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ANVISNINGAR FOR BLANKETTMALLARNA

Blankettmallarna véarderar inte arbetet och utgoér inget varderingssystem i sig. De
blanketter som anvands i kommunerna maste basera sig pa lokalt godkanda principer
enligt vad som anges i TS. Det ar ingen idé att anpassa ett fungerande system efter
mallarna, utan blankettmallen omarbetas vid behov sa att de motsvarar det lokala sy-
stemet.

Det ar skal att behandla blanketterna och sadana dokument som eventuellt tillkommit
under utvecklingssamtal som en helhet och pa det séattet undvika att samma uppgifter
kommer upp pé olika platser och ocksa i 6vrigt underlatta behandlingen.

Nar lokala tillampningar planeras &r det bra att komma ihag att grunderna for den
uppgiftsrelaterade lonen star fast (ovillkorliga faktorer), medan den individuella [6nen
kan motiveras med andra faktorer &n de som anges i TS.

UPPGIFTSRELATERAD LON

| TS-01 forutsatts skriftliga uppgiftsbeskrivningar (tillampningsdirektivet till 8 9
mom. 1).

Vid nyanstallningar har arbetsgivaren normalt redan i férvag bestamt for vilka uppgif-
ter personen anstélls, vilken hans stallning ar i organisationen, vilken utbildning och
erfarenhet som krévs osv.

Syftet med uppgiftsbeskrivningen ar att ange vilka av de atta varderingsfaktorer i TS
som inverkar pa den uppgiftsbaserade I6nen som galler for arbetet, oberoende av
vem som skoter uppgiften.

Uppgiftsbeskrivningarna skall gora det mojligt att inom kommunen jamfora uppgifter-
nas svarighetsgrad. Uppgifterna skall beskrivas sa att ocksa en utomstaende kan for-
sta vilket arbete det ror sig om. Om en tjansteinnehavares/arbetstagares uppgifter
andras mycket uppdateras uppgiftsbeskrivningen.

INDIVIDUELL LON

Den individuella I6nen ar den andra pelaren i TS-I6nesystemet och baserar sig pa hur
den anstallde skoter sina uppagifter.

Avsikten med att betala individuell I6n far inte vara att korrigera eventuella felaktighet-
er i de uppgiftsrelaterade I6nerna. Den inbordes relationen mellan de uppgiftsrelate-
rade l6nerna och branschtillaggen borde darfér vara i ordning innan kommunen i
storre utstrackning borjar betala individuella I6ner.

Efter att man infort individuell 16n bor systemet anvandas for alla personalgrupper och
pa alla organisationsnivaer inom ramen for tillgangliga resurser.

Utbver de grunder som tagits med i utvarderingsblanketten fér den individuella ar-
betsprestationen kan man ocksa anvanda andra faktorer som lampar sig for de lokala
forhallandena. Att anvanda anstallningsar som faktor i varderingen gar daremot inte
ihop med de grundlaggande principerna i TS.
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UTVECKLINGSSAMTAL

Utvecklingssamtalet ar en nédvandig del av bedémningen av uppgiftsrelaterade och
individuella I6ner. Med utvecklingssamtal avses i allmanhet regelbundet aterkom-
mande pa forhand avtalade, forberedda och strukturerade diskussioner mellan den
anstallde och den narmaste chefen.

Samtalet bygger pa vaxelverkan och konstruktiv respons. De viktigaste delarna bestar
i att utvardera verksamheten under foregdende period och ga igenom verksamheten
framover. Det rekommenderas att utvecklingssamtalen férs minst en gang per ar en-
ligt ett system man kommit Gverens om. Man bér ocksa reservera tillrackligt med tid
och fora diskussionen pa en plats som framjar den interaktiva aspekten och erbjuder
tillrackligt lugn for ett ostdrt samtal.

Vid utvecklingssamtalet utgar man fran uppgiftsbeskrivningen och utvarderingen av
den individuella prestationen.

| samtalet gar man ocksa genom de fragor som férberetts och malen for den an-
stéllde.

Det ar skal att atervanda till beslut och atgarder man bestamt om tidigare, géra upp ett
sammandrag av diskussionen for bada parter och avtala om féljande samtal. Upp-
nadda och icke uppnadda mal och orsakerna till eventuella fordrojningar antecknas
separat.

Mal for diskussionen

— att informera om vad som hant under den senaste perioden, om de mal som
stallts upp och vilka resultat som natts

- att utreda den anstélldes arbetssituation, mal, férvantningar och behov

- att forbattra informationsgangen mellan den anstéllde och chefen och tka inter-
aktionen och fortroendet

- att diskutera den kommande periodens mal och den anstalldes forutsattningar
for att uppna malen

- att forbattra arbetsresultaten

- att hoja arbetsmotivationen och inspirera till maluppfyllelsen

- att klargora chefens forvantningar

— att utreda forutsattningar och hinder for goda prestationer

— att utreda den anstalldes behov av utveckling och utbildning och eventuellt dis-
kutera karriarutveckling

— att komplettera uppgiftsbeskrivningen

- att f4 reda pa vad som behover forandras.
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