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PRESTATIONSVARDERING BILDAD
Vid forra arets léneforhandlingar infordes nya faktorer avdelningen sjalva beskriva vad man menar med

och en ny mall fér véardering av prestation
(individvardering). Prestationen dr en av de viktigaste
delarna i I6neférhandlingen for att gora fordelningen av
ny 16n. Nu ar arbetet i full gdng med arets varderingar
och vi vill halla medlemmarna informerade om hur det
skall ga till.

Det nya varderingsunderlagen presenterades forra aret
och anvandes for forsta gangen infor forra arets 1onefor-
handlingar.

Snittvardet pa de varderingarna skiljde sig inte sa mycket
at fran tidigare ar men, vi kunde se néar vi analyserade
resultatet, att hur man varderat mellan de olika omrade-
na varierade. Detta var signaler vi fatt dven under tiden
som varderingarna holl pa. Det var inte nagon enskild av-
delning som bar skulden, utan snarare sa att det fanns
oklarheter pa flera stéllen om hur varderingens skulle ga
till.

Pa nagra stallen hade man uppfattningen om att det skul-
le sluta i ett snitt 3,0. Andra sade att det nu var svarare att
fa over 3,0 an tidigare och att 5,0 var nast intill omojligt,
pa nagot omrade gick det ut ett budskap om att alla skulle
sankas med 0,5. Detta och ytterligare en hel del missupp-
fattningar och olikheter mellan avdelningar gjorde att vi,
verkstadsklubben och foretaget, i forhandlingen enades
om att inte anvdnda oss av 2013 ar prestationsvardering
nar vi fordelade den nya I6nen. Istdllet fick alla ett lika
stort procentuellt I6nepaslag (2,0%).

Infor arets avtalsforhandlingar meddelade Verkstadsklub-
ben tidigt att, om vi skulle anvdnda prestationsvardering-
eniar, da kravdes det en informations— och utbildningsin-
sats.

Nu har alla chefer och I6negrupper fatt en information om
hur prestationsvarderingen skall ga till.

Grunden till informationen, som personalavdelningen
hallit tillsammans med Verkstadsklubben, &r den infor-
mation och de instruktioner som finns i OMS under akti-
viteten ”prestationsvardera for 16n”.

Den finner man under Personalstéd - beléna medarbeta-
re.

Det ar framst tva dokument som &r viktiga.

Det ena ar rutinen for prestationsbedémning som beskri-
ver de faktorer som dr gemensamma for alla anstéallda pa
hela GKN Trollhdttan. De faktorerna som presenteras dar
skall féljas, man kan vardera efter de beskrivningar som
finns i dokumentet, eller man kan vélja att tillsammans i

"flexibilitet”, “arbetsresultat” och “engagemang”.

Det dr viktigt att det ar tydligt vad som chefen vérderar
och att alla ar 6verens om detta innan. Véljer man att an-
vanda de beskrivningar som finns foreslagna ar det anda
viktigt att man har haft en diskussion om vad de innebar.
Avdelningens varderingsfaktorer ar sedan lampligt att
satta upp pa en val synlig plats i avdelningen. Informatio-
nen fran personalavdelningen och Verkstadsklubben &r
ocksa att, om arbetet med att ta fram ”“egna beskrivning-
ar” av faktorerna inte redan ar gjort, bor det inte goras
infor arets varderingar, utan forst efterat. For varderingar-
na som skall genomféras fram till 2015.

Det andra dokumentet, som det ar viktigt att alla har till-
gang till ar mallen for prestationsvardering. Det ar i den
som sjdlva varderingen sker. Om man underpresterar i
nagon faktor finns det plats for handlingsplaner i mallen,
dessa skall alltid fyllas i da nagon vérderas under 3 i nagon
enskild faktor. Den skall ocksa anvédndas i de fall den an-
stallde eller chefen kraver det.

Blir den sammanlagda podngen under 3,0 pa en individ
skall handlingsplaner redovisas for [6negruppen

Nar varderingen av varje faktor ar gjord skall podngen
sammanstallas och en helhetsbeddmning skall goras av
chefen. Det kan innebéara att om snittet hamnar pa 4,33
sa brukar slutpoangen bli 4,5 eller 4,0 . Motsvarande bru-
kar ex. snittet 2,67 innebara 2,5 eller 3,0. Det finns dock
ingen automatik i detta, chefen skall goéra en helhetsbe-
doémning och kan sedan satt poangen efter “kansla”.

Det ar darfor viktigt att chefer pa ett bra satt motiverar
hur de gjort bedomningen vid férandringar.

Vi vill poédngtera att det inte finns nagon normalfordel-
ningskurva eller snitt som skall uppnas. Enligt handled-
ningen ar en normalindivid att betrakta som 3,0 och allt
lagre an det, ar en underprestation. En normalpresteran-
de innebéar att man gor varken mer eller mindre an det
som forvantas av dig och det finns utrymme fér att det
blir fel ibland.
Varderingen skall géras pa individen utifran de arbetsupp-
gifter den har, vilket innebar att man inte sa latt kan jam-
fora tva individer med olika arbetsuppgifter.
Varderingen for flexibilitet, arbetsresultat och engage-
mang ar beroende av svarighetsgraden och kraven pa
arbetsuppgiften, antal arbetsuppgifter, hur bunden man
ar till utrustningen och mycket annat. Men i slutdndan har
(fortsdtter pd sidan 2)
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”magkanslan” stor betydelse , detta ar ingen skillnad ifran
nagot tidigare ar.

Aven om beskrivningen i mallen har férindrats skall det
inte vara svarare att fa en hég vardering nu, an tidigare.
Vice versa, sa ar inte meningen att fler skall bedémas un-
der 3,0 an tidigare. Daremot &r det andra faktorer som
varderas nu, sa det kan innebara att det dr andra perso-
ner an férut som far hogre respektive lagre poang.

Nar chefen gjort individvarderingar av samtliga skall dessa
presenteras for chef 6éver chef (“farfar”) samt till avdel-
ningens lonegrupp. Lonegruppens uppgift ar att kontrolle-
ra varderingarna och ge forslag pa eventuella férandring-
ar. Lonegruppen skall ocksd kontrollera sa att det finns
handlingsplaner fér dem som har under 3,0 i medel.

Om chefen anser att de forandringar som l6negruppen
foreslar ar relevanta kan hen dndra prestationsvardering-
en for dessa individer, chefen har nar det galler presta-
tionsvardering alltid sista ordet. Efter detta skall den slut-
giltiga varderingen informeras till medarbetarna och po-
angen skall registreras i foretagets system ”I6neAnna”,
senast 16/4.

Prestationsvarderingarna skall lampligen goéras l6pande
aret om, t.ex. i samband med medarbetarsamtal. Det som
nu hander ar att dem som chefen anser skall ha en for-
andring sedan forra aret, eller sedan senaste varderings-
samtalet, skall kallas till ett samtal.

Om man sjalv anser att man skall ha en férandring men
chefen ej kallat till detta, skall man saga till att man vill ha
ett samtal om prestationsvardering.

For detta aret innebar det att man raknar férandringarna
fran den vardering som gjordes 2013 och som alltsa inte
anvandes i I6nefordelningen. Chefen skall i alla fall ha gatt
igenom och gjort en ny vardering av samtliga medarbeta-
re, men hen behover bara kalla dem som han anser skall
ha en poangférandring i forhallande till den tidigare
"felaktiga” varderingen, till samtal.

Infér samtalet skall bade chefen och medarbetaren forbe-
reda sig genom att fylla i mallen for vardering.

Detta arbete skall nu ha startat i de flesta avdelningar,
genom att chef haller ett méte dar hen gar igenom infor-
mationen som givits och visar underlagen for vardering.
Chefen skall da forklara att dem som fatt forandring kom-
mer att kallas till samtal och dem som Vvill, kan sjdlva pa-
kalla ett samtal.

De dokument som behdvs skall i samband med detta
mote goras tillgangliga for alla.

Som ni forstar utav den langa beskrivningen ar det, fér
cheferna, manga saker som skall gas igenom med manga
personer, under en relativt kort tid. Darfor ar det viktigt att
man i denna processen haller ett hégt tempo och borjar i
tid. Planerar for ex. oregelbundna arbetstider och priorite-
rar detta. Deadline dr under paskveckan och sedan ater-
upptas loneférhandlingarna.

Kortfattat:
1. Alla skall veta sin nu géllande prestation

® Detta kan ha skett, kan komma att ske | PU-samtal eller
sdrskilt samtal om prestation.

2. Chefen tar upp pd ett avdelningsméte att samtal kom-
mer att bokas foér att ga igenom férdndringar uppdt och
neddt.

®  Om man vill gé igenom sin prestation trots att man inte
kallats till samtal, séiger medarbetaren detta till sin chef

® Chef kan i samband med métet med avdelningen maila
ut prestationsbedémningsmall och bedémningsfaktorer till
samtliga medarbetare. Alla skall ha tillgdng till den!

3. Chef stimmer av sin prestationsbedémningen med
kunder, kollegor, “farfar" och ledningsgrupp. Gér alltid en
“helhetsbedémning”.

4. Chef och medarbetare tréiffas foér att diskutera presta-
tionen, varje part ansvarar for att vara forberedd infér mé-
tet. Hdr har man méjlighet att pdverka bedémningen.

5. Genomgdng av samtliga virderingar med “farfar” och
avdelningens I6negrupp.

Om korrigering gérs skall detta meddelas till berérd medar-
betare

Familjedag pa Aby-
travet

Lar dig forsta ditt orangea
kuvert!
Har du koll pa Din pension?

Lordagen 26 april-
Olympiatravet

LO bjuder pa intrade
och aktiviteter for hela
familjen. Mer informa-
tion pa klubbens hemsi-
da. For familjebiljet-
ter ring : 0520-
489400

Vidlkommen till informationsméte
och
genomgdng av ditt orange kuvert.
Tar upp fragor som:
Hég eller lag risk?
Aktiefond eller rdntefond?
Avgifternas betydelse for storle-
ken pa din pension!

Nir: Mandag 7 April kl 18.30
Var: Folksams kontor Férenings-
gatan 10 A i Trollhdttan

Ni bjuds pa lattare fortaring och
kaffe

Anmal dig till Folksam:

Bengt Larsson 0708-31 56 27
Henrik Dittmer 0761-26 22 30
henrik.dittmer@folksam.se

Ta gérna med dig en vin/
arbetskamrat eller din respektive

Dris .
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