar om det individuella tillAgget med beaktande av chefernas be-
démning och en hogre myndighets anvisningar.

Om givna anvisningar inte har iakttagits i chefernas bedémningar el-
ler om resultatet av bedomningen utan orsak avviker fran en enhetlig
linje, ar det skal att uppmana cheferna att korrigera bedémningarna.



