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1 LoOnebildning och Ioneséattning vid Karolinska
Institutet

1.1 L6nen som styrmedel

Karolinska Institutets medarbetare ar var viktigaste resurs och stérsta investering.
Loner och andra anstallningsvillkor ska anvéandas pa det satt som bést gagnar
verksamheten. En effektiv verksamhet utnyttjar sina resurser pa béasta sétt.
Kopplingen mellan 16n, motivation och arbetsresultat utgor en drivkraft for den
enskilde medarbetaren och skapar engagemang.

1.2 Utgangspunkter for arbetet med l6neséttning

Det centrala I6ne- och formansavtalet (RALS) satter ramarna for den lokala
I6neséttningen. Avtalet tillsammans med verksamhetens krav, de ekonomiska
forutsattningarna och kompetensforsérjningsbehovet ar utgangspunkterna for ett
framgangsrikt lokalt lonebildningsarbete.

’Lonebildningen och lonesattningen ska medverka till att malen for
verksamheten uppnas och att verksamheten bedrivs effektivt och
rationellt”. (RALS 58)

Lonerna ska vara individuella och differentierade utifran sakliga grunder sasom
ansvar, arbetsuppgifternas svarighetsgrad och évriga krav som ar férenade med
arbetsuppgifterna, samt arbetstagarens skicklighet och resultat i forhallande till
verksamhetsmalen. Faktorer som tillgang och efterfragan pa arbetskraft liksom
I6nelaget pa arbetsmarknaden kan i manga fall ocksa paverka lonen. Utbildning
och alder paverkar inte I6nesattningen direkt men kan ha en indirekt paverkan
genom okat ansvar och svarighetsgrad samt battre resultat och skicklighet i
arbetet. Erfarenhet som pa ett positivt sétt bidrar till den enskildes resultat och
skicklighet i forhallande till verksamhetsmalen ska uppmarksammas i samband
med I6nesattning. Konsneutralitet i bade utformningen och tillampningen ar en
sjalvklar utgangspunkt i I6nebildningen. Pa Karolinska Institutet ska vi ha en
saklig 16nesattning.

Rektor ar ytterst ansvarig for I6nebildningen vid KI. Chefer har ansvar for att
medverka till en saklig I6nesattning med utgangspunkt i verksamhetens basta som
motiverar medarbetare och tryggar kompetensférsorjningen.

Foréaldralediga ska inte halka efter Ionemassigt. De har ratt att fa samma
I6neutveckling under foréldraledigheten som de skulle ha haft om de istéllet hade
arbetat.
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1.3 Jav

Javsituationer far inte forekomma pa nagra villkor. For det fall lonesattande chef,
pa grund av en nara relation till sin medarbetare riskerar att hamna i en
javssituation eller annan situation som kan paverka formagan att I6nesatta
medarbetare pa sakliga grunder, ska 6verordnad chef meddelas i god tid fore
I6nerevisionen.

2 Dialogen chef — medarbetare

En chefs formaga att kommunicera mal och uppdrag samt att koppla det till
medarbetarens prestation och resultat ar avgérande for en saklig 16nesattning. For
att detta ska vara mojligt kravs god kunskap om medarbetarens prestationer och
resultat kopplat till verksamheten i stort och till malen pa individniva. En
kontinuerlig dialog under aret mellan chef och medarbetare ar darfor en
framgangsfaktor.

Dialogen har som syfte att ge chef och medarbetare mojlighet att diskutera roller,
ansvarsomraden och prestationer under aret. Chefen ska sedan kommunicera sin
bedémning sa att medarbetaren forstar hur den nya lénen har satts. Det ar viktigt
att chefen ger medarbeten kunskap om vad denne kan gora for att paverka I6nen
framdver. | forlangningen innebdr detta att medarbetare som inte gor det som
overenskommits inte kan férvanta sig nagon positiv léneutveckling.

3 LOneséttning

Det ar viktigt att 16nesattande chefer vid Kl satter 16n utifran samma
utgangspunkt och darfor utgar ifran lonekriterierna i kapitel 5.1.

For vissa larar- och forskningsbefattningar finns exempel pa bedémningskriterier
aven i anstéallningsordningen och tillampningsforeskriften.

3.1 Nar satts lonen

Loneséattning av medarbetare sker vid olika tillfallen. Lonesattning sker vid:
e nyanstéllning
e |Onerevision

Andra forandringar av 16n under pagaende avtalsperiod ska endast ske i
undantagsfall och da forst efter samrad med centrala HR-avdelningen.

Fornyad I6nesattning kan t.ex. ske vid:

e Nya arbetsuppgifter som innebér vasentligt forandrat arbetsinnehall.
Andring av en medarbetares arbetsuppgifter medfor inte I6nedversyn om
det inte ror sig om vasentligt forandrat arbetsinnehall och/eller kopplat till
Okat ansvar och 6kade befogenheter
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o Aterintrade efter langre tjanstledighet om en medarbetare har varit borta
fran verksamheten under flera ar och inte har lonesatts under perioden

3.1.1 Nyanstallning

Nyanstéllda ska erbjudas en 16n i enlighet med KI:s lonekriterier, se punkt 5.1.
Om nyanstalld medarbetare inte ska inga i 16nerevisionen ska det framga av
anstallningsavtalet eller motsvarande. Den som pabdrjar en anstéllning den 1 april
eller senare ska normalt l6neséttas i arets niva och darmed inte inga i
I6nerevisionen?.

3.1.2 LOonerevision

Lonerevision sker pa/vid institutioner eller motsvarande med foljande undantag
enligt besluts- och delegationsordningen:

o Prefekt ska fatta beslut efter samrad med rektor vid I6neséattning av
professor, kallad professor, gastprofessor, adjungerad professor, lektor
och adjungerad lektor

e Prefekt ska fatta beslut efter samrad med universitetsdirektéren vid
I6neséttning av administrativ chef

e Prefekt (eller annan chef enligt institutionens delegationsordning) ska
fatta beslut efter samrad med HR-direktor vid I6nesattning av ekonomi-
och HR-ansvarig samt ekonomichef och HR-chef vid institutionen

e  Ersattningar enligt lokala kollektivavtal sasom doktorandstege, OB
(obekvamstillagg), beredskapstillagg, lagsta I6ner for extra personal etc.
som ska vara lika oavsett institution, forhandlas centralt av HR-
avdelningen

3.2 Ny lon —inte ny [6nedkning
Nya loner satts i lonerevisionen utifran arbetsgivarens behov av att:

e styra prestationer genom att beldna efterfragat resultat och skicklighet i
arbetet

e sikra mojligheterna att rekrytera och behalla skickliga medarbetare

I en I6nerevision sétts ny 16n for varje medarbetare. Denna nya 16n kan innebéra
en storre eller mindre 16nedkning eller ingen alls. Det ar darfor viktigt att bade
chef och medarbetare i samband med I6nerevision tanker i termer av ny 16n i
stallet for att fokusera pa I6nedkningens storlek. En lonedkning &r endast ett matt
pa hur mycket eller lite I6nen behdver justeras for att 16nen ska spegla den

1 Vid annan revisionstidpunkt &n 1 oktober galler motsvarande 6-manadersperiod
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sammantagna varderingen av arbetsinsatsen. Léneokningen i sig ar inte ett matt
pa arbetsinsatsens varde.

3.3 Lonesattande samtal

For medarbetare déar 16nen motiveras i dialog bokar chefen in ett samtal med
medarbetaren. Chefen kommunicerar sin beddmning av medarbetarens resultat
kopplat till uppsatta mal och meddelar samt motiverar den nya I6nen. L6nen
faststélls i en 6verenskommelse mellan chef och medarbetare.

3.4 Forhandling

For medarbetare dér 16nen satts i forhandling har chef och medarbetare en dialog
kring arets resultat. Lonen faststélls i forhandling mellan arbetsgivare och fack
och medarbetaren informeras om den nya I6nen. Om medarbetaren har fragor
kring sin 16n kontaktas ndrmaste l6nesattande chef.

4 Att satta lon
4.1 Lonekriterier

Foljande kapitel tillsammans med mallar &r ténkta att anvéndas som ett verktyg
for att fa ett bra underlag infor lonesattning.

Nedan preciseras Kl:s lonekriterier och en beskrivning av beddmningsnivaer som
ska underlatta beddmningen av medarbetarnas prestationer och resultat.

I bilagor finns mallar dar l6nekriterier varderas med hjélp av
bedémningsnivaerna.

I I6nerevisionen fyller chefen i tillamplig KI-mall for [0neséttning av varje
medarbetare. Detta ger en helhetsbild av samtliga prestationer och resultat for att
de ska varderas pa samma satt och bedémas sakligt. Det ger en god kannedom om
alla enskilda medarbetares prestationer och bidrag till resultat vilket sedan ligger
till grund for det faktiska forslaget.

Underlaget kan med fordel anvandas i diskussioner med den enskilda
medarbetaren for att dka tydligheten om chefens bedémning av insats och
resultat.

4.1.1 Lonekriterier for alla medarbetare

Lonekriterier tydliggér vad som ska beddmas vid I6neséttning utdver arbetets
komplexitet och marknadslaget. Kriterierna utgor ett stod till chefer och
medarbetare i dialogen om 16n och &r ett verktyg for att chefer ska kunna géra en
saklig bedomning av medarbetarnas resultat och prestation.
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For att den individuella l16nesattningen ska fa avsedda effekter for verksamheten
och inte uppfattas som godtycklig &r det av stor betydelse att den l6nesattande
chefen g6r noggranna och sakliga avvéagningar vid l6neséattning.

Infor 16nesattningen bor chefen ha stdmt av hur medarbetaren ligger till
I6nemassigt jamfort med 6vriga KI och arbetsmarknaden utanfor KI. Chefen bor
aven ta hansyn till rekryteringsmojligheter for motsvarande kompetens dvs. hur
latt eller svart det ar att ersatta en viss medarbetare. Att ersatta en medarbetare
innefattar bade faktisk kompetens och tiden fér upplarning vid KI.

Végledande ska vara att mycket goda arbetsprestationer inom ett omrade inte kan
uppvaga for betydande brister i ett annat. Goda prestationer inom flera
bedémningsomraden bor ges en stor betydelse nar forslag pa ny 16n lamnas.
Komplexiteten i arbetsuppgifterna ska beaktas sarskilt.

Samtalet inleds med att man diskuterar medarbetarens resultat utifran de uppsatta
malen.

K1 har I16nekriterier for:

e Teknisk/administrativ personal
e Ldrare och forskare

e Chefer med personalansvar

4.1.2 Lonekriterier for teknisk/administrativ
personal

Resultat och skicklighet utifran verksamhetens krav

- Tillhandahalla ett professionellt stod med god kvalitet till verksamheten
- Skicklighet i arbetet

- Inom planerad tid uppna éverenskomna arbetsresultat

- Prioritera och avgransa arbetet utifran uppsatta mal

- Arbeta effektivt men samtidigt uppna tillracklig kvalitet

Visad forméaga att samarbeta

- Samarbeta med personer pa olika nivaer inom och utom Ki
- Dela med sig av sina egna kunskaper och erfarenheter
- Bidrartill en 6ppen och god stamning pa arbetsplatsen

- Bemdta kollegor och chefer pa ett positivt, respektfullt och jamstallt
satt utifran lika villkor
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Visad forméaga att bidra till verksamhetens utveckling

- Finna nya lésningar/arbetsformer

- Vara lésningsfokuserad

- Anpassa sig till fordndrade forutsattningar

- Formaga/vilja att ta pa sig nya arbetsuppgifter

- Utveckla den egna kompetensen utifran verksamhetens behov

- Aktivt bidra till utvecklingen av K1 bade pa grupp-, institutions- och
universitetsniva

- Halla sin kompetens aktuell och uppdaterad

4.1.3 Lonekriterier for larare och forskare

Kl:s k&rnverksamhet &r forskning och utbildning. Utdver de allménna
I6nekriterierna som galler samtliga medarbetare finns det ett antal specifika och
relevanta kriterier for beddmning av prestation och resultat for denna grupp.
Beroende pa medarbetarens profil laggs olika vikt vid pedagogisk skicklighet och
forskningsarbete. Se dven ”Anvisningar till anstéllningsordningen for larare och
forskare vid Karolinska Institutet”.

Resultat och skicklighet utifran verksamhetens krav

- Skicklighet i arbetet

- Inom planerad tid uppna éverenskomna arbetsresultat

- Prioritera och avgransa arbetet utifran uppsatta mal

- Arbeta effektivt men samtidigt uppna tillracklig kvalitet

Visad formaga att samarbeta

- Samarbeta med personer pa olika nivaer inom och utom Kl
- Dela med sig av sina egna kunskaper och erfarenheter
- Bidratill en 6ppen och god stdmning pa arbetsplatsen

- Bemdta kollegor och chefer pa ett positivt, respektfullt och jamstallt
satt utifran lika villkor

Visad formaga att bidra till verksamhetsutveckling

- Finna nya lésningar/arbetsformer

- Vara lésningsfokuserad

- Anpassa sig till fordndrade forutsattningar

- Formaga/vilja att ta pa sig nya arbetsuppgifter



Karolinska Institutet — Lénen som styrmedel 9 (9)

- Utveckla den egna kompetensen utifran verksamhetens behov

- Aktivt bidra till utvecklingen av K1 bade pa grupp-, institutions- och
universitetsniva

- Halla sin kompetens aktuell och uppdaterad

Pedagogisk skicklighet

- Genomfora, utveckla och leda utbildning av hog kvalitet

- Skapa engagemang och intresse for amnet

- Pedagogiskt utvecklingsarbete och laromedelsframstalining

- Bidra till internationalisering av utbildningen

- Ha ett jdmstalldhets- och inkluderingsperspektiv i undervisningen

Vetenskaplig skicklighet

- Uppna vetenskapliga resultat av hog kvalitet utifran jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv

- Graden av nationell och internationell publicering, kvalitativa och
kvantitativa matt

- Antal citeringar i nationell och internationella artiklar/publikationer,
kvalitativa och kvantitativa matt

- Formaga att soka och erhalla externa forskningsmedel
- Formaga att handleda forskarstuderande och postdoktorer
- Omfattningen av uppdrag i externa forskningsorganisationer

- Omfattningen av gastforskning vid andra larosaten nationellt och
internationellt

Administrativt arbete och samverkan med det omgivande samhallet (globalt)
- Omfattningen av ledningsuppdrag eller uppdrag inom organ vid
universitetet

- Formagan att formedla forskningsinformation, popularvetenskapliga
forelasningar och framtrddanden i massmedierna

- Omfattningen av uppdrag som sakkunnig, opponent eller som ledamot i
betygsnamnd vid disputation

- Omfattning av insatser for att utveckla kontakter med naringsliv och
offentlig sektor

- Omfattningen av samverkan med externa partner
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4.1.4 Specifika lonekriterier for chefer

Chefer pa alla nivaer har en viktig uppgift i att skapa en organisation dar
overgripande mal och riktlinjer genomsyrar verksamheten och medarbetarna
k&nner samhdorighet med universitetet. Att entusiasmera och motivera och att ta
till vara pad medarbetarnas férmagor, initiativ och idéer ar en viktig del av
ledarskapet.

Kompetenskraven for chefer varierar beroende pa uppgift och ansvar. Utdvandet
av ledarskapet maste standigt anpassas beroende pa hur verksamhet och situation
forandras. Ytterst handlar det om chefers formaga att anvanda ratt kunskap och
forhallningssatt vid ratt tillfalle for att na goda resultat. For mer information se
"Riktlinjer for ledarskap pa Karolinska Institutet”.

Skicklighet i att leda, foretrada och utveckla verksamheten

- Leda verksamheten och fatta beslut utifran KI:s vision, strategi och
vardegrund

- Formaga att leda gruppen till goda resultat

- Formaga att utveckla verksamheten med hjalp av samverkan och
delaktighet

- Sékerstalla rattssakra beslut i verksamheten med utgangspunkt fran
lagar, regler, styrdokument och policys

- Representera K1 som arbetsgivare pa ett korrekt satt

- Sékerstalla att verksamheten dr hallbar utifran ett
kompetensforsorjnings- och ekonomiskt perspektiv

- God formaga till organisation och struktur
- God kommunikativ formaga

Skicklighet att leda medarbetare

- Entusiasmera, stodja och bekréfta sina medarbetare pa ett respektfullt
satt

- Stddja och skapa forutsattningar for medarbetarnas utveckling
- Delegera uppgifter och mandat

- Transparent, tydligt och rattvist ledarskap

- Hantera konflikter

- Vid behov fatta obekvéma beslut

- Formaga att rekrytera, utveckla och avveckla medarbetare

- Formaga att tillvarata talanger och olikheter

- Stodja medarbetare till ett hallbart arbetsliv

- Sékra en god och jamlik arbetsmiljo
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4.2 Bedomningsnivaer for prestationskriterier

Bedomning av medarbetarens prestation i forhallande till 16nekriterierna kan
goras med hjalp av foljande nivaer:

- 1 otillfredsstéllande

- 2

- 3bra

- 4

- 5excellent

Syftet med bedémningsnivaer ar att underlatta for chefer att gora en saklig
sammanvagd bedomning av arbetsprestation. Nivaerna ar tankta att utgora en
utgangspunkt for saklig motivering av ny lon.

1. Otillfredsstallande
Beskriver en arbetsprestation som inte nar upp till mal och forvantningar.
Medarbetaren brister t ex i vilja eller formaga till utveckling.

2

Beskriver en arbetsprestation som inte till fullo nar upp till mal och férvantningar.

Vilja och engagemang finns att utvecklas.

3. Bra
Beskriver en arbetsprestation som chefen forvéntar sig av medarbetaren.

Medarbetaren gor ett fullgott arbete med hansyn till den aktuella befattningen.

Har kunskap och férmaga samt viljan till utveckling.

4

Beskriver en arbetsprestation och ett forhallningssatt som ger ett tydligt mervarde

till verksamheten. Medarbetaren presterar mycket bra och har stor vilja till
utveckling samt formaga att leverera.

5. Excellent
Beskriver hur medarbetaren i sin arbetsinsats utvecklar verksamheten pa ett

avgorande satt och paverkar andra i starkt positiv riktning. Medarbetarens insats
aterspeglas i att malen uppfylls med mycket god marginal. Medarbetaren har ett

forhallningssatt som skapar stort mervarde bade i och utanfor verksamheten.
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Mall — teknisk/administrativ personal (TA)

Bedémning av medarbetares arbetsuppgifter

Namn:

Bilaga 1

Summera arets resultat utifran de uppsatta malen

Beddémning av medarbetares prestationer (Ionekriterier)

Prestationer 1 Otillfreds-
stallande

2

3 Bra

5 Excellent

Resultat och skicklighet utifran verksamhetens krav

Tillhandahalla ett professionellt
stod till verksamheten med god
kvalitet till verksamheten

Skicklighet i arbetet

Inom planerad tid uppna
overenskomna arbetsresultat

Prioritera och avgrénsa arbetet
utifran uppsatta mal

Arbeta effektivt men samtidigt
uppna tillracklig kvalitet

Visad formaga att samarbeta

Samarbeta med personer pa olika
nivaer inom och utom K

Dela med sig av sina egna
kunskaper och erfarenheter

Bidra till en 6ppen och god
stamning pa arbetsplatsen

Bemota kollegor och chefer pa ett
positivt, respektfullt och jamstallt
sétt utifran lika villkor.

Visad férmaga att bidra till verksamhetens utveckling

Finna nya lésningar/arbetsformer
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Vara losningsfokuserad

Anpassa sig till fordndrade
forutsattningar

Formagalvilja att ta pa sig nya
arbetsuppgifter

Utveckla den egha kompetensen
utifran verksamhetens behov

Aktivt bidra till utvecklingen av Kl
bade pa grupp-, institutions- och
universitetsniva

Halla sin kompetens aktuell och
uppdaterad

Sammanfattning
Sammanfatta lonesattningen utifran de I6nepaverkande faktorerna nedan.
L6nen satts utifran ansvar, svarighetsgrad, resultat och skicklighet i arbetet. | vissa fall kan
marknaden paverka lonesattningen. Utbildning och alder paverkar inte 16neséttningen direkt
men kan ha en indirekt paverkan genom okat ansvar och svarighetsgrad samt béttre
resultatet och skickligheten i arbetet. Erfarenhet som pa ett positivt sétt bidrar till den
enskildes resultat och skicklighet i forhallande till verksamhetsmalen ska uppmarksammas i
samband med l6neséattning.

Léonepaverkande faktorer

Erfarenhet
(som bidrar)

Ansvar och
svarighetsgrad

Resultat och
skicklighet

"Marknaden” y Utbildning, alder,
etc
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Bilaga 2

Mall — larare och forskare

Bedémning av medarbetares arbetsuppgifter

Namn:

Summera arets resultat utifran de uppsatta malen

Beddémning av medarbetares prestationer (Ionekriterier)

Prestationer

1 Otillfreds-
stallande

2

3 Bra

5 Excellent

Resultat och skicklighet utifran verksamhetens krav

Skicklighet i arbetet

Inom planerad tid uppna
overenskomna arbetsresultat

Prioritera och avgrénsa arbetet
utifran uppsatta mal

Arbeta effektivt men samtidigt
uppna tillracklig kvalitet

Visad formaga att samarbeta

Samarbeta med personer pa olika
nivaer inom och utom Ki

Dela med sig av sina egna
kunskaper och erfarenheter

Bidra till en 6ppen och god
stamning pa arbetsplatsen

Bemota kollegor och chefer pa ett
positivt, respektfullt och jamstallt
satt utifran lika villkor.

Visad forméaga att bidra till verksamhetens utveckling

Finna nya lésningar/arbetsformer

Vara losningsfokuserad
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Bilaga 2

Anpassa sig till fordndrade
forutsattningar

Formagalvilja att ta pa sig nya
arbetsuppgifter

Utveckla den egna kompetensen
utifran verksamhetens behov

Aktivt bidra till utvecklingen av Kl
bade pa grupp-, institutions- och
universitetsniva

Halla sin kompetens aktuell och
uppdaterad

Pedagogisk skicklighet

Genomfora, utveckla och leda
utbildning av hdg kvalitet

Skapa engagemang och intresse for
amnet

Pedagogiskt utvecklingsarbete och
laromedelsframstallning

Bidra till internationalisering av
utbildningen

Ha ett jamstalldhets- och
inkluderingsperspektiv i
undervishingen

Vetenskaplig skicklighet

Uppna vetenskapliga resultat av hog
kvalitet utifran jamstalldhets- och
likabehandlingsperspektiv

Graden av nationell och
internationell publicering,
kvalitativa och kvantitativa matt

Antal citeringar i nationella och
internationella artiklar/
publikationer, kvalitativa och
kvantitativa matt

Formaga att soka och erhalla
externa forskningsmedel

Formaga att handleda
forskarstuderande och postdoktorer

Omfattningen av uppdrag i externa
forskningsorganisationer

Omfattningen av gastforskning vid
andra larosaten nationellt och
internationellt
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Administrativt arbete och samverkan med det omgivande samhallet (globalt)

Omfattning av ledningsuppdrag
eller uppdrag inom organ vid
universitet

Formagan att formedla
forskningsinformation,
populérvetenskapliga foreldsningar
och framtrddanden i massmedia

Omfattningen av uppdrag som
sakkunnig, opponent eller som
ledamot i betygsndmnd vid
disputation

Omfattning av insatser for att
utveckla kontakter med néringsliv
och offentlig sektor

Omfattningen av samverkan med
externa parter

Sammanfattning
Sammanfatta lonesattningen utifran de I6nepaverkande faktorerna nedan.
L6nen satts utifran ansvar, svarighetsgrad, resultat och skicklighet i arbetet. | vissa fall kan
marknaden paverka lonesattningen. Utbildning och alder paverkar inte 16neséttningen direkt
men kan ha en indirekt paverkan genom okat ansvar och svarighetsgrad samt béttre
resultatet och skickligheten i arbetet. Erfarenhet som pa ett positivt sétt bidrar till den
enskildes resultat och skicklighet i forhallande till verksamhetsmalen ska uppmarksammas i
samband med l6neséattning.

Lonepaverkande faktorer

Erfarenhet
(som bidrar)

Ansvar och Resultat och
svarighetsgrad skicklighet

"Marknaden” : Utbildning, alder,
elc
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Bilaga 3

Mall — chefer

Beddmning av chefers formaga att leda, fordela, skapa arbetsro och resultat samt
representera Kl i arbetsgivarrollen. Denna mall anvands som komplement till

relevant ovanstaende mall.

Chefsniva (forutsatter personal och budgetansvar)
Chefsniva 1, Rektor (inte relevant har)

Chefsniva 2, Prefekt, universitetsdirektor eller bibliotekschef
Chefsniva 3, Sektions-, avdelnings-, eller enhetschef
Chefsniva 4, Enhetschef, forskningsgruppsledare etc
Personalansvar for medarbetare varav chefer

Budgetansvar for kr

Satt ett kryss i lamplig ruta.

0od

Prestationer 1 Otillfreds-| 2 3 Bra 4
stallande

5 Excellent

Skicklighet i att leda, foretrada och utveckla verksamheten

Leda verksamheten och fatta beslut
utifran Kl:s vision, strategi och
vardegrund

Formaga att leda gruppen till goda resultat

Formaga att utveckla verksamheten med
hjalp av samverkan och delaktighet

Séakerstélla rattssakra beslut i
verksamheten med utgangspunkt fran
lagar, regler, styrdokument och policys

Representera KI som arbetsgivare  pa
ett korrekt satt

Sakerstalla att verksamheten ar  héllbar
utifran ett kompetensforsorjnings- och
ekonomiskt perspektiv

God férmaga till organisation och struktur

God kommunikativ forméaga
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Skicklighet att leda medarbetare

Entusiasmera, stddja och bekréfta sina
medarbetare pa ett respektfullt satt

Stddja och skapa forutsattningar for
medarbetarnas utveckling

Delegera uppgifter och mandat

Transparent, tydligt och réttvist ledarskap

Hantera konflikter

Vid behov fatta obekvama beslut

Formaga att rekrytera, utveckla och
avveckla medarbetare

Formaga att tillvarata talanger och
olikheter

Stodja medarbetare till ett hallbart
arbetsliv

Sékra en god och jamlik arbetsmiljo
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